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RESUMO

Ha tempos as percepgdes de justica organizacional vém sendo estudadas em varios contextos, no
entanto, ainda carecem pesquisas sobre o tema nos novos arranjos de trabalho. Nesse sentido, o
objetivo central deste estudo ¢ investigar as relagdes entre justica processual, justica distributiva,
comprometimento organizacional e intengdo de rotatividade no contexto de trabalho hibrido em uma
empresa do meio de pagamentos. Houve a aplicagdo de um questionario a empregados que nao
possuem cargo de alta gestdo e realizam ou realizaram jornada de trabalho hibrida. A amostra foi
formada por 44 profissionais, considerando a diversidade de geréncias, cargos e niveis hierarquicos.
Os resultados obtidos revelam interagdo complexa entre as percepgdes dos colaboradores e diferentes
dimensdes organizacionais. O respeito a jornada de trabalho justa, os esfor¢cos da organizagdo em ser
justa com os empregados e a percepcdo de que as politicas implementadas visam recompensar 0s
funcionarios por seus desempenhos mostraram mais associagdo com o0 comprometimento
organizacional. Contribui-se com a construcdo de uma base de conhecimento abrangente e aplicavel,
fornecendo dados para a teoria e pratica da gestdo de recursos humanos e oferecendo subsidios para a
tomada de decisdes voltadas & promocdo de uma cultura organizacional alinhada aos valores e ao
bem-estar dos colaboradores.

Palavras-chave: Justica organizacional. Justica processual. Justica distributiva. Teletrabalho.
Comprometimento.
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PERCEPTIONS OF JUSTICE AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT IN
PARTICIPANTS IN ALTERNATIVE WORK ARRANGEMENTS

ABSTRACT

Perceptions of organizational justice have been studied in various contexts for some time, however,
there is still a lack of research on the topic in new work arrangements. In this sense, the central
objective of this study is to investigate the relationships between procedural justice, distributive
justice, organizational commitment and turnover intention in the context of hybrid work in a payments
company. A questionnaire was applied to employees who do not hold a senior management position
and who work or have carried out hybrid working hours. The sample was made up of 44 professionals,
considering the diversity of management, positions and hierarchical levels. The results obtained reveal
a complex interaction between employees' perceptions and different organizational dimensions.
Respect for fair working hours, the organization’s efforts to be fair to employees and the perception
that the policies implemented aim to reward employees according to their performance showed more
association with organizational commitment. It contributes to the construction of a comprehensive and
applicable knowledge base, providing data for the theory and practice of human resources
management and offering support for decision-making aimed at promoting an organizational culture
aligned with values and well-being of employees.

Keywords: Organizational justice. Procedural justice. Distributive justice. Teleworking.
Commitment.

1 INTRODUCAO

A tematica da justiga organizacional tem sido um dos topicos mais investigados,
especialmente nas areas da psicologia industrial-organizacional, na gestdo de recursos humanos e
no comportamento organizacional (Sotomayor, 2007).

Ainda de acordo com Sotomayor (2007), a justica organizacional foca trés tipos de
percepcdes subjetivas: a justica da distribui¢do dos resultados ou das atribui¢des de recursos,
designada por justica distributiva; a justica dos procedimentos utilizados para determinar essas
atribuicdes, denominada justica procedimental; e um terceiro julgamento de justi¢a que foca na
qualidade do tratamento interpessoal, denominado de justica interacional.

A justica organizacional ¢ construida socialmente e influencia de maneira determinante
nas atitudes e comportamentos das pessoas no ambiente de trabalho. Estudos sdo desenvolvidos
para identificar a forma como ela acontece, quais elementos promovem sentimentos de injustica, e
quais sdo as principais reagdes dos individuos (Beuren; Klein; & Dal Vesco, 2015).

Os pesquisadores ha tempos vém estudando as percep¢des de justica organizacional em
varios contextos como, por exemplo, processos de selecdo, promogdes, dispensas, formacao,
mudanca organizacional e avaliacdo de desempenho (SOTOMAYOR, 2007). Todavia, ainda sao
escassas as pesquisas que averiguam o impacto da justica organizacional nos novos arranjos de
trabalho.

Nesse sentido cumpre trazer que Blix, Ortegren, Sorensen e Vagner (2021) investigaram a
relacdo entre as percepgdes de justica e 0 comprometimento organizacional entre participantes e
ndo participantes de arranjos de trabalho alternativos (teletrabalho). Os resultados dos estudos
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confirmaram a hipotese dos autores de que as percepcdes de justica processual, tanto para os
participantes quanto para os nao participantes, t€ém um impacto significativo no comprometimento
organizacional.

Nao foram localizados estudos até entdo que haviam examinado se os participantes e 0s
ndo participantes de rotinas de trabalhos alternativos t€ém uma associacdo positiva entre as
percepcdes de justica processual e o comprometimento organizacional. Quando analisados em
conjunto com a influéncia da justica distributiva, os resultados indicaram as dimensdes da justica
mais influentes no comprometimento organizacional tanto para participantes como para nao
participantes do trabalho remoto.

A presente pesquisa busca reproduzir e expandir a estrutura metodologica empregada por
Blix et al. (2021) em um novo contexto organizacional, focando especificamente nas percepgdes
dos colaboradores envolvidos em uma jornada hibrida de trabalho em uma empresa lider no setor
de meios de pagamentos. O objetivo central ¢ investigar as relacdes entre justica processual,
justica distributiva, comprometimento organizacional e inten¢do de rotatividade nesse contexto
especifico. Este novo enfoque se torna crucial a medida que a natureza do trabalho hibrido ganha
relevancia nas organizagdes contemporaneas, pos pandemia COVID-19, e compreender as
dindmicas subjacentes torna-se essencial para a gestao eficaz de recursos humanos.

A escolha de replicar e adaptar o estudo de Blix et al. (2021) para o contexto da jornada
hibrida em uma empresa de meios de pagamentos baseia-se na necessidade de compreender como
as percepgoes de justica organizacional influenciam o comprometimento dos colaboradores e sua
intencdo de rotatividade neste cenario especifico. Com a crescente implementacdo de modelos de
trabalho hibridos, a anélise das percepgdes de justica e seu impacto nas atitudes dos colaboradores
torna-se imperativa para o desenvolvimento de estratégias eficazes de gestdo de talentos.

Ao replicar este estudo, espera-se ndo apenas confirmar os resultados anteriores, mas
também fornecer insights adicionais sobre a generalizacdo dessas descobertas. Este esforgo
contribui para a construgdo de uma base sélida de conhecimento no campo da psicologia
organizacional, auxiliando pesquisadores, profissionais e gestores na compreensdo mais
aprofundada dos fatores que influenciam o comprometimento organizacional em diferentes
ambientes de trabalho.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Justiga Organizacional

Souza ¢ Mendonga (2009) citam que o prazer € vivenciado quando o trabalho favorece a
valorizacdo e o reconhecimento, sobretudo na realizagdo de uma tarefa significativa e importante
para a organizacdo e a sociedade. A busca por prazer no trabalho justifica-se pelo fato de o
trabalho ser um estruturante psiquico, levando, por isso, o trabalhador a um movimento constante
de busca de prazer e evitagdo ou transformacdo do sofrimento para manter o seu equilibrio
psiquico. Principios morais e éticos € um senso de justica focado nos procedimentos
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organizacionais, com a distribuicdo de recursos e recompensas e por meio das relagdes
interpessoais, sdo imperativos para que esse prazer seja alcangado.

Mendonga e Tamayo (2004) esclarecem que um dos primeiros tedricos a apresentar
contribuicdes para os estudos relacionados a justica foi Homans (1961). Para o autor, o homem
espera receber suas recompensas de forma proporcional as relagdes de troca que estabelece com
seus colegas de trabalho. Trata-se de uma relacdo econdmica, na qual recompensas ou lucro
crescem de acordo com os investimentos € 0s custos.

A justica organizacional ¢ a psicologia da justica aplicada aos ambientes organizacionais,
tendo como foco as percepcoes de justica existentes nas relacdes entre trabalhadores e suas
organizacdes (Assmar; Ferreira; Souto, 2005). Seu estudo ¢ importante por trés motivos: (i) a
justica ¢ um fendmeno psicossocial e penetra na vida social e organizacional; (ii) a forga de
trabalho ¢ o ativo mais importante de qualquer organizagdo, sendo que o modo com que ela é
tratada afeta suas atitudes e comportamentos, como o comprometimento, confianca, desempenho,
rotatividade, agressdo; e (iii) o movimento em dire¢do a uma forca de trabalho mais qualificada
faz supor que os trabalhadores mais habilitados reivindiquem ndo somente bons empregos, mas
também tratamento digno e respeitoso dentro das organizagoes.

A investigacdo da justica organizacional desdobra-se em, minimamente, duas grandes
dimensodes: a justica distributiva, referente ao conteudo das distribuigdes, a justica dos resultados
alcangados; e a justica processual, referente a justica dos procedimentos adotados para determinar
as distribuicdes. Ha ainda correntes que defendem uma terceira dimensdo, ainda que pesem as
controvérsias existentes sobre sua autonomia em relagdo a justiga processual, que ¢ a justica
interacional, associada a qualidade do tratamento interpessoal (Assmar; Ferreira; Souto, 2005).

De modo especifico, a justica distributiva refere-se as percepgdes de justica dos
empregados sobre o que recebem da organizacdo, tendo como pardmetro a equidade entre
individuos (Beuren; Klein; Dal Vesco, 2015). A justica distributiva pode ser vista como a
avaliagdo do quanto ¢ justa determinada alocacdo de recursos e de recompensas direcionadas as
pessoas. Entretanto, a justiga distributiva ndo se restringe a regra unica da equidade. O modelo
unidimensional da justi¢a ¢ limitado para compreender os processos psicologicos que envolvem
um fendmeno de tamanha complexidade, pautado por trés principios de justi¢a: da necessidade, da
contribuicdo e da igualdade. Posto isto, defende-se o carater situacional da justiga e salienta que o
contexto ¢ o melhor regulador dos diferentes sistemas de distribui¢ao (Mendonga; Tamayo, 2004).

Considerando que a distribuicdo e a alocacdo de recursos sao insuficientes para explicar a
natureza da justica organizacional em sua amplitude, surgiram estudos com o objetivo de
compreender os procedimentos que levam a uma determinada distribuicdo: a justiga dos
procedimentos. Os individuos qualificam de maneiras diversas o que ¢ justo em relacdo aos
procedimentos de tomada de decisdo. Deve contar a oportunidade de as pessoas expressarem suas
opinides no processo decisorio e influenciar nos resultados (Mendonga e Tamayo, 2004). A justica
procedimental, portanto, refere-se as percepgoes de justica dos empregados sobre procedimentos.

A justica processual diz respeito a percepcao de que os processos e procedimentos que
governam as decisdes e acdes dentro da organizagdo sdo justos e equitativos.

As empresas que valorizam a justica processual t€ém maior probabilidade de beneficiar da
unificacdo entre a organizagdo e os funcionarios (Konovsky; Folger, 1987) e as empresas que
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fazem esforg¢os para promover a justica processual t€ém maior probabilidade de reter funcionarios
com maiores niveis de satisfacdo no trabalho (Lambert et al., 2007; Dailey; Kirk, 1992).

Finalmente a justica interacional refere-se as percepgdes de justica dos empregados sobre
o tratamento interpessoal, tanto nos aspectos distributivos quanto procedimentais, e divide-se em
informacional e interpessoal. A informacional refere-se as explicacdes fornecidas aos
empregados; e a interpessoal ao grau de cortesia, dignidade e respeito com que sao tratados pelos
superiores. As percepcdes de justica organizacional afetam uma as atitudes e comportamentos
organizacionais e podem interagir entre si, na explicacdo dessas mesmas atitudes e
comportamentos (Beuren; Klein; Dal Vesco, 2015).

A pandemia de Covid-19 provocou uma situagdo de inseguranga vivenciada por todos,
influenciando a percepcdo de justica organizacional e do comprometimento afetivo no
desempenho no trabalho, sendo tal associagdo pouco inexplorada, sobretudo no contexto do
teletrabalho (Martins; Euzebio; Beuren, 2022).

2.2 Novos modelos de trabalho

O teletrabalho refere-se ao conjunto de atividades profissionais realizadas fora da
organizacdo, sem contato pessoal com colegas de trabalho, mas com a possibilidade de se
comunicar por meio de tecnologia de qualquer tipo (exemplo: telefone mdvel ou e-mails). Pode,
ainda, ser realizado online ou off-line, dependendo do uso direto dos computadores. Pode assumir
a forma do trabalho realizado de casa (work from home — telework — home-office), por uma época
ou de forma determinada e permanente. Pode também ser caracterizado quando os trabalhadores
realizam todas ou grande parte de suas atividades em um ambiente fisicamente separado do local
de seu trabalho, usando meios tecnoldgicos para sua realizagao (Rafalski; Andrade, 2015).

A modalidade de teletrabalho pode ser uma ferramenta para retencdo de talentos nas
organizacdes, uma vez que permite ao individuo equacionar/equilibrar o trabalho e a vida pessoal.
Ainda ha as vantagens inerentes a flexibilidade de horarios, diminuicdo de custos pessoais e
organizacionais, maior maturidade profissional, aumento da produtividade e a redu¢do do tempo
no transito. Como principal desvantagem ha a falta de socializagdo com pares e superiores
hierarquicos (Rafalski; Andrade, 2015; Ceribeli; Ferreira, 2016).

Martins, Euzebio e Beuren (2022) constataram uma relagdo positiva entre o trabalho
remoto e a dimensdo da justica distributiva, porém, a relagao das dimensdes de justi¢a processual
e interacional ndo foi confirmada. O efeito positivo da percepcdo de justica distributiva e
processual sobre comprometimento afetivo foi confirmado, ao contrério da justi¢a interacional. Os
autores concluiram que o trabalho remoto office parece ter intensificado a percep¢ao de justiga
distributiva e amortecido o comprometimento afetivo.

Blix et al. (2021) perceberam que tanto os participantes quanto os ndo participantes em
teletrabalho tém o comprometimento organizacional significativamente influenciado por
percepcdes de justica. Diferentemente do que Martins, Euzebio e Beuren (2022) concluiram, Blix
et al. (2021) constataram que as percepgdes de justica distributiva ndo influenciam o compromisso
organizacional tanto nos participantes quanto nos ndo participantes do teletrabalho. No contexto
dos autores, o processo (justica processual) mostra-se especialmente relevante para um auditor, ja
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que seu trabalho envolve obter uma compreensdo e subsequentemente documentar essa
compreensao os processos de seus clientes. Por outro lado, o resultado (justica distributiva) pode
ndo ser tdo saliente aos auditores em comparagdo com outros funcionarios, ja que os auditores
fazem recomendagdes, mas o cliente a gestdo ¢ responsavel, em ultima instancia, pela
implementacgdo das suas recomendagdes.

Da mesma forma, o conhecimento do auditor sobre as altas taxas de rotatividade pode
influenciar a percep¢do distributiva do auditor. Outros funcionarios podem ter percepgdes de
justica de forma diferente porque os auditores podem ndo se importar tanto sobre quem participa
da politica, dado seu conhecimento da alta taxa de rotatividade de auditores.

Nesse sentido, torna-se relevante investigar no Brasil, em outro contexto profissional
(profissionais de empresa do meio de pagamentos), de que forma as percepgdes de justica
impactam o desempenho de empregados em trabalho hibrido.

3 METODOS DE PESQUISA

3.1 Contexto

Esse estudo foi realizado em uma empresa de meios de pagamento, que por questdes de
confidencialidade, neste estudo ¢ designado como empresa Alfa. Nela, os empregados trabalham
em sua grande maioria em regime hibrido, ou seja, realizam atividades laborais duas ou trés vezes
na semana em casa, havendo retorno em dias pré-estabelecidos para a Matriz (jornada de trabalho
hibrido).

A empresa Alfa ¢ uma sociedade por agdes dedicada a exploragdo do mercado de meios
de pagamento, o que abrange solu¢des de adquiréncia, oferta de modalidades de pré-pagos entre
outras solugdes de pagamentos.

3.2 Perfil do Participante

A decisdo do perfil desejado para os participantes desta pesquisa subsidiou-se na analise
das potenciais condi¢des de oferecimento de informacdes relevantes e fidedignas sobre o contexto
da pesquisa, de examinar as percep¢des de participantes de jornada hibrida de trabalho de uma
empresa de meios de pagamentos em relagdo a justica processual, distributiva, comprometimento
organizacional e inten¢do de rotatividade.

Neste trabalho, decidiu-se que os participantes seriam os profissionais com condicao de
oferecer informagoes relevantes e confiaveis sobre o tema estudado, independentemente da sua
area de atuacao na empresa.

3.3 Populag@o e Amostra da Pesquisa

A populacdo da pesquisa foi acessada mediante uma amostra, que nada mais ¢ do que um
subconjunto da populacdo. Martins e Theophilo (2009) explicam que, geralmente, as pesquisas
sdo viabilizadas por meio de amostras, pois nem sempre € possivel obter as informagdes de todos
os elementos da populagdo. Limitagdes de tempo, de custo e as vantagens do uso das técnicas
estatisticas de inferéncia justificam as amostragens. Entretanto, claro deve estar que, como a
representatividade da amostra depende do seu tamanho e de outras consideragdes metodologicas,
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¢ imprescindivel acercar-se de cuidados para assegurar a melhor representagao possivel de toda a
populacio.

A amostra utilizada nesta pesquisa classifica-se como nao probabilistica ja que sua
obtencao ocorreu de forma ndo aleatdria. As probabilidades de cada elemento da populagado fazer
parte da pesquisa acabaram ndo sendo iguais (Favero; Belfiore; Chan; Silva, 2009) porque a
amostra foi composta pelas empresas que espontaneamente aceitavam participar do estudo.

Vale destacar que Castro (1977) argumenta que a ndo aleatoriedade ndo € necessariamente
uma restricdo a pesquisa e que amostras desse tipo podem fornecer informacdes extremamente
importantes e uteis. Segundo o autor, a amostra aleatdria ndo ¢ de todo importante quando o que
se busca ¢ identificar relagdo entre varidveis. Neste estudo, o questionario foi aplicado a
empregados que ndo possuem cargo de alta gestdo e realizam ou realizaram jornada de trabalho
hibrida. A amostra foi formada por 44 profissionais da empresa de meios de pagamento que
responderam ao questiondrio. A selecdo da amostra foi feita levando em consideracdo a
diversidade de geréncias, cargos e niveis hierarquicos para assegurar representatividade.

A coleta de dados ocorreu entre 05 de outubro de 2023 e¢ 06 de novembro de 2023,
garantindo que os participantes tivessem tempo suficiente para execucao. A confidencialidade e
anonimato dos participantes foram rigorosamente mantidos para promover a honestidade e
sinceridade em suas respostas.

3.4 Variadveis

Similar a abordagem utilizada por Blix et al. (2021), nesta pesquisa foi realizada uma
abordagem quantitativa, utilizando questiondrio estruturado para coletar dados. Esse método
permitiu obter uma visdo das percepgdes dos participantes e permitiu novas analises estatisticas
para inferéncia de relacdes significativas entre as varidveis estudadas, além de uma nova visdao
sobre acordos de trabalho alternativos apds a pandemia de coronavirus. A Tabela 1 exprime as
variaveis deste estudo, sendo todas embasadas no estudo de Blix et al. (2021).

Tabela 1 - Variaveis da Pesquisa

Codigo Tipo Pergunta
. Sua empresa segue padroes consistentes para avaliar e
JP_Q1 Justica Processual . P g . P P
- implementar politicas?
. Sua opinido ¢é valorizada no sentido de como melhorar
JP_Q2 Justica Processual P
- o desempenho da empresa?
Na sua opinido, os empregados da sua empresa, tém a
. sensacdo de que processos e procedimentos que
JP_Q3 Justica Processual ¢ d . ~p . ~p d
- governam as decisdes ¢ acdes sdo tratadas de forma
justa no trabalho?
. Na sua empresa sdo realizados esfor¢os para ser justo
JP_Q4 Justica Processual P oS p L
- com os empregados?
. Os problemas e as decisdes no seu trabalho sdo
JP_Q5 Justiga Processual P .
- tratados de maneira justa?
. As decisOes e processos no seu local de trabalho sdo
JP Q6 Justica Processual stos? P
- justos?
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D QI Justica Distributiva As jomadals fie trabalho (hibrido e/ou remoto) no seu
- emprego sdo justas?
As politicas implementadas pelo seu empregador visam
JD_Q2 Justica Distributiva recompensar os funcionarios de acordo com seu
desempenho?
CO Q1 Compro.metl.mento Vocé concorda com os valores da sua empresa?
- Organizacional
co Q2 Comprometimento Vocé prefere sua atual empresa por causa de seus
- Organizacional valores?
CO Q3 Compro.rnetl.mento O que sua empresa representa ¢ importante para vocé?
- Organizacional
CO Q4 Comprometimento Vocé se orgulha de dizer aos outros que trabalha para
- Organizacional sua empresa?
CO Q5 Comprometimento Vocé sente um senso de comunidade em vez de ser
- Organizacional apenas um empregado?
CO Q6 Compro.metl.mento Vocé fala positivamente sobre sua empresa?
- Organizacional
IR QI Intencdo de Rotatividade aPlllE:)r;:ja continuar na empresa nos proximos cinco

Fonte: Arquivo Pessoal, 2024

3.5 Anadlise de dados

Apbs a coleta de dados dessas variaveis, foram empregadas técnicas estatisticas por meio
da aplicacdo GRETL, utilizando a andlise dos minimos quadrados ordindrios, para examinar as
relacdes entre as variaveis estudadas. Essas andlises estatisticas sdo importantes para identificar
padrdes, tendéncias e conclusdes a partir dos dados coletados.

A analise estatistica dos dados coletados foi realizada por meio do método de Minimos
Quadrados Ordinarios (MQO). Este método foi escolhido devido a sua eficacia em lidar com
modelos de regressdao linear, permitindo a investigacdo das relagdes entre as variaveis
independentes (Justica Processual e Distributiva) e a varidvel dependente (comprometimento
organizacional).

A escolha dessa técnica estatistica foi embasada na natureza das variaveis em estudo,
buscando compreender como as diferentes dimensdes da percepcdo dos colaboradores sobre
valores e praticas organizacionais podem impactar no comprometimento organizacional.

A significancia estatistica foi avaliada por meio dos p-valores associados a cada
coeficiente estimado. Foi utilizado o nivel de significancia de 0,05 para interpretar a relevancia
estatistica das associacoes.

4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

4.1 Modelo 1

No primeiro modelo de analise (Figura 1), avalia-se em que medida as percepgdes sobre a
realizagdo de esforgos para ser justo com os empregados e a justica nas jornadas de trabalho
impactam na concordancia dos colaboradores com os valores da empresa. Destaca-se que a
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variavel relacionada aos esforcos para ser justo com os empregados (JP_Q4) mostrou-se
estatisticamente significativa (p-valor 0,0010), indicando que os esforcos percebidos para
promover a justica estdo relacionados a concordancia com os valores da empresa. Similarmente, a
percepgao de justica nas jornadas de trabalho (JD_Q1) também apresentou significancia estatistica
(p-valor 0,0002), sugerindo que a forma como as jornadas de trabalho ¢ percebida pelos
colaboradores esta associada a concordancia com os valores organizacionais.

Os resultados relativos a justica processual assemelham-se aqueles encontrados por Blix et
al. (2021) e apontam para a importancia de praticas internas relacionadas a esforcos para
tratamento justo e o tratamento equitativo nas jornadas de trabalho dos empregados na promogao

de maior concordancia com os valores organizacionais.
Figura 1 — Modelo 1

MO0, usandc as chservacg
Variavel dependente:

da sua empresar?

coeficiente

0, 158479 0,08482 0, 9328

0, 104268 4,236 0,000z **x

0, 106010 1,203 0, 2369
Madia war. dependente 0, 930233 D.F. wvar. dependente 0, 2577
Soma resld. gquadrados 3, 1656833 E.P. da regrassas 0,300744
B—gquad. ndo-centrade R—quadracds cantrade -0,13435%
E{8, 35] P-valor (F) 3, 15e

[

Log da werossimilhanca Critéric de Akaike 23,84
Critério de SchwWarz Critéric Hannan—Quinn 31,044 37
(] |.-—'--';||;_:-' fo o maior para a wvar taval T {JP Q6}

Fonte: Tela de resultados do GRETL — Modelo 1.

4.2 Modelo 2

No segundo modelo (Figura 2), verificou-se que os fatores que influenciam a preferéncia
dos colaboradores por sua empresa atual em compara¢do com outras, especialmente considerando
os valores organizacionais. Neste cenario, a variavel relacionada aos esfor¢os para ser justo com
os empregados (JP_Q4) foi marginalmente significativa (p-valor 0,0582), sugerindo uma possivel
associacdo com a preferéncia dos funciondrios pela empresa com base em seus valores.
Notavelmente, a percepgao de justica nas jornadas de trabalho (JD Q1) apresentou significancia
estatistica (p-valor 0,0140), indicando que a forma como as jornadas de trabalho ¢ percebidas
pode influenciar a preferéncia dos colaboradores pela empresa atual.

Esses resultados referentes a justica processual também coincidem com aqueles
encontrados por Blix et al. (2021) e apontam para a importancia de praticas internas relacionadas
a justica e nas jornadas de trabalho na formacdo da preferéncia dos colaboradores por sua
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empresa, indicando que a valorizacdo do tempo e do equilibrio entre vida profissional e pessoal
desempenha um papel relevante nessa dindmica.
Figura 2 — Modelo 2

MG, usando as cbservagdes 1-43
Varidwvel dependente: Voocg prefers sua empresa atual ou outras por causa de seus
valores?
coeficiente erro padrao razdo—-t p-valor

JE 01 0, 0617377 0,152155 0,4062 0, 6871

JB Q2 0,138709 0,153484 00,9103 0, 3689

JE_Q3 -0, 0365147 0, 17874l -0, 2059 0, 8380

JE_Q4 0, 3407386 0,17405% 1,938 0, 05382 =

JE_Q5 0,116391 0, 213550 0, 5450 0, 5892

JE_Q6 0,0TEGe36E 0, 215157 0, 3855 o, 71740

JD Q1 0, 368270 0,14155H 2,587 a,0140 =*=

JD_Q2 0,240732 0,1439£3 1,673 0, 1033
Madia war. dependente 0,860465 D.P. var. depandante 0,350a05
Soma rasid. quadrados S, B340 E.P. da regressio 0,40G8301
B—¢guad. nas-centrado 0,842302 RE-gquadrado centrado -0,1301e9
F{&, 33} 23,38730 P-valor (F) f, 98e-12
Log da verossimilhandga -18,07121 Crikbério de Akaike 22,14:242
Critério de Schwarz Ge, 23202 Critério Hannan-Quinn 27, 338E3
O p-valor fol o malor para a variawvel 4 (JP_Q3)

Fonte: Tela de resultados do GRETL — Modelo 2.

4.3 Modelo 3

O terceiro modelo (Figura 3) explorou a relacdo entre as percepgdes sobre valores
organizacionais e a importancia atribuida a esses valores pelos colaboradores. A variavel
relacionada a justi¢a nas jornadas de trabalho (JD_Q1) mostrou-se estatisticamente significativa
(p-valor 0,0071), sugerindo que a percepcao de justica nesse aspecto estd associada a importancia
que os empregados atribuem aos valores corporativos da empresa.

Estes resultados relativos a justiga distributiva ndo coincidem com os achados de Blix et
al. (2021), pois naquela pesquisa a descoberta foi que tanto nos participantes quanto nos nao
participantes as percepcOes de justica distributiva ndo influenciam o seu compromisso
organizacional. Neste estudo, os resultados indicam que, para os empregados, a experiéncia de
justica nas praticas didrias de trabalho pode moldar significativamente a importancia atribuida aos
valores da organizacao.
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Figura 3 — Modelo 3

M0, usando as observacdes 1-43
WVariavel dependente: 0 gue sua empresa representa € importante para wocé?l
coeficiente razdo-t p-valor

JEB_Q1 0,21B574 00,2263

JE_Q2 0,07TeEI5SE 0,6704

JE_Q3 -0,119100 0,5715

JE_Q4 0, 302731 0,1448

JE 25 0,17BS9E 0,24%050 0,4781

JE Q6 -0,1406%7 0,250025 00,5786

J0 21 0,472307 0,16%0%0 a,ao7 o

JD Q2 0, 0416688 0,16784% 0,B054
Madia wvar. dependente 0,9330233 D.P. war. dependente 0,257770
Soma resid. guadrados T, 336065 E.P. da regressio 0,476177
R—gquad. nag-centrado 0,8015598 B—quadrade centrado -1,843737
F{8, 35} 17, 67623 E-walor (F) 3, 3Te-10
Log da werossimilhangca —-Z24, 68403 Critério de Akaike 63, 36807
Critério de Schwarz T9, 45767 Critério Hannan-Quinn 70, SB3HE
O p-valor fol o maior para a wvariavel 9 (JD_Q2)

Fonte: Tela de resultados do GRETL — Modelo 3.

4.4 Modelo 4

No quarto modelo (Figura 4), verificou-se que os fatores relacionados ao orgulho dos
colaboradores em dizer que trabalham para a empresa atual. Destaca-se que a percepcao de
esforcos para ser justo com os empregados (JP_Q4) foi quase significativa (p-valor 0,0662),
indicando uma possivel associagdo com o orgulho dos colaboradores em pertencer a organizagao.
Além disso, a percep¢do de justica nas jornadas de trabalho (JD_Q1) apresentou significancia
estatistica extraordinariamente alta (p-valor 3,55e-07), sugerindo uma forte relagdo entre a
percepcao de justica nas jornadas de trabalho e o orgulho dos colaboradores em se identificar com
a empresa.

Mais uma vez, esses resultados, embora parcialmente destoantes de Blix et al. (2021) no
que se refere a justica distributiva, indicam que a percep¢ao de justi¢a nas jornadas de trabalho
desempenha um papel importante no cultivo do orgulho dos colaboradores em fazer parte da
organizacao.
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Figura 4 — Modelo 4

M3, usando as cbservagdes 1-43
Variavel dependente: Vocé se orgulha de dizer aos cutros gue trabalha para sua
empresa atual?
coeficienta errd padrao ragdo-t p-valor

JP 01 0,07 0, 105423 0,6841 0, 4984

JF_Q' 0,0%36495 J,106344 0,808 0, 3845

JF_Qﬁ 0, 0V38632 O, 123857 0, 55364 0, 5548

JE_Q4 0, 228685 0, 120600 . o, 0662 *

JB Q5 0,127352 0,1479&2 0, 0,3 ]

JE Q6 0,045495499 0,14%076 0,3083 0, 7597

Jn gl 0,613649 0, 09808049 G, 257 3, 85e=07 *+=

Jn Q2 0,183885 0,09%7198 1,645 0, 1090
Média war. dependente 0,830233 D.FP. war. dependente 0,257770
Soma resid. guadrados 2,801114 E.P. da regressio 0,2828949
E-guad. ndc-centrado 0,82094972 R-guadrado centrado 0,003732
F{3, 35} 58,100L5 B-valer (F) 6,22e-18
Log da wverossimilhanca -2,2%3924 Critério de Akaike 20,5B785
Critério de Schwarz 34,67745 Critérioc Hannan-Quinn 25, 78366
O p-valor foi o maior para a wvariawel 7 [(JF Q&)

Fonte: Tela de resultados do GRETL — Modelo 4.

4.5 Modelo 5

No quinto modelo (Figura 5), verificou-se que os fatores associados ao sentimento de
comunidade dos colaboradores no ambiente de trabalho. A variavel relacionada a percepcao de
justica nas decisoes e processos no local de trabalho (JP_Q6) foi marginalmente significativa
(p-valor 0,0688), indicando uma possivel associacdo com o sentimento de comunidade. Além
disso, a percepcao de que as politicas implementadas visam recompensar os funcionarios de
acordo com seu desempenho (JD_Q2) apresentou significancia estatistica (p-valor 0,0201),
indicando que a percepgao de recompensa com base no desempenho esta associada ao sentimento
de comunidade entre os colaboradores.

Estes resultados, novamente parcialmente destoantes de Blix et al. (2021), sugerem que a
percepcao de justica nas decisdes e processos, bem como a politica de recompensas por
desempenho, podem contribuir para a constru¢do de um ambiente de trabalho que promove o
sentimento de comunidade entre os colaboradores.
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Figura 5 — Modelo 5

MG, usando as cbservagdes 1-43
Variawvel dependente: Voocé sente um sensc de comunidade em wvez de ser apenas um
ampragada’?
coeficiente erro padrio razdo-t p-valor

JE Q1 -0, 0TLe1v0 Ueloladll e BTUE

JE_Q2 0,158855 0,168903 ), 3534

JE_Q3 -0, 0709505 0,195718 1, 7205

JE_Q4 0,1713%9 0,191545 1, 3770

JF Q5 0,246488 0, 235003 0,3014

JF Q& 0, 444580 0, 236771 0.0688 +

Jo 2l 0, 250807 0, 155778 1. 1082

Jo Q2 0, 385745 0,158381 10201
Média war. dependente 0,744186 bD.P. var. dependente 0,441481
Soma resid. guadrados 7,066038 E.P. da regressio 0,44931%
E=-guad. nao-centrado 0,779186 E=-guadrado centrado 0,1368109
F{g8, 35} 15,43808 F-valor (F) 2,02=-089
Log da werossimilhanga -22,1B750 Critério de Akaike &0, 37501
Critério de Schwarz T4,46461 Critério Hannan-Quinn 65,57082
O p-valor fol o maior para a wvariawel 4 (JFP Q3)

Fonte: Tela de resultados do GRETL — Modelo 5.

4.6 Modelo 6

No sexto modelo (Figura 6), verificou-se que os fatores relacionados a propensao dos
colaboradores em falar positivamente sobre a empresa. Destaca-se que a percepcdo de seguir
padrdes consistentes para avaliar e implementar politicas (JP_Q1), percepgao de esforcos para ser
justo com os empregados (JP_Q4) e a se as jornadas de trabalho no seu emprego sdo justas
(JD_Q1).

Esses achados relativos a justiga processual coadunam os achados de Blix et al. (2021) ¢ a
interpretagcdo pratica desses resultados sugere que a percepgao de seguir padrdes consistentes para
avaliar e implementar politicas, a percep¢ao de esforcos para ser justo com os empregados, € a
percepcao de que as jornadas de trabalho sdo justas estdo associadas a falar positivamente sobre a
empresa.
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Figura 6 — Modelo 6

M3, usandc as cbhservagoes 1-43
Varidavel dependente: Vocé fala positivamente sobre sua empresat
coeficiante erro padrio razdo—t p-valor

JE_Q1 0,310351 0,132803 0,0233 **

JP Q2 -0, 00072068 0,133%64 0,%8357

JE_Q3 -0, 021037 0,156025 0,5633

JE_ Q4 0, 344865 0,151%22 0,0235 **

JE_Q5 0,144%52 0,186380 0,4420

JE_Qb -0,147118 0,1B87793 -0, 7834 0,4387

JLr Q1 0,535387 0,123554 4,333 0,0001L %

JD Q2 0,0257871 0,125618 0,2054 0,8385
Média war. dependente 1,000000 D.F. wvar. dependente 0, 000000
Soma resid. guadrados 4,445035 E.P. da regressaoc 0,356372
B—guad. ndc-centrado 0, 896627 R—quadrado centrado MA
E{8, 35} 37,94751 F-walaor (F) 5,12e-15
Log da wvercssimilhanca -12,22189% Criteric de Akaike 40,44394
Critério de Schwarz 54,53358 Critéric Hannan-Juinn 45, 63973
Q0 p-valor fol o maior para a wvariawvel 3 (JP_Q2Z}

Fonte: Tela de resultados do GRETL — Modelo 6.

5 CONCLUSOES

Os resultados obtidos revelam interagdo complexa entre as percepcdes dos colaboradores e
diferentes dimensdes organizacionais. Pode-se observar que o respeito a jornada de trabalho justa,
os esforcos da organiza¢do em ser justa com os empregados e a percep¢do de que as politicas
implementadas visam recompensar os funcionarios de acordo com seus desempenhos mostraram
mais impacto no comprometimento organizacional.

Os resultados desta pesquisa revelam também uma perspectiva em relacdo a estabilidade e
comprometimento dos colaboradores nesta empresa de meios de pagamentos que adota um
modelo de jornada hibrida. Notavelmente, menos de 5% dos empregados manifestaram inteng¢do
de deixar a organizagdo nos proximos 5 anos. Esta constatagdo sugere uma ligacdo positiva entre
os colaboradores e a empresa, indicando um nivel de comprometimento organizacional

A constatacdo de que a grande maioria dos colaboradores expressa um comprometimento
duradouro com a empresa ¢ um indicador para a gestdo de recursos humanos. Essa taxa de
comprometimento pode estar associada a diversos fatores, como a eficacia das praticas de gestao,
0 apoio ao modelo de jornada hibrida e a constru¢do de uma cultura organizacional que promove a
satisfacdo e o engajamento dos colaboradores.

A compreensdo desses resultados oferece oportunidades estratégicas para a empresa
consolidar e fortalecer ainda mais o comprometimento dos colaboradores. Estratégias adicionais
de retencdao de talentos podem ser direcionadas a preservar e ampliar esse alto nivel de
engajamento. Além disso, a analise das razdes subjacentes ao comprometimento observado pode
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fornecer orientagdes para futuras da lideranga, otimizando o ambiente de trabalho e fortalecendo
os lagos entre a empresa e seus colaboradores.

Esta replica¢do pretende ndo apenas confrontar as conclusdes de Blix et al. (2021) em um
novo contexto, mas também ampliar a compreensao sobre a relacdo entre percepgdes de justica e
comprometimento organizacional. Ao fazer isso, busca-se contribuir para a construcdo de uma
base de conhecimento mais abrangente e aplicavel, fornecendo dados para a teoria e pratica da
gestao de recursos humanos.

Essas descobertas ndo apenas contribuem para a compreensao das relagdes internas nas
organizacdes, mas também oferecem subsidios para a tomada de decisdes voltadas a promogao de
uma cultura organizacional alinhada aos valores e ao bem-estar dos colaboradores.
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