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Resumo

O presente estudo de caso, visa analisar os comportamentos desviantes no local de
trabalho, tal como, pretende descortinar quais as principais causas, entre elas a motivacao,
percecdes de justica e quebra do contrato psicolégico, associadas a estes tipos de
comportamentos. A investigacdo foi desenvolvida numa empresa, que por motivos de
anonimato ird ser identificada como VentosNortee. Por meio de um inquérito por
guestionario, foram selecionadas questdes que visam a obtencdo de dados, para uma
posterior resposta aos objetivos enunciados. A partir dos dados recolhidos foram realizadas
analises e associacoes que pretenderam contribuir para a explicacdo do fendmeno e possivel

mitigacdo do mesmo na empresa selecionada.

Palavras-Chave: Comportamentos desviantes. Motivacdo. Quebra do contrato

psicologico. Justica organizacional. Estudo de caso.
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Abstract

The current study case aims to analyze deviant workplace behaviors to identify the
causes such as motivation, justice perception, and breach of psychological contract aliased to
these behaviors. The investigation performs over a company that identifies as VentosNortee
for anonymous concerns. A set of questions were selected to be presented on a questionnaire
aiming to answer the outlined objectives. From the collected data it was done an analysis and
associations that target to explain the phenomenon and possible its possible mitigation in the

company.

Keywords:  Deviant workplace behaviors. Motivation. Breach of psychological contract.

Organizational justice. Case study.
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Apéndice

Capitulo 1

Introducao

O tema deste projeto estd relacionado com o estudo sobre os comportamentos

desviantes praticados pelos colaboradores no local de trabalho.

O interesse no tema advém da constatacdo de um problema existente numa linha de
producdo numa empresa do sector de energias renovaveis, a VentosNortee, onde existe um
historial de incumprimento de normas e regras organizacionais por parte de alguns
colaboradores. A VentosNortee relata que em algumas das suas linhas de producdo os
colaboradores tendem a optar por comportamentos ndo adequados ao contexto
organizacional e laboral em que se enquadram, desrespeitando regras, ordens e condutas que
Ihes foram apresentadas desde o inicio da sua colaboragcdo com a empresa. Para além dos
problemas supramencionados, a empresa tem registado alguns relatérios de ocorréncias que

parecem indicar a existéncia de diversos comportamentos desviantes e contraproducentes.

Assim, pretende-se desenvolver um estudo que identifique os principais tipos de
comportamentos desviantes, tal como, as eventuais causas desses comportamentos

apresentados na VentosNortee.

Assume-se que, ao identificar e explorar os comportamentos exercidos pelos
colaboradores no seu local de trabalho através desta abordagem, iremos conseguir identificar
as razbes dos mesmos e, uma vez identificadas, contribuir com possiveis solu¢des para a

resolucdo do problema.
Deste modo, tem-se como objetivos principais:
1.identificar a existéncia dos principais tipos de comportamentos desviantes;
2.identificar as principais causas dos comportamentos desviantes mais incidentes;

3.sugerir possiveis solu¢Ges para a diminuicdo/mitigacdo desses comportamentos.




Apéndice

Num primeiro momento vamos explorar os conceitos associados aos comportamentos
desviantes/contraproducentes, tal como, algumas das teorias e autores que sustentam os

mesmaos.

Existindo, na investigacdo feita na area, um leque diversificado de causas para os
comportamentos desviantes segue-se, uma exploracdo da literatura que visa explicar e

compreender os ploblemas da empresa.

A secgdo seguinte descreve a empresa em causa e posteriormente explica-se qual a

metodologia eleita para a realizacdo deste estudo.

Finalmente serdo analisados e discutidos os resultados obtidos e sugeridas solucées.
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Capitulo 2

Revisao da literatura

2.1 Comportamentos desviantes e contraproducentes: o conceito

As empresas, na sua generalidade, sdo espacos econdmico-sociais, onde se reinem
grupos de pessoas com finalidades laborais. No entanto, a constituicdo destes grupos, implica
interacGes, que a curto, médio e longo prazo, podem ser alvo de dissabores, pelos mais
diversos motivos. A forma como é percecionada a sociedade e as interacdes que cada
individuo, enquanto ser social, desenvolve é um ponto fulcral para o desenvolvimento de
comportamentos ndo comuns, ou, desviantes. “As pessoas agem com base na sua

compreensao no mundo e do que ha nele” (Becker, 2008, p.12).

O comportamento desviante € um conceito que pode ser descrito como uma agdo
intencional de um individuo se desviar das regras e normas que a sociedade espera e impdem
(Becker, 1963). Deste modo, o desvio implica, que haja uma prévia delimitacdao de normas e
comportamentos, sejam eles de tradi¢cdo ou (i)legais, por parte de outros individuos ou grupos
sociais. “Todos os grupos sociais fazem regras (...) Regras sociais definem situacgdes e tipos de
comportamentos a elas apropriados, especificando algumas a¢des como ‘certas’ e proibindo
outras como ‘erradas’”. (Becker, 2008, p.14). Isto significa que a classificacdo de um
comportamento como sendo desviante, é resultado de um conjunto de acdes, que, aos olhos
do senso comum, sdo determinadas como erradas e incomuns. Como Becker refere, “o desvio
é, entre outras coisas, uma consequéncia das rea¢des dos outros ao ato de uma pessoa.”

(Becker, 2008, p.22).

Tendo em considerag¢dao o conceito descrito anteriormente, é percetivel que o desvio
como “um ato que infringe algum conjunto particular de regras” (Becker, 2008, p.36) que pode
ser extensivel as mais diversas areas da vida social. S3o diversos os comportamentos que se

encaixam nesta categoria, sendo que, o impacto dos mesmos podem ser de moderados a
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graves. Dependendo do tipo de gravidade, podem até ser considerados ilegais e serem alvo

de intervencao judicial.

2.2 Comportamentos desviantes nas organizagoes

Nas organizagBes, os comportamentos desviantes revelam ser uma grande
preocupacdo, uma vez que, dentro dos comportamentos organizacionais, sdo aqueles que
mais causam impacto na estrutura organizacional precisamente por se revelarem ser “um
problema generalizado e caro para as organizacdes” (Bennett e Robinson, 2000, p.349), na
medida em que podem afetar a organizacdo em todos os seus dominios, tendo ja sido
considerados como o “lado negro” do comportamento organizacional. (Furnham e Taylor, em

Elias, 2013).

Segundo os investigadores, existe uma grande variedade de terminologias emergentes
dos comportamentos considerados como desviantes. Robinson e Greenberg (1998),
identificaram seis termos distintos, de diferentes investigacées, com defini¢cdes distintas, para
referir ao mesmo dominio de comportamentos: comportamentos antissociais,
comportamentos desviantes no local de trabalho, comportamentos agressivos,
comportamentos retaliatorios, mau comportamento organizacional, agressdo de motivacao
organizacional. (Bennett e Robsion, 2003, p. 247) Todos estes termos descrevem
comportamentos desviantes organizacionais e qualquer um destes pode ser encontrado num
ambiente organizacional. “Mais recentemente outros investigadores ampliaram o conceito e,
atualmente, uma larga escala de comportamentos, podem ser encaixados na categoria geral
de perturbadores, disfuncionais, ou comportamentos desviantes no local de trabalho.” (Elias,

2013, p.128)

Estes conceitos, independentemente da terminologia utilizada, sugerem que dentro das
organizagoes, existem padrdes de comportamentos que sdao negativos, apesar de distintos, e

gue, quer de uma forma direta, ou indireta, prejudicam a organizagao e a sua produtividade.

Para Bennet e Robsion (2003), o conceito de comportamento desviante ou
contraproducente enquadrado num contexto organizacional, implica que os colaboradores
voluntariamente quebrem as normas e as politicas, formais ou informais, impostas pela
empresa a qual estdo afetos através de um vinculo laboral contratual. “O comportamento

desviante do colaborador é definido aqui como um comportamento que viola
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significativamente as normas organizacionais e que ao fazé-lo, ameaca o bem-estar da

empresa, dos seus membros, ou dos dois” (Robinson e Bennett, 1995, p.556).

Os investigadores que se debrucam sobre este género de comportamentos, chegam ao
perfazimento geral que, “o que concordam sobre estes comportamentos é que estes indicam
hostilidade perante a autoridade, sdo intencionais, sdo contrdrios ao interesse da organizacao
empregadora, e conduzem a contra produtividade nas organizacdes em que ocorrem.” (Elias,

2013, p.131).

O facto de haver uma quebra consecutiva e persistente das normas ou regras impostas
pela organizacdo, significa que o colaborador estd a apresentar comportamentos fora dos
normais. No entanto, é necessdrio proceder a uma analise cuidada destes comportamentos,

pois alguns deles sdo particulares e referentes a cada organizacao.

De acordo com Kaplan (1975), o comportamento desviante ou contraproducente dos
colaboradores é intencional e é derivado de uma falta de motivacdo por parte do individuo
em aceitar as normas organizacionais ou ha um intuito pessoal para violar essas mesmas

regras.

As normas organizacionais sdo geridas por cada organizacao, sendo que, apesar de
algumas diretrizes serem transversais e obrigatdrias para todas as organizagdes, algumas sao
especificas e particulares dependendo da organizagao em causa. Assim, aquilo que é definido
como comportamento desviante, ou a gravidade do mesmo, também esta interligado com a
cultura organizacional da empresa e com o facto de a mesma ser mais ou menos tolerante na
implementacao das suas politicas e da sua visdo. “As normas organizacionais consistem em
padrdes morais standard, assim como, outros padrdes tradicionais da comunidade incluindo
aqueles prescritos pelas politicas, regras e procedimentos formais e informais das

organizagdes”. (Feldman citado por Bennett e Robinson, 2000, p.349)

O interesse em estudar os comportamentos desviantes tem-se revelado um dos tdpicos
mais importantes de serem analisados para as organiza¢des, na medida em que, “os gestores
guerem compreender qual a fonte dos comportamentos desviantes para que possam evitar
um ambiente de trabalho cadtico” (Muafi, 2011, p.124) Para além disso, “é um conceito
importante porque é uma resposta a insatisfacdo e o colaborador expressa essa insatisfacdo

de varias maneiras.” (Muafi, 2011, p.124)
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2.3 Causas e consequéncias dos comportamentos desviantes

Comportamentos como roubo, sabotagem, atrasos, mau desempenho intencional e
absentismo revelam a insatisfacdo do colaborador em relacdo a organizacdo e sugere que
existe uma ligacdo entre estes comportamentos e o desempenho individual. (Muafi, 2011)
Estes comportamentos podem ainda “ter um impacto financeiro consideravel” (Muafi, 2011,

p.124) para a organizacao.

As insatisfacdes que o colaborador expressa e que, quicd, canaliza para enveredar por

comportamentos desviantes e/ou contraprodutivos, podem ter como causas:

2.3.1 Percegodes de justica organizacional

As perceces de justica podem ser descritas como “acdes voluntdrias de individuos que
sdo motivadas pelo retorno que estes esperam ter e que tipicamente tém dos outros” (Cunha,
Rego, Cunha, Cardoso e Neves, 2016, p.230). Quando o individuo desempenha uma acao pela
organizacdo, mas sente que ndo teve retorno, pode gerar sentimentos de insatisfacdo, de
stresse, de intencdes de turnover, e ainda provocar quebras intencionais na produtividade,
maior absentismo e menor assiduidade. (Cunha et.al, 2016). A teoria, no campo das perceg¢des
da justica organizacional, tem vindo a indicar que “dos muitos preditores de desvio, a
investigacao encontra constantemente suporte para a percecdao de injustica ou injustica
organizacional.” (Michel e Hargis, 2017, p.1) Também Jones enuncia que, “os estudos
demonstram que os individuos que percecionam grandes injusticas, tendem a desenvolver
mais comportamentos contraprodutivos” (Jones, 2009, p.526). Assim, é possivel constatar que

as percec¢Oes de justica organizacional podem ser preditoras dos comportamentos desviantes.

2.3.2 Falta de motivagao

A motivacdo pode ser descrita como um sentimento interno que direciona as a¢des e 0s
pensamentos de cada individuo (Shkoler, e Kimura, 2020). Apesar de ndo ser um conceito facil
de se descrever podemos afirmar que a motivacdo é “o conjunto de forgas energéticas que
tém origem quer no individuo quer fora dele, e que dao origem ao comportamento de
trabalho, determinando a sua forma, dire¢do, intensidade e duracdo.” (Pinder, 1998 citado
por Cunha et.al, 2016, p.119) Assim a motivacdo subdivide-se em dois aspetos: intrinseca e

extrinseca. “A motivacao intrinseca é uma forca interna. Os empregados trabalham com base




Revisio da literatura

no sentimento de felicidade, realizacdo, alegria e satisfacdo pessoal, que deveria tanto do
processo de trabalho como esta relacionada com os proprios resultados.” (Deci e Ryan, Bauer
et.al, e Legault citados por Shkoler, e Kimura, 2020, p. 2). A motivacdo extrinseca, afirma que
“os individuos sdo influenciados pela organizacao, pelo tipo de trabalho e pelo ambiente”
(Shkoler, e Kimura, 2020, p. 2) em que estdo inseridos. Isto significa que a motivacdo pode ser
afetada por ambos os fatores, ou por apenas um. No entanto, quando o individuo perceciona
gue ja ndo se sente motivado para o desempenho das suas funcdes, este pode demonstrar
atitudes de negligéncia, isto é, o individuo permanece na organizacdo, mas com um

desinteresse geral o seu local de trabalho. (Cunha et.al, 2016)

Deste modo, a falta de motivacdo pode ser um componente muito forte, na hora da

adogdo por comportamentos desviantes.

2.3.3 Quebra do contrato psicoldgico

O contrato psicoldgico pode ser descrito como sendo as expetativas que os individuos
detém da organizacdo a que pertencem. Sdo “percecdes dos empregados acerca dos deveres
gue a organizacdo tem para com eles e dos deveres que eles tém para com a organizagdo”

(Cunha et.al, 2016, p.197)

Os colaboradores esperam que a organizagdao proceda corretamente e com justica.
Quando os mesmos sentem que as suas expetativas foram, de alguma forma, defraudadas
alteram a sua postura e a suas crengas perante a organizagdo. “Quaisquer que sejam os
contratos que os membros forjam nas suas mentes, e quaisquer que sejam os fatores que os
influenciam, as perce¢bes de cumprimento ou violagdo do contrato psicolégico tém
implicagdes nos comportamentos dos individuos e no modo como passam a relacionar-se com

a organizac¢do.” (Cunha et.al, 2016, p.203)

No geral, todas as possiveis causas apresentadas, estao relacionadas com as emog¢des
individuais e coletivas, que podem representar um peso muito grande no processo de tomada
de decisdo dos individuos. As emogdes sao descritas por Fischer, Shaver e Carnochan como
acOes “discretas, inatas, operacionais e biossociais” (citado por Elias, 2013, p.20), que, de
acordo com a Teoria dos Eventos Afetivos, podem moldar, dentro das organizacdes, os

comportamentos e as atitudes dos seus membros. As emoc¢des podem estar ligadas as
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atividades que os individuos desempenham na sua vida social e profissional, sendo que, estado

sempre relacionadas com algum aspeto da vida do individuo. (Elias, 2013)

Seguindo a ldégica do modelo das emoc¢des de cinco niveis, aplicado no contexto
organizacional, conclui-se que o mesmo recorre a cinco niveis de analise “(1) interno, (2)
diferencas individuais, (3) relacdes interpessoais, (4) grupos, e (5) em redor da organizacdo.”

(Elias, 2013, p.21)

2.3.4 Nivel 1: interno

Através do primeiro nivel, a teoria dos eventos afetivos, permite associar a existéncia de
uma perspetiva tedrica sobre a ligacdo dos individuos ao ambiente vivenciado no trabalho,
assim como, as emocodes individuais de cada um e a sua propensdo para comportamentos
desviantes no local de trabalho. (Elias, 2013) Bayram, Gursakal e Bigel em 2009, “descobriam
gue a percecdo dos colaboradores do seu ambiente de trabalho, resultante de respostas
afetivas negativas, como a frustracdo, pode conduzir a comportamentos contraprodutivos,
incluindo agressao pessoal e organizacional” (Bayram, Gursakal e Bigel citador por Elias, 2013,
p.133) Isto &, a forma como o individuo concebe o seu ambiente, pode influenciar na maneira
como age nele. Na 6tica dos investigadores, a perspetiva de um mau ambiente pode enviesar
os comportamentos daqueles que neles interagem, induzindo o grupo ou o individuo, a
diligéncias de agressdes verbais ou fisicas. Mais se acrescenta, as emogdes negativas
provenientes de situagdes pessoais ou vivenciadas no trabalho, como por exemplo insultos,
agressOes verbais ou revolta, frequentemente orientam o individuo a respostas negativas
como a procura de retaliacdo ou vinganga, contra a organizagao ou contra os colegas de grupo.

(Elias, 2013)

Ainda dentro do primeiro nivel de andlise, a teoria dos eventos afetivos, evidencia que,
dentro das motiva¢des, que podem estar relacionadas com os comportamentos desviantes
em contexto organizacional, as perce¢des de injustica e a quebra do contrato psicoldgico sao

dois aspetos de grande saliéncia. (Elias, 2013)

A injustica funciona como um fator de influéncia na adesdo (in)consciente aos
comportamentos desviantes. Autores como “Kelloway, Francis, Prosser e Cameron (2010),
apontam que a injustica é uma das chaves antecedentes aos comportamentos desviantes no

trabalho” (Elias, 2013, p.25). Portanto, praticas como roubo e sabotagem, tém sido cada vez
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mais descritas como causas do sentimento de injustica que os individuos vivenciam por parte,

especialmente, dos seus supervisores. (Elias, 2013).

O contrato psicoldgico é definido por Rousseau (Elias, 2013) como sendo um contrato
moral, onde as crencas individuais sdo acordadas entre as partes, sendo que, os termos
podem ndo ser iguais e partilhados por ambas as partes. Quando este contrato é quebrado,
ou seja, quando umas das partes sente que a sua crenca foi defraudada, a confianca é

guebrada, o que pode desencadear comportamentos desviantes.

A “injustica e a quebra do contrato psicoldgico estdo relacionados com os vdrios tipos

de comportamentos desviantes.” (Elias, 2013, p.26)

2.3.5 Nivel 2: Diferencgas individuais

As emogdes representam um papel muito relevante no modo como as pessoas pensam
e agem. A forma como reagem quando se sentem ameacadas, traidas ou mesmo desiludidas,
quer seja pelas espectativas ou por aquilo que esperam da empresa e do seu percurso
profissional, podem ativar um desencadeamento de emocdes e atos que as levem a optar por
caminhos desviantes. Assim, prossupdem-se que a que as emogdes negativas, podem ser uma

das causas dos comportamentos desviantes. (Elias, 2013)

2.3.6 Nivel 3: Interpessoal

Através do terceiro nivel é possivel constatar que a supervisdao abusiva pode estar
relacionada com os comportamentos desviantes no local de trabalho. Por supervisao abusiva
entende-se “um comportamento promulgado por individuos que desempenham papeis de

gestdo na administracdo, lideranga ou supervisores.” (Elias, 2013, p.31).

Neste seguimento, comportamentos, verbais ou nao verbais, como bullying,
desvalorizagdo, agressividade e tirania, praticados pelos superiores, estimulam os
subordinados a optarem por comportamentos desviantes, como resposta a situa¢ao a que
foram expostos. “A supervisdo abusiva também conduz aos comportamentos desviantes nos

subordinados.” (Elias, 2013, p.31)

Para além disso, este tipo de supervisao, afeta o desempenho laboral dos colaboradores,

a satisfacdo e a motivacao pelo trabalho que cada individuo nutre pelas suas funcdes. “Por
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exemplo, Kim e Shapiro (2008) denotaram que a rispidez dos supervisores durante a
explicacdo de decisdes organizacionais conduz a emoc¢des negativas.” (Kim e Shapiro, citado
por Elias, 2013, p.31) As percecdes de injustica também entram para a equacdo, pelo que, a
literatura indica que atitude demonstrada pelos supervisores, gera sentimentos de revolta e
insatisfacdo. (Elias, 2013) “Concluimos que experienciar um desvio interpessoal pode

representar um stress grande que resulta em emocdées negativas.” (Elias, 2013, p.30).

2.3.7 Nivel 4: Grupo

Os grupos, ou as equipas, nas organizacdes, tém sido alvo de estudo no que concerne
ao impacto que tém na orientacdo dos membros para os comportamentos desviantes. Os
resultados demonstram que quando os grupos experienciam, por exemplo, uma lideranca
abusiva, todo o grupo é afetado por emocdes negativas. Pelo contrario, quando o feedback é
positivo, presume-se mais uma vez que, todo o grupo é afetado, porém, positivamente. No
gue diz respeito as emocgdes negativas, varios autores como Aryee, Chen & Debrah (2007), e
Zellars, Tepper e Duffy (2002), indicaram que a supervisdo abusiva dos lideres sobre os
subordinados, tem influéncia nas perceg¢des de injustica e no desempenho dos colaboradores.
“Parece ser razoavel concluir, portanto, que se o clima da equipa tem impacto nas normas do
comportamento dentro da equipa, se uma pessoa é desviante, toda a equipa também o pode

ser.” (Elias, 2013, p.36).

2.3.8 Nivel 5: Organizacao

A elucidagdo sobre os comportamentos desviantes incidentes numa organizacao,
poderd estar fortemente relacionada com a organizag¢do em si. A literatura tem vindo a revelar
gue o clima organizacional é um dos aspetos que mais contribui para a ocorréncia destes
comportamentos. Caso o clima organizacional e a prépria organizacao incite a emocdes
negativas, entdo pode-se esperar que os colaboradores ajam em conformidade. Neste
cenario, a literatura alude, entdo, as organiza¢des desviantes. “Uma organizagdo desviante
sera caracterizada pelo clima de medo, injustica e comportamentos nao éticos, onde os

colaboradores tém medo de expressar a sua opinido.” (Elias, 2013, p.36)

Rodeados por emocdes negativas, os colaboradores alimentam percecdes de injustica
gue podem conduzir aos comportamentos desviantes. “Greenberg (1993) percebeu que as

percecdes de injustica (iniquidade salarial) resultaram em comportamentos desviantes por

10



Revisio da literatura

parte dos colaboradores (roubo). Latham (2001) descobriu posteriormente que as tentativas
da administracdo em reduzir os comportamentos desviantes (neste caso roubo) através do

aumento da vigilancia mais apertada, resultou no aumento dos roubos.” (Elias, 2013, p.36)

Quanto mais repressiva for a organizacdo, mais os colaboradores poderdao sentir
incentivados a retaliacdo. Pode-se, deste modo, deduzir que nas organizacdes onde o clima é

saudavel, os comportamentos desviantes ndo tém tendéncia a serem tao persistentes.

Ademais, o modelo das emocgdes dos cinco niveis, convoca diretrizes indispensaveis para
a andlise dos comportamentos desviantes, todavia, varidveis como o sexo, a idade, as
habilitacbes escolares e a antiguidade na empresa, assumem, igualmente, um papel
importante na andlise deste fendmeno, dado que, podem ser indicadores explicativos da
forma como os individuos regem perante um ambiente diferente do da sua esfera social ou
pessoal. “Fatores relacionados com o individuo, nomeadamente, idade e género, assim como,
tracos de personalidade, sdo bons indicadores de desvio individual e organizacional” (Braje,

Aleksi¢, Jelavi, 2020, p.1).

Alguns estudos demonstram que existe uma maior tendéncia ao desenvolvimento de
comportamentos desviantes entre homens, do que, entre mulheres. (Chernyak-Hai, Kim, e
Tziner, 2018) “Pesquisas prévias tém indicado expectativas sociais diferentes entre homens e
mulheres, de modo que se espera que os homens exibam mais comportamentos antissociais
do que as mulheres.” (Chernyak-Hai et al., 2018, p.2) Uma das explicagdes para este
fendmeno sao esteredtipos em relagao os papeis sociais atribuidos aos diferentes géneros.
Enquanto que a mulher esta associado o papel de um ser cuidador, protetor, amavel e
dependente, a figura do homem estd agregado um papel de frieza, arrogancia, autoridade e

competitividade. (Chernyak-Hai et al., 2018).

2.4 Tipologias de comportamentos desviantes

Os comportamentos desviantes sdo cada vez mais percecionados como um problema a
ser solucionado, dado que afetam a produtividade e o ambiente organizacional. “Esses
comportamentos sdo um conjunto de atos distintos que compartilham as caracteristicas de
gue sdo volitivos (em oposicdo a acidentais ou forcados) e prejudicam ou pretendem

prejudicar organizac¢Oes e / ou partes interessadas da organiza¢do, como clientes, colegas de
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trabalho, clientes e supervisores” (Spector e Fox citado por Spector, Fox, Penney, Bruursema,

Goh, Kessler, 2005, p.447).

Sackett (2002) numa das suas investigacdes, criou uma tipologia dos comportamentos
contraprodutivos, onde os encaixou em onze categorias de conduta. Mencionou entdo os
seguintes comportamentos: roubo, destruicdo de propriedade, uso indevido de informacoes,
utilizacdo de recursos e tempo indevidos, atividades ndo seguras, problemas relacionados
com faltas e atrasos, desenvolvimento intencional de uma atividade de laboral fraca, uso de
alcool, consumo de drogas, ofensa verbal e acbes fisicas inapropriadas. (Sackett em Elias,

2013)

As investigadoras Bennett e Robinson (1995) foram mais longe afirmando que o
comportamento desviante pode ser dividido em duas vertentes: “a) desvio interpessoal (e.g.,
embaracar publicamente alguém ou dizer algo que magoe outro no local de trabalho), e (b)
desvio organizacional (e.g., chegar atrasado sem permissdo ou dedicar intencionalmente

pouco esfor¢o ao trabalho).” (Freire, Ribeiro, Gomes, Rego, 2011, p.2)

Desvio organizacional

Comportamentos 4t Comportamentos
desviantes na producdo desviantes na propriedade

« Fingir estar doente
s FRealizar chamadaz

: Roubar a orzanizagio
peszoais durante o 5 <

Privilégios indevidos

L]
. L]
horario de trabalho :
» Encobrr erroz
s (Gastar recurzos ;
o s Acertar subomos
dezneceszdrios .

= Trabalhar devagar Sabotar equipamentos

mtencionalmente

Comportamentos . Comportamentos
MENOS SEVEros = mais SeVeros

Comportamentos Politicos Agressdo Pessoal

» Comportamentos nio
Civiz

+ Chefe culpar
empregados pelos seus « Apressdo fizica
PTOPTIOS EIT0S » Agreszio verbal
» Inmiciar rumores » Aszédio sexual
L]

« Espalhar boatos

» Chefes pedirem para
trabalhar em tarefas que
néo adequadas

Ameagar os colegas

v

Desvio interpessoal

Figura 1: Tipologias de comportamentos desviantes

Fonte: Everton et al., 2007 - Adaptado de Robinson e Bennett (1995).
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Em ambos os casos, existem prejuizos para os préprios individuos, mas também para a

organizacao no seu funcionamento produtivo ou ambiental.

As autoras supramencionadas, Bennett e Robinson (1995), decidiram classificar os
comportamentos desviantes em quatro quadrantes: Comportamentos desviantes na

producdo, na propriedade, comportamentos politicos, e agressao pessoal.

Estas quatro categorias sdo formadas de acordo com 2 dimensdes: desvio

organizacional/interpessoal e severidade dos comportamentos (ver figura 1).

2.4.1 Comportamentos desviantes na producao

Os comportamentos desviantes na producdo, sdo comportamentos disfuncionais que
prejudicam a produtividade da organizacdo e que sao considerados como menos graves. Sdo
muito comuns nas organizagdes pois, sao aqueles que estao relacionados, por exemplo, com
as faltas ou atrasos. Apesar de parte dos colaboradores terem justificacGes validas, alguns
concretizam estas praticas recorrentemente e de propésito. “Alguns colaboradores
comportam-se mal ao chegarem propositadamente tarde ao trabalho, sairem mais cedo, ou
dizerem que estao doentes quando na verdade ndo o estdo, sendo que estes comportamentos

podem afetar a produtividade da organizacdo” (Everton, Jolton, Mastrangelo, 2007, p.120).

Alguns estudos demonstram que quando os colaboradores percecionam a organizagao
como um local de frustragao ou de desagrado, tém tendéncia por optar por este género de
comportamentos, mesmo que ndao gostem ou gostem do seu trabalho. Os fatores para o
desenvolvimento de comportamentos desviantes deste tipo estdao fortemente relacionados
com a forma de como o individuo vé a organizacdo. Adicionalmente as percec¢des de justica

organizacional também aqui representam um grande peso. (Everton et al., 2007)

2.4.2 Comportamentos desviantes na propriedade

Estes s3ao os que sdo realizados intencionalmente dentro da propriedade organizacional,
sdao considerados prejudicais para a organizacdo e, ao contrario dos anteriores, sao
relativamente graves. “Estes comportamentos podem incluir roubo, sabotagem, erros
intencionais no trabalho, uso indevido de contas para despesas, etc.” (Everton et al., 2007,

p.121). Claramente, estas praticas comportamentais quando exercidas pelos colaboradores,
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representam um grande peso para a empresa, na medida em que, tém de reparar os danos

causados, o que pode provocar atrasos e perdas financeiras.

Mais uma vez, a literatura afirma que também o roubo ou a sabotagem podem estar
relacionados com a percecdo de justica organizacional que o individuo incorpora. “O roubo,
uma forma n3o violenta do desvio na propriedade, tem vindo a ser concebido como um meio
para lidar com a injustica distributiva.” (Greenberg e Scott, 1996 citado por Elias, 2013, p.25).
No entanto, também nos diz que os colaboradores que ndo recorrem a estas praticas, ndo o
fazem porque: ndo é comum para eles cometerem este género de infracdes; podem ser

apanhados; e sdo honestos com eles préprios e com a organizacao (Everton et al., 2007).

2.4.3 Comportamentos politicos

Nesta classificacdo, estes comportamentos sdo considerados pelos autores como menos
graves. Alguns exemplos destes comportamentos sdo “ser interrompido enquanto estdo a
falar, receber uma nota exigente, ndo ser agradecido quando ajudas um colega de trabalho”
(Pearson et al., citado por Everton et al., 2007, p.122), tal como, espalhar boatos sobre os

colegas ou percegdes de favoritismo vindas das chefias ou da administracao.

2.4.4 Agressao pessoal

Os comportamentos de agressao pessoal podem ser encontrados nas organizagdes e
sdo de caracter muito grave. Entre eles podemos mencionar agressao psicoldgica, agressao

verbal, assédio sexual, violéncia fisica, etc.

Os estudos demonstram que os varios tipos de agressdes podem acontecer mais entre
um individuo que ocupe uma posi¢ao mais alta e outro numa posicao mais baixa. As pessoas
mais propicias a este tipo de comportamento podem fazé-lo por adquirirem uma frustragado a
empresa ou aos seus superiores. Conjuntamente é ainda demonstrado que ha certas posi¢des
mais vulneraveis a terem contacto com individuos que desenvolvam estes comportamentos
como cuidadores de satide ou atendimento/ aconselhamento ao publico. (Everton et al., 2007,

p.124)

Resumidamente, comportamentos como roubo seja da organizacdo ou dos colegas,
autossabotagem, atrasos no horario de trabalho, sabotagem da producdo, boatos,

comportamentos violentos, uso de drogas no trabalho e assédio sexual sdo alguns dos
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comportamentos, que também outros autores como Giacalone e Greenberg (1997),
identificam como desviantes e contraproducentes. “Os maus comportamentos dos
colaboradores podem ser bastante generalizados e podem custar a organizacdo grandes

quantidades de dinheiro” (Everton et al., 2007, p.117)
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Capitulo 3

Caracterizacao da organizacao em estudo

A organizacdo em estudo é uma empresa que opera no setor de producdo de energia e
gue se destaca na producdo, montagem e manutencao de sistemas de energias renovaveis. O
objetivo principal desta empresa é apresentar solu¢bes sustentaveis que contribuam
significativamente para as crescentes necessidades energéticas do planeta. A empresa com
sede no estrangeiro e com sucursais um pouco por todo o mundo instalou-se em Portugal,
onde foi crescendo e marcando a sua presenca ilustre até aos dias de hoje. Como a prépria
enuncia no seu site, o principio orientador e a visdo da organizacdo baseia-se em criar

conceitos sustentaveis, pioneiros e inovadores na producdo e distribuicdo de energia elétrica.
Esta organizacdo, em Portugal, divide-se em trés grandes presencas:

» VentosNortee A — subdivide-se em duas fabricas de producdo: a primeira especializada
na produc¢do da peca inicial para varios modelos; e a segunda onde sdo produzidos os

diferentes mddulos de sistema.

* VentosNortee B— onde estdo presentes as diversas areas de trabalho dos servigos

administrativos como finangas, recursos humanos, etc;
* VentosNortee C— empresa responsavel pelos servicos de montagem e manutencao.

E importante realcar que todas as fases do produto sdo construidas pela prépria
empresa e esta destaca-se no mercado por ter uma tecnologia exclusiva e patenteada, assim
como pela variedade de modelos. Esta apresenta entdo um produto diferenciado, Unico e

exclusivo no mercado das energias renovaveis.

O Grupo tem como principios a responsabilidade, independéncia e longevidade

(VentosNortee, 2020)". E uma empresa que n3o depende de investidores externos, o que a

1 Ainformagao descrita foi baseada do website e em documentos internos da empresa, porém, a identificagdo da fonte ndo é possivel, dado
o anonimato previamente solicitado pela empresa onde este projeto decorreu.
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torna mais estavel perante as flutuacdes do mercado oferecendo respostas mais rapidas e
eficazes aos seus clientes. Assim sendo, ostenta um potencial a longo prazo devido a aposta
de profissionais qualificados, a proximidade com que tratam os seus clientes, e a aposta no
desenvolvimento das energias renovaveis. O produto que coloca no mercado é resultado da

gualidade e da tecnologia exclusiva da empresa.

Para além do mencionado, o Grupo prevé e promove o bem-estar dos seus
colaboradores em todas as divisGes da empresa através de boas condicdes salariais, espacos
fisicos adequados, assim como, um leque de beneficios extra extensiveis e pensados para
todos os colaboradores. Inspirada no principio orientador do fundador da empresa, a visao

desta molda o desenvolvimento e a maneira como a organizacdo pensa e age.

Esta € uma empresa constituida por algumas centenas de colaboradores onde se
incluem e distinguem pessoas com um vinculo laboral direto e indireto. Tendo em conta o tipo
de producdo a que nos referimos, é imprescindivel a realizacdo de parcerias com empresas
externas de trabalho tempordrio, com o intuito de satisfazer estrategicamente a necessidade

de recursos humanos para cargos de producdo.

Associada ao mercado nacional e internacional, a empresa apresenta grandes volumes
de negdcios devido aos seus fatores de diferenciacdo no mercado onde atua, tais como a

qualidade e a capacidade de resposta eficaz.

Devido a grande dimensdo da empresa, o foco deste estudo centra-se na VentosNortee
A, mais concretamente no departamento da produc¢do da fabrica responsavel pela producao
da peca especial. Através do organigrama do departamento (ver figura 2), consegue-se
perceber como é feita a hierarquizacdo dos cargos no departamento. Esta reparticdo é
justificada pela quantidade de pessoas que o departamento aloca- 300 pessoas. Estas 300
pessoas estdo distribuidas de forma ndo uniforme pelos diversos departamentos, uma vez
gue, também a dimensao dos mesmos é dispare. A necessidade de recursos humanos em cada
departamento é determinada pelo tipo de tarefa que desempenham, sendo este o principal

motivo da distribuicdo nao uniforme.
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Figura 2: Organigrama do Departamento de Produgdo

A cada cargo é atribuido uma ou mais pessoas responsaveis, sendo que, nas caixas mais
claras, estdo identificadas as areas em que o departamento se subdivide, correspondendo a
cada uma, varios chefes de equipa. Na parte superior do organigrama apresentam-se 0s
cargos superiores. Do meio para o fim estdo representadas as areas, e é possivel visualizar

niveis hierarquicos intermédios e baixos.

A VentoNortee A trabalha com dois tipos de turnos, fixos e rotativos, porém a maioria
dos colaboradores estdo predominantemente alocados aos turnos rotativos, diurnos e

noturnos, que se alternam semanalmente.

Ressalva-se que apesar de esta empresa servir de palco para o desenvolvimento deste
projeto, a mesma prefere manter o seu anonimato tendo-lhe sido atribuido o nome ficticio
de: VentosNortee. De acordo com os seus principios esta pretende preservar a identidade dos

seus colaboradores dado o tema que vai ser estudado e analisado.
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Capitulo 4

Metodologia

4.1 Escolha metodoldgica

Para o estudo dos comportamentos desviantes e das respetivas causas na VentosNortee

propde-se usar a metodologia referente ao estudo de caso.

O estudo de caso, consiste numa investigacdo centrada num unico caso, sendo que, “da
a oportunidade para que um aspeto de um problema seja estudado em profundidade dentro
de um periodo de tempo limitado” (Ventura, 2007, p.384). Assim sendo, através desta
metodologia conseguimos pesquisar um caso em especifico atendendo as suas especificacbes
e particularidades, centrando-nos nas caracteristicas mais importantes. “A caracteristica que
melhor identifica e distingue esta abordagem metodoldgica, é o facto de se tratar de um plano
de investigacdo que envolve o estudo intensivo e detalhado de uma entidade bem definida: o

caso.” (Coutinho, 2016, p.335)

A recolha de dados e a analise dos mesmos torna-se, deste modo, mais direcionada para
o que o investigador realmente pretende investigar. (Ventura, 2007). “O estudo de caso é um
meio de organizar os dados, preservando do objeto estudado o seu caracter unitario”

(Ventura, 2007, p.384).

O objetivo de um estudo de caso é “explorar, descrever, explicar, avaliar e/ou

transformar” (Coutinho, 2016, p.337)

4.2 Recolha e analise de informagao

Recolheu-se a informacdo pela andlise de documentos internos (analise documental)
sobretudo para a caracterizacdo da empresa e, pela administracdo de questionario
distribuidos aos colaboradores da produg¢do. O método utilizado para a recolha de informacao

sobre os comportamentos desviantes que mais frequentemente sdo adotados na empresa em
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causa, sobre a avaliacdo das percecbes de justica organizacional, motivacdo e quebra do

contrato psicolégico foi um inquérito por questionadrio.

O inquérito “consiste em colocar a um conjunto de inquiridos, geralmente,
representativo de uma populacdo, uma série de perguntas relativas a sua situacdo social,
profissional ou familiar, as suas opinides, a sua atitude em relacdo a opgodes (...), as suas
expectativas, ao seu nivel de conhecimentos ou de consciéncia de um acontecimento ou de

um problema.” (Quivy, e Campenhoudt, 2008, p.188)

A escolha deste instrumento deve-se ao facto de se considerar que através da aplicacao
de um inquérito direto e, neste caso, em papel, o nimero de respostas para além de ser mais
elevado, também asseguraria aos colaboradores o anonimato das suas respostas,
proporcionando uma posicdo mais segura para a obtencdo de respostas mais fidedignas, dado
gue, o risco da identificacdo é, deste modo, descartado. Dada a reduzida possibilidade de
identificacdo, assume-se que existe uma maior fiabilidade dos dados recolhidos da amostra.
A opcdo de a distribuicdo do inquérito ser realizada em papel e ndo através de uma plataforma
online, justifica-se pela facilidade com que se consegue alcancar o publico-alvo e pela forma
de como a recolha da informacao foi idealizada: aplicacdo em a¢bes de formacdo presenciais.
Optar por um inquérito online, apesar das vantagens, iria exigir recursos que ndo eram viaveis

para o contexto empresarial vivenciado.

O inquérito concebido para a andlise deste projeto (Apéndice A), foi resultado da
compilagdo de quatro escalas previamente ja elaboradas e validadas pelos respetivos autores.
Para a avaliagdo dos comportamentos desviantes, recorreu-se a escala produzida por
Robinson e Bennett (2000), uma vez que, foi a escala que melhor se adequava a identificagdo
dos objetivos, e também, por reunir os comportamentos desviantes que se pretendiam
explorar e identificar na tematica estudada. A motivacao foi avaliada pela escala de Ferreira,
Diogo, Ferreira e Valente (2006), cuja constituicdo, ja compilada pelos autores, correspondia
a investigacdo pretendida, na medida em que, se revela ser uma escala bastante objetiva e de
compreensao linguistica simples, facil de ser aplicada ao publico-alvo. No que diz respeito a
avaliacdo da justica organizacional, foi utilizada a escala de Rego (2001), onde os itens foram
ajustados de maneira que, os mesmos se adaptassem a realidade laboral. Ainda relativamente
a escala de justica organizacional utilizada, a mesma é composta pelos fatores que se
pretendiam analisar e posteriormente descortinar, pelo que, corresponde ao intuito do

estudo. A escala da quebra do contrato psicolégico que integra o inquérito estd em
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consonancia com a escala utilizada por Robinson e Morrison (2000), e foi retirada de um
estudo longitudinal sobre o desenvolvimento da quebra e da violacdo do contacto psicoldgico.
Esta escala avalia fundamentalmente a quebra do contrato psicoldgico, sendo que, se revelou

ser adequada ao propésito do estudo.

Da coletanea das escalas mencionadas resultou o inquérito aplicado, formado por 3
seccOes identificadas de A a C, respetivamente: (a) dados pessoais; (b) comportamentos
desviantes; (c) motivacdo, quebra do contrato psicoloégico e percecdes de justica
organizacional. Para a uniformizacdo do inquérito foram aplicadas a todas as sec¢Ges uma
escala de Likert com cinco opg¢des. Na seccdo B, as cinco opgdes variavam entre (1) que
correspondia a afirmacdo “Nunca” e (5) que correspondia a afirmacdo “Diariamente”.
Analogamente a seccdo C, as cinco opgdes tinham uma consideracdo distinta onde (1)
significava “Discordo totalmente” e (5) “Concordo totalmente”. Vale ainda a pena mencionar
que as perguntas que constituem as sec¢des sdo fechadas, ndo existindo assim, outra
possibilidade de resposta fora das opcOes eleitas. “Dado o grande numero de pessoas
interrogadas (...), as respostas a maior parte das perguntas sao normalmente pré-codificadas,
de forma que os entrevistados devem obrigatoriamente escolher as suas respostas entre as

que lhes sdo formalmente propostas”. (Quivy e Campenhoudt, 2008 p.188).

Antes da aplicacdo do questionario foi realizado um pré-teste, de modo a testar as
perguntas inquiridas e a perceber se as mesmas estariam a ser interpretadas da forma correta.
Assim, o pré-teste foi aplicado a um grupo de oito colaboradores externos a populagdo alvo,
porém, num contexto laboral idéntico, isto é, operadores de produgdao, temporarios ou
internos numa industria semelhante, num ambiente supervisionado, de modo que, fosse

vidvel a colocagdo de duvidas.

Ap0ds a aplicagdo do pré-teste decidiu-se ainda adicionar a questdo relativamente aos
comportamentos desviantes: “Face a escala anterior, com que frequéncia ja adquiriu alguns
dos comportamentos anteriormente descritos”(Apéndice A), de forma que, fosse possivel
obter uma autoanalise sobre a frequéncia que o inquirido adota os comportamentos
mencionados na escala de Robison e Bennet (2000), permitindo ndo sé a perce¢do do

individuo sobre o grupo, como também uma reflexao sobre si préprio.

A técnica de selecdo da amostragem utilizada é discricionaria. Na amostra discriciondria

“o investigador baseia a selecdo da amostra no conhecimento ou no julgamento das
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caracteristicas da populacdo" (GAO, 1992, p.36) Este conhecimento tem por base a

experiéncia que o investigador detém sobre a amostra selecionada.

Assim, o inquérito foi distribuido em papel no final das a¢cdes de formacao administradas
pela empresa nas duas semanas em que se programou a recolha da informacao, ou ainda no
espaco de atendimento que a empresa dispde para os colaboradores, no mesmo periodo
temporal. Com vista a reforgar o anonimato das respostas, foi construida uma caixa fechada
onde os colaboradores depositaram as suas respostas no final do preenchimento do inquérito.

Assim os dados foram recolhidos nas semanas compreendias ente os dias 3 a 15 de Maio.

Os dados recolhidos no inquérito serdao analisados através do programa de computador
IBM SPSS Statistics, uma das ferramentas mais utilizadas nas investiga¢des, no que concerne

a analise de dados.

4.3 Caracterizacao da amostra

A populacdo alvo da investigacdo foram os 300 colaboradores do sexo masculino e feminino

do departamento da producdo da VentosNortee A.

Devido a grande dimensdo deste departamento, considerou-se essencial aplicar uma
restricao a recolha da informacgdo que se pretendeu obter. O grupo que constitui a produgao
do departamento desta empresa, conjuga colaboradores internos e temporarios, e, por isso,
considera-se que apenas irdo responder ao inquérito colaboradores que estejam na empresa
a pelo menos mais de 3 meses, ou 3 meses inclusive, independentemente de serem
temporarios ou internos. Esta condicao é explicada pelo conhecimento insipiente que os
novos colaboradores relinem sobre o seu local de trabalho e também sobre o ambiente
empresarial em que estdo inseridos. Com uma permanéncia superior a 3 meses na empresa,
os colaboradores ja se vao apercebendo de determinados comportamentos e vao executar ou
seguir alguns dos paradigmas por eles observados. Considera-se assim que, apds o tempo
definido, a experiéncia que adquirem sobre o local onde se encontram ja é suficiente para

atenderem as questdes aplicadas no inquérito por questionario.

Apresentadas estas caracteristicas, numa populacdo de 300 colaboradores, atingiu-se
um nuimero de 176 respostas aos inquéritos aplicados. No entanto, dado que algumas destas

respostas nao eram validas, permanecemos com uma amostra final de 163 respostas.
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Destaca-se ainda que a taxa de resposta ao inquérito foi de 54,3%, representando assim, mais

de metade da populagdo alvo.

Da amostra final verifica-se que 59,6% dos participantes sdo do sexo masculino e que
apenas 40,4% sao do sexo feminino. Relativamente a idade dos participantes, percebemos
gue a maioria da amostra, mais especificamente 75,2%, tém idades compreendida entre os
26 e os 50 anos. 12,4 % da amostra sdo colaboradores que tém entre 18 e 25 anos, e ainda,

12,4% dos inquiridos tém uma idade superior a 50 anos.

No que diz respeito ao grau das habilitacdes literdrias, concluimos que mais de metade
da amostra, 54,1%, tem o ensino secunddrio. Todavia, verifica-se que o 32 ciclo de
escolaridade também representa um valor representativo com 28.3%. Da restante amostra,
9,4% detém o grau do ensino superior e 6,9% apenas concluiu o 22 ciclo de escolaridade. Com
o valor mais baixo, apresentamos o 12 ciclo de escolaridade, que representa 1,3% dos

inquiridos.

Em relacdo ao tempo de permanéncia na empresa, grande parte dos inquiridos
encontra-se na empresa ha mais de 5 anos, correspondendo este dado a um valor de 68.1%.
Revela-se também 19,4% dos inquiridos esta na empresa ha mais de 4 meses, mas a menos
de 1 ano. Relacionando estes dados com a situacdo laboral, é percetivel que a grande maioria
dos colaboradores sdo internos representando assim, 70.2% da populagdo inquirida. Os
inquiridos com um vinculo contratual mais fragil, isto é, colaboradores de trabalho

temporario, representam 29,8% da amostra.

4.4 Procedimentos

No sentido de responder aos objetivos deste projeto, a saber:
1.identificar a existéncia dos principais tipos de comportamentos desviantes;
2.identificar as principais causas dos comportamentos desviantes mais incidentes;
3.sugerir possiveis solu¢Ges para a diminuicdo/mitigacdo desses comportamentos,

comecou-se por reduzir o niumero de varidveis em estudo, advindas do inquérito aplicado,
através dos procedimentos de analise de componentes principais relativos a cada dimensado a

ser estudada. Essa analise foi feita de acordo com o método de variagdo Varimax, e seguindo
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os valores fornecidos pelo indice de KMO. “O método Varimax pretende minizar o nimero de
variaveis que tenham loadings altos em cada fator”. (Pallant, 2010, 185) O Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) mede a adequacdo da amostragem, sendo que “o indice KMO varia de 0 a 1, sugerindo

.6 como o valor minimo para uma boa andlise fatorial”. (Pallant, 2010, p.183)

Para verificar a confiabilidade de cada fator recorreu-se ao coeficiente do Alpha de
Cronbach. “Um dos indicadores mais utilizados para a verificacdo da confiabilidade interna é
o coeficiente Alpha Cronbach” (Pallant, 2010, p.97) De acordo com a autora, o coeficiente
ideal do Alpha de Cronbach seria superior a .7, porém, uma vez que os valores obtidos pelo
alpha dependem muito do nimero de itens inseridos, é aceitavel que, escalas mais pequenas,
com menos de 10 itens, possam ter valores de alpha mais baixos, propondo assim, um valor
minimo de .5 (Pallant, 2010). De forma que o valor do alpha produzisse resultados corretos,
para alguns itens das escalas utilizadas tornou-se necessario proceder ao recode das varidveis.
“A confiabilidade de uma escala pode variar, dependendo da amostra. Portanto, é necessario
verificar se cada uma das escalas é confidvel com a sua amostra em particular. Se a escala
contém alguns itens com palavras negativas (comum em escalas psicoldgicas), estes precisam

de ser ‘invertidos’ antes de se verificar a confiabilidade.” (Pallant, 2010, p.97)

Apds a verificacdo dos dados obtidos e depois de se verificar se os métodos utilizados
eram adequados, atribuiram-se novos titulos aos fatores extraidos. De modo a ser possivel
averiguar qual a magnitude de associagao entre as varidveis, recorreu-se ao método da
correlagao de R de Pearson. “Os coeficientes de correlagdo de Pearson (r) podem variar de -1
a +1. O sinal na frente indica se hd uma correlagao positiva (conforme uma varidvel aumenta,
a outra também aumenta) ou uma correlagdo negativa (conforme uma varidvel aumenta, a
outra diminui). O tamanho do valor absoluto (ignorando o sinal) fornece informag&es sobre a
forca da relacdo. Uma correlacdo perfeita de 1 ou -1 indica que o valor de uma varidvel pode
ser determinado exatamente sabendo o valor da outra varidvel. Por outro lado, uma

correlacdo de 0 indica que ndo ha relagdo entre as duas varidveis.” (Pallant, 2010, p.123)
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Assim, pretendemos identificar quais
bem como quais as causas associadas

assim, analisados e discutidos.

Capitulo 5

scussao de resultados

0s comportamentos desviantes presentes na empresa,

aos mesmos. Os resultados recolhidos dos dados serao,

Relativamente aos comportamentos desviantes, a andlise de componentes principais

pode ser analisada na tabela 1.

Tabela 1: Comportamentos desviantes

Escala de Itens*

Loadings
1 2 1 4

Negligéncia
09. Chegar atrasado ao trabalho.
11. Repreender alguém no local de trabalho.

de trabalhar.

13. Fazer comentdrios negativos a cercado s
com alguém.

01. Realizar tarefas de caracter pessoal no lo
das funcdes atribuidas.

02. Retirar propriedades da empresa sem pe
ou objetos).

empresa ou sobre os seus colegas de tra
Atitudes repulsivas

religioso.

19. Pregar partidas mal-intencionadas aos co

04. Ridicularizar alguém no local de trabalho.

05. Ofender colegas de trabalho.
Reducao da produtividade

15. Negar seguir as regras que o superior ord

10. Deixar sujo ou desarrumado o seu local de trabalho. .639
03. Passar demasiado tempo a pensar em assuntos pessoais em vez

07. Propagar rumores ou boatos a cerca da empresa. .592

22. Repetir um rumor ou um “mexerico” que ouviu sobre a

08. Fazer comentarios ou contar piadas de caracter racial, étnico e

27. Arrastar/ atrasar o trabalho com o intuito de fazer horas extra. .710

26. Envergonhar publicamente os seus colegas. .704
23. Fazer comentarios obscenos durante o periodo de trabalho. .619

.670
.645

.624

eu local de trabalho
.602

cal de trabalho, em vez
.596

rmissdo (ex: materiais
.575
.520
balho

713

legas de trabalho. .705

.606
.562

enou. .769
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16. Trabalhar intencionalmente mais devagar do que aquilo que é 750
pretendido.

25. Ndo se esforgar muito no desempenho das suas fungdes. .654

18. Sair do trabalho mais cedo sem permissdo. .595

14. Perder a postura no meio de uma discussao. .584

20. Deixar o seu trabalho para outra pessoa terminar. .577

21. Agir ou falar de uma forma rude para outros colegas ou 568
superiores

17. Discutir informagdes pessoais da empresa com uma pessoa hdo 559
autorizada.

Abusos e mentiras

12. Dizer que esta doente sé para ficar em casa. 779

24. Consumir drogas ou alcool no local de trabalho. .754

Alpha de Cronbach 911 .923 916 .735

Os fatores que se apresentam na tabela 1, exibem os resultados da adocdo de
comportamentos desviantes que sdo praticados com alguma frequéncia no contexto dos
participantes deste estudo, podendo representar quebras na produc¢do ou, interferir no
normal funcionamento de uma empresa. Os fatores que surgiram da andlise dos componentes
principais, explicam, 68,9% da variancia explicada, sendo que, o valor do teste de Kaiser-

Meyer-Olkin (KMO) é de 0.923.

O primeiro fator que foi extraido dos dados, composto por nove itens, esta relacionado
com os comportamentos de negligéncia (o.=0,911), que retrata a ado¢do de comportamentos
que interferem no ambiente laboral, quer seja de uma forma direta, afetando
primordialmente a produgdo do produto comercializado pela empresa, ou, indireta, estando
mais relacionados com a forma como a pessoa pode afetar a capacidade produtiva dos
colegas. O segundo fator extraido, com sete itens, foi intitulado de atitudes repulsivas (o =
0,923) refletindo os comportamentos que prejudicam intencionalmente os colegas através de
atitudes ndao adequadas ao contexto laboral. O terceiro fator, com oito itens, denominados
reducao da produtividade (o = 0,916), demonstra comportamentos que afetam a organizagao
uma vez que, os mesmos implicam que o colaborador esteja ausente do seu posto de trabalho
guando |4 é necessadrio. O ultimo fator, abusos e mentiras (o = 0,735), com dois itens, favorece

os interesses e as vontades do colaborador, em detrimento das necessidades da empresa.

Os fatores extraidos nesta analise sao mais do que aqueles que estdao presentes na
escala original de Robinson e Bennett, uma vez que, as autoras utilizaram apenas dois fatores,
nomeadamente “desvio interpessoal” e “desvio organizacional”. Optou-se por extrair os

guatro fatores presentes na tabela, pois, dado as respostas obtidas no inquérito aplicado, e
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considerando a realidade empresarial, as mesmas ndo se encaixavam na totalidade nas
categorias definidas originalmente. Para além do mencionado e tendo em vista o aumento do
alpha de cronbach foi retirado do primeiro fator o item “Retirar pausas adicionais ou alongar
a pausa mais do que estipulado”, dado que, ndo tinha grande representatividade comparando

com os outros itens em causa.

Ainda no que diz respeito a analise dos comportamentos desviantes no local de trabalho,
é percetivel através da tabela 8 do apéndice B, que os 44% dos inquiridos respondeu que
nunca praticava comportamentos desviantes, a pergunta “Com que frequéncia ja adquiriu
alguns dos comportamentos anteriormente descritos”, presente no inquérito exposto no
apéndice A. Apenas 16% da populacdo inquirida revela praticar alguns destes
comportamentos algumas vezes. Tendo em consideracdo que para a obtencdo de dados para
esta pergunta, foi solicitado que os inquiridos recorressem a escala utilizada na sec¢do B, | do
inquérito, cujas opgdes correspondem a: 1- Nunca; 2- Quase nunca; 3- Algumas vezes; 4-
Frequentemente; 5- Diariamente, a média de respostas foi 1,93 — apéndice B. Isto significa

gue, em média, os inquiridos asseguram “quase nunca” adotam comportamentos desviantes.

Tabela 2: Motivagdo

Loadings
Escala de Itens
1 2 3
Organizacao no trabalho
6. Considero que trabalho num ambiente de cooperagdo entre colegas. .781
5. Todos os funcionarios da organizagao participam nos processos de tomada de decisdo. | .743
3. Sinto-me satisfeito com a minha remuneragao. .710
12. Sinto-me envolvido(a) emocionalmente com a organizacgao. .668
4. O “feedback” que recebo no trabalho contribui enquanto factor motivacional. .660
10. Normalmente considero-me uma pessoa com grande motivacao. .516
Desempenho
13. Os meus conhecimentos sdo determinantes na forma de trabalhar. .743
15. Identifico-me com a fun¢do que desempenho. .736
9. Sinto-me motivado(a) quando o trabalho é elogiado pelo meu superior. .720
8. Tarefas diversificadas sdo importantes para o bom desempenho das fungdes. .709
7. No desempenho de tarefas é importante demonstrar alguma emotividade. .602
Realizagdo
1. Esta organizac¢do tem condi¢Ges de trabalho satisfatdrias. .822
2. Sinto-me realizado com as func¢des que desempenho na organizagao. .627
Alpha de Cronbach .851 | .793 | .667

Através da tabela 2, cuja informacdo é referente a motivacdo, conseguimos perceber

quais os fatores que foram extraidos da analise, sendo que, os mesmos explicam 60,4% da
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variancia explicada. O valor retirado do teste Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) é de 0.857,

representando uma boa adequacdo amostragem.

Assim, o primeiro fator extraido, que reune cinco itens, é relativo a Organizacdao no
trabalho (o = 0,851) onde os componentes refletem a motivagdo do individuo acerca da sua
situacdo laboral sobre os mais diversos fatores, ou seja, desde o ambiente no qual estd
inserido até ao patamar econdmico onde se encontra. O segundo fator, com cinco itens, estd
mais relacionado com as tarefas que o individuo desempenha no seu local de trabalho, pelo
gue, este fator foi identificado como Desempenho (o = 0,793). No que diz respeito ao terceiro
fator extraido com dois itens, cujo titulo é Realizagdo (o0 = 0,667), analisa-se a motivacao

existente para com a organizacdo e a situacao laboral onde o individuo se encontra.

Relativamente ao niumero de dimensdes que compdem este ponto, as mesmas nao
correspondem a escala original, devido a inadequac¢do de um quarto fator. Por representar
um alpha de cronbach muito baixo (o = 0,370) tanto os itens que o compunham, “Considero
o meu trabalho mondtomo” e “Aborreco-me quando ndo compreendo a finalidade das
minhas fungdes”, como o fator numero quarto, foram retirados. No que concerne ao nimero
de itens da escala original, vinte e oito, foram apenas utilizados dezasseis por motivo de
melhor adequacdo a realidade empresarial no qual o projeto foi desenvolvido. Pelos motivos
enunciados, considerou-se pertinente manter os titulos utilizados na escala original, fazendo

apenas uma adaptacdao dos mesmos para as dimensdes apresentadas.

Tabela 3: Quebra do contrato psicolégico

Escala de Itens Loading

Percecao de Incumprimento

6. Eu sinto-me revoltado com a minha organizacao. 822
2. Sinto que a minha organizacio tem cumprido as promessas que me fez quando eu fui 304
contratado(a). ’

3. Até agora a minha organizacio tem feito um excelente trabalho em cumprir as promessas que 787
me fez. '

7. Eu sinto-me traido pela minha organizagao. 780
1. Quase todas as promessas feitas pela minha organizac¢ao durante o recrutamento tém sido 769
mantidas até agora. '

8. Eu sinto que a minha organizacdo violou o contrato entre nés. 154
9. Eu sinto-me extramente frustrado(a) da maneira como a minha organizagdo me tem tratado. 737
5. A minha organiza¢io quebrou muitas das promessas que me foram feitas, mesmo sabendo que 568
eu mantive a minha parte do acordo. '
Alpha de Cronbach 848
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A tabela 3 estd diretamente relacionada com a andlise aos sentimentos de quebra do
contrato psicoldgico, pelo que, o objetivo é interpretar se existe, ou ndo, estes sentimentos
nos individuos inquiridos. Apds a andlise elaborada, conclui-se que o teste Kaiser-Meyer-Olkin

(KMOQ) verificou um valor de 0.820.

O fator extraido, Perce¢des de incumprimento (o = 0,848), representa os resultados
obtidos a cerca daquilo que os inquiridos consideram que a organizacdo prometeu, mas que
ndo estd a fazer jus. Demonstram ainda, algumas das situacdes podem ser percecionadas
como negligenciadas pela organizacdo, sendo que indica, igualmente os resultados que se
obtiveram na andlise dos oito itens que compdem este fator. Estes itens, revelam em muito
estar relacionados com tudo aquilo que os individuos pretendiam obter por parte da
organizacdo, mas que atentam na existéncia de uma disparidade entre as expectativas e a

realidade vivenciada.

A presenca de apenas um fator, é justificada pela andlise dos resultados obtidos, e pelo
facto de se pretender apenas descortinar a existéncia de perce¢cdo de quebra do contrato
psicologico, ndo indo, assim, de encontro com a escala original. Os itens 1, 2 e 3 passaram por
um processo de recodificacdo, na medida em que, estavam orientados para um sentido
positivo. Percecionando que os restantes itens seguiam um sentido negativo, houve a
necessidade de inverter a escala, passando a afirmacdo (1) a ser “concordo totalmente” e a
(5) “discordo totalmente”. O item “Eu ndo recebi tudo aquilo que me foi prometido em troca
das minhas contribui¢cdes”, foi afastado da analise, pois ndo atingia o valor minimo de

confiabilidade.

Tabela 4: Justica organizacional

Loadings
Escala de Itens
1 2 3
Recompensas
14. Considerando o meu esforgo, as recompensas que recebo sdo justas. .909
11. Considerando as minhas responsabilidades, as recompensas que recebo 904
sao justas.
13. Tendo em conta a precisdo com que fago o meu trabalho, considero que 900
as recompensas que recebo sdo justas.
10. Tenho em conta a minha experiéncia, consigo que as recompensas que 885
recebo sdo justas.
12. Considerando o stress e pressdes da minha atividade profissional, as 884
recompensas que recebo sdo justas.
7. Os critérios usados para as promogdes s3do justos. .738
9. As decisdes sdo tomadas de modo consistente para todos os 618
colaboradores.
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8. Os procedimentos da minha instituicdo asseguram que as decisGes sdo 590

tomadas sem favorecimentos pessoais.

Comunica¢do com os superiores

2. Os meus superiores lidam comigo de modo honesto e ético. .877

1. Os meus superiores mostram interesse genuino em serem justos comigo. .860

3. Os meus superiores sdo completamente francos e sinceros comigo. .860

5. Quando tomam decisdes sobre o meu trabalho, os meus superiores dao-me 851
explicagoes.

4. Antes de decidirem sobre assuntos que me dizem respeito, os meus 846
superiores procuram ouvir os meus pontos de vista.

6. Quando tomam decisdes sobre o meu trabalho, os meus superiores 285

discutem comigo as implicagOes dessas decisoes.

15. As tarefas que me sdo atribuidas sdo justas. .615

Tarefas

16. Tendo em conta as condig¢des de trabalho que me sao facultadas, 991
considero justas as tarefas que me sdo exigidas.

Alpha de Cronbach .966 .955 991

De acordo com a informacdo na tabela 4, o teste Kaiser-Meyer-Olkin (KMQO) ostenta um
valor de 0.935. Temos assim presente os resultados relativos as percecdes de justica
organizacional, ou seja, a forma como as pessoas percecionam algumas situagdes recorrentes
na organizacdo e no ambiente organizacional. Tendo em conta a analise realizada a este

ponto, foram extraidos 3 fatores, que explicam 82.3% da variancia total explicada.

O primeiro fator extraido, relativo a recompensas (o = 0,966) estd relacionado com a
forma como os inquiridos percecionam as recompensam que recebem, avaliando se as
mesmas, na sua perspetiva, serdo ou nao justas. Em seguida, o segundo fator, comunicagao
com os superiores (oo = 0,955), enuncia a forma como os inquiridos percecionam a
comunicagao existente com os superiores em todo o processo laboral. Por fim, o terceiro fator
gue contém apenas um item, a dimensao tarefas, constituida apenas por um item, analisa
mais uma vez, a perspetiva sobre o local de trabalho e aquilo que o mesmo oferece, com
aquilo que é esperado do colaborador. Esta juncdo de fatores pode ser vista de duas formas

diferentes, ou seja, pela 6tica do colaborador ou pela dtica da empresa.

As varidveis apresentadas nesta tabela foram adaptadas da escala original, porém, os
numeros de dimensdes nao correspondem ao que é demonstrado pela escala de origem,
constituida por quatro fatores. Em relacdao ao nome das dimensdes, estes foram adaptados
aos da escala original, a excecdo do titulo “Comunica¢do com os superiores”, uma vez que

este fator ndo se ajustava as categorias criadas originalmente.
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Reduzidas as dimensdes, procedeu-se a andlise de uma possivel associacdo entre os
comportamentos desviantes e as causas procedendo, para tal, a realizacdo de correla¢des
entre as dimensdes dos comportamentos desviantes e a: motivacao, percecdo de quebra do
contrato psicolégico e justica organizacional. Para esta associacdo foi usado o teste da

correlacao R de Pearson analisando cada comportamento desviante com cada causa.

Tabela 5: Resultados da analise da correlagdo R de Pearson relativamente aos fatores da Motivagdo e aos
fatores dos Comportamentos Desviantes

o Motivacdo Organizagao no trabalho Desempenho Realizagao
Negligéncia -0,294** 0,087 -0,106
Atitudes repulsivas -0,066 -0,234** 0,03
Redugdo da produtividade -0,178* -0,106 -0,241**
Abusos e mentiras 0,044 0,063 0,008

* A correlagdo é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades)

** A correlagdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades)

Na tabela 5, apresentam-se os resultados do teste da correlacdo R de Pearson, entre as
dimensbes dos Comportamentos Desviantes e os da Motivacdo. Deste modo, é possivel
analisar que as associacgOes significativas sdo maioritariamente negativas. Efetivamente pode-
se observar que o aparecimento de atitudes repulsivas parece diminuir se houver maior
desempenho (R = -0,234, p < 0,01) e vice-versa, ainda que seja uma relacdo de associacdo

fraca.

Igualmente se verifica que quanto mais os colaboradores se sentirem realizados menor
tendéncia demostram para enveredarem por comportamentos de redugado da produtividade

(R=-0,241, p < 0,01).

Ainda se destaca também, a associacdo negativa entre a exibicdo de comportamentos
de redugdo da produtividade e a organiza¢ao no trabalho (R = -0,178, p < 0,05), em que ha
mais comportamentos de redugdo de produtividade ha medida que a motivacao

organizacional é menor.

A Ultima associacdao negativa e significativa é entre a negligéncia e a organizag¢ao no
trabalho (R = -0,294, p < 0,01), indicando que ha mais comportamentos negligentes quando

ha menos organizacao no trabalho.

Estudos anteriores demonstram o papel da motivacdo no desempenho, indicando que

gue colaboradores motivados sdo capazes de atingir uma melhor performance. Quanto mais
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os colaboradores sentirem que trabalham num espaco que é favordvel e que lhes proporciona
boas condicOes de trabalho, mais motivados podem demonstrar estar. (Shkoler, e Kimura,
2020). Pelo contrario, quando os colaboradores ndo demonstram motivacdo, podem mais
facilmente ocorrer em comportamentos desviantes, sendo que, quanto maior for a falta de
motivacdo, maior serdo os comportamentos desviantes associados. (Tremblay, Blanchard,

Taylor, Pelletier, e Villeneuve, M, 2009)

Tabela 6: Resultados da analise da correlagao R de Pearson relativamente aos fatores da Perce¢do de Quebra
do Contrato Psicoldgico e aos fatores dos Comportamentos Desviantes

o Qace Percegbes de incumprimento
Negligéncia 0,170
Atitudes repulsivas 0,104
Redugdo da produtividade 0,264**
Abusos e mentiras 0,228**

** A correlagdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades)

A tabela 6 é relativa aos resultados obtidos das associa¢Oes entre a Percecao de Quebra
do Contrato Psicologico e os Comportamentos Desviantes. Neste caso existe uma relacdo
positiva significativa entre a percec¢do de incumprimento e as dimensodes de reducdo da
produtividade (R = 0,264, p < 0,01) e de abusos e mentiras (R = 0,228, p < 0,01). Assim quanto
maior (menor) forem as perce¢des de incumprimento por parte dos colaboradores, maior
(menor) serd a adogdo de comportamentos de reducdo de produtividade e de abuso e

mentiras.

Estes dados revelam que quanto mais os colaboradores se sentirem traidos pela sua
empresa, maior tendéncia existe para que optem por comportamentos desviantes,
precisamente por percecionarem que a empresa ndo estd a cumprir parte do acordo
psicolégico a que se comprometeram. “Quando um empregado(a) experiencia uma quebra
no contrato psicoldgico, ele ou ela reconhecem que qualquer coisa esperada nao foi recebida,
0 que por sua vez leva a reduzir a contribuicdo dela ou dele para a organiza¢do” (Robinson,

1996, p.578)

Segundo DelCampo (2007), o contrato psicolégico é um instrumento essencial na gestao
de pessoas, dado que, ajuda a compreender aquilo que os colaboradores e a empresa podem
esperar de ambas as posi¢des. Na perspetiva do colaborador, quando é percecionada uma

quebra, o mesmo pode reagir negativamente.

34



Analise e discussio de resultados

Chiu e Peng (2008) afirmam que “muitas pesquisas tém demonstrado que a quebra do
contrato psicolégico pode conduzir os colaboradores a reacdes cognitivas ou emocionais
negativas (...) 0 que por sua vez pode acionar demonstragdes de comportamentos negativos
por parte dos colaboradores.” (Chiu e Peng, 2008, p.426) Estas acdes representam grandes
custos para a empresa, pois, estdo relacionadas com reducdo de produtividade e com a
negligéncia no trabalho. (Chiu e Peng, 2008) O colaborador deixa intencionalmente de agir

consoante as normas organizacionais, podendo optar por comportamentos desviantes.

De forma a ser percetivel a existéncia, ou ndo, de perce¢des de incumprimento, foi
realizada uma média deste fator, que tem como resultado um valor de 2,42. Tendo em
consideracdo que a escala utilizada para a obtencdo de dados desta questdo corresponde a:
1- Discordo totalmente; 2- Discordo parcialmente; 3- Ndo concordo nem discordo; 4-
Concordo parcialmente; 5- Concordo totalmente, sendo que 5 equivale a existéncia de
incumprimento e 1 equivale a perce¢do de que nao existe incumprimento, a média situa-se
mais perto do meio, pelo que ndao é possivel afirmar a total existéncia de perce¢bes de

incumprimento.

Tabela 7: Resultados da analise da correlagdao R de Pearson relativamente aos fatores de Justica Organizacional
e aos fatores dos Comportamentos Desviantes.

- © Recompensas Cozt:r;i;zi;::m Desempenho de tarefas
Negligéncia -0,190* -0,180* -0,113
Atitudes repulsivas 0,001 -0,165 0,065
Reducdo da produtividade -0,222** -0,141 -0,067
Abusos e mentiras 0,009 0,163 -0,071

* A correlagdo é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades)

** A correlagdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades)

Através da tabela 7, percebe-se que as associagdes significativas sdo negativas e fracas.
Os fatores das perce¢des sobre a justica relacionadas com as recompensas associam-se a
comportamentos de a redugdo da produtividade (R =-0,222, p < 0,01) e de negligéncias (R = -
0,190, p < 0,05). Efetivamente, quanto maior a percecdo de que as recompensas sdo justas,
menos o colaborador sentira necessidade de exibir comportamentos de reducao de

produtividade e de negligéncia.

Também se pode observar uma relacao entre a perce¢ao da justica na comunicacdao com

os superiores e a negligéncia (R = -0,180, p < 0,05), tal como, a associacdo entre as
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recompensas e a negligéncia (R=-0,190, p < 0,05), indicando que quanto maior for a percecado
de justica na comunicacdo com os superiores, menor a negligéncia dos colaboradores para

com o seu trabalho.

Ndo ha nenhuma associacdo, nesta amostra, entre comportamentos desviantes e

percecao de justica face ao desempenho das tarefas atribuidas.

A literatura “sugere que as pessoas direcionam as suas respostas para a percecdo da
fonte da justica, independentemente do tipo de justica.” (Jones, 2009, p.535). Estes resultados
parecem estar em linha com o estudo de Jones (2009) onde o autor refere que “individuos
gue acreditem que estdo a ser tratados com justica pelos superiores, por exemplo, podem ser
reciprocos através de comportamentos que beneficiem os seus superiores” (Jones, 2009,
p.527) e vice-versa. Também Fox, Spector e Miles (2001) referem que varios estudos tém
associado as percecoes de justica dos colaboradores, ao comportamento contraprodutivo

organizacional.

Os autores Michel e Hargis (2017) afirmam que as perceg¢des de justica afetam a forma
como o colaborador desempenha as suas fun¢des. Um dos aspetos que também sdo
mencionados pelos mesmos autores, € que, a comunicacdo com 0s superiores e o feedback
gue os colaboradores recebem, sdo aspetos importantes no que toca a forma como os

individuos percecionam a justica organizacional.

Jones (2009) corrobora estas afirmagdes. “A percecao de injustica de qualquer tipo,
pode ser relacionada com os comportamentos contraprodutivos porque os colaboradores que
se sentem injusticados podem reduzir os seus comportamentos cooperativos.” (Lind, 2001

citado por Jones, 2009).
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Capitulo 6

Conclusoes

6.1 Principais conclusoes

Este projeto tem como propdsito descortinar os dos comportamentos desviantes, e as
suas principais causas, no local de trabalho, mais especificamente, numa empresa com
sucursais em Portugal, na qual foi previamente identificado um problema relacionado com as
situagBes comportamentais dos colaboradores da producdo. Desta forma, pretendeu-se
aprofundar o problema apresentado pela empresa, para que, fosse possivel contribuir para a

compreensao e analise do fendmeno vivenciado.

Apds a verificacdo e a analise dos dados recolhidos (tabela 1), foi possivel constatar a
adocdo de alguns comportamentos considerados desviantes e contraprodutivos, por parte
dos colaboradores da VentosNortee. Apesar da adoc¢do destes comportamentos ndo se
verificar muito habitual, na 6ética dos colaboradores, é possivel ainda identificar alguns
daqueles que se apresentam como frequentes (ver apéndice B). Efetivamente, surgiram neste
estudo 4 formas de comportamentos desviantes. A negligéncia, define-se pela exibicdo de
comportamentos que influenciam o ambiente laboral como: “repreender alguém no local de
trabalho”, “deixar sujo ou desarrumado o local de trabalho, ou “fazer comentarios negativos
a cerca do seu local de trabalho com alguém” e sao identificados por alguns colaboradores
como praticas didrias ou frequentes. As atitudes repulsivas, que representam acdes onde os
colaboradores intencionalmente prejudicam os colegas, sendo que, para além da grande parte
dos colaboradores mencionarem que estes comportamentos nunca sdao adotados, alguns
identificam que apesar de n3dao serem recorrentes, ainda acontecem. A reducdo da
produtividade relne comportamentos que colocam em causa o normal funcionamento da
producdo, todavia, ndo se demonstram ser comportamentos com frequéncias elevadas, alias,
muitos poucos foram os inquiridos que mencionaram que verificam esses comportamentos

algumas vezes; por fim, os abusos e mentiras agrupam comportamentos que n3o sao
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toleraveis de serem verificados, contudo, os dados recolhidos demonstram que nado sao
comportamentos adotados nesta empresa, ainda que, haja uma parte ndo representativa de
inquiridos que responderam presenciar, pontualmente, a adocdao destes comportamentos.

(ver apéndice C para as conclusGes apresentadas).

Adicionalmente é importante ainda referir que na questdo um da parte B-1l do inquérito
(ver apéndice B), foi colocada uma questdo que requeria uma autoandlise por parte dos
inquiridos, na qual parte dos colaboradores, 44%, respondeu que nunca praticava os
comportamentos enunciados. Isto significa que mais de metade dos restantes colaboradores
inquiridos, admitiu ja ter adotado, ainda que, com baixa regularidade, comportamentos
desviantes independentemente da sua natureza. No que concerne as causas, apesar de
todas as associacGes apresentadas serem fracas, verifica-se que existem algumas ligacGes
entre os comportamentos desviantes e a motivacao, a quebra do contrato psicoldgico, e as

percecOes de justica.

Mais sinteticamente, existem associacdes negativas, entre a motivacdo e o0s
comportamentos desviantes. Isto significa que quanto mais os colaboradores se
demonstrarem motivados, menor serd a tendéncia para adog¢do de comportamentos

relacionados com a negligéncia, as atitudes repulsivas e a reduc¢do da produtividade.

Em relagdo hd quebra do contrato psicoldégico, os dados demonstram associa¢des
positivas, entre as perce¢des de incumprimento e a reducgado de produtividade, tal como, entre
as percegbes de incumprimento e os abusos e mentiras. Nao é assim correto afirmar que ha
na totalidade dos inquiridos perceg¢des de incumprimento, uma vez que, a média corresponde
a 2,42, porém, existe uma ligacao destas perce¢cdes com comportamentos que prejudicam a

organizagao.

As percegdes de justica demonstram uma associacdo negativa fraca com alguns dos
comportamentos desviantes detetados. Efetivamente, perceber justica relativamente aos
procedimentos relacionados com as recompensas, e justica na comunicacdo com os
supervisores, implica uma menor propensao dos individuos a ado¢cao de comportamentos

desviantes e contraprodutivos.

Em suma, todos os resultados previamente demonstrados e analisados, revelam que a
adocdo de comportamentos desviantes na VentosNortee, ndo sdo muito frequentes, no

entanto, ndo deixam também de demonstrar que apesar de a reduzida taxa de recorréncia, a
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adocdo por estes comportamentos ndo é inexistente. Como possiveis motivos explicativos da
adogdo destes comportamentos, encontramos as causas apresentadas, mesmo que, ndo

tenham impactos associativos muito grandes.

6.2 Propostas

De modo que seja possivel mitigar os comportamentos desviantes que ainda persistem,
e que contribuem essencialmente para uma reducdo de produtividade, o que representa por
sua vez, custos para empresa que podem ser evitados, propéem-se a VentosNortee que
fomentem a motivacdo nos seus colaboradores, pois parece ser este o fator que mais relacao

estabelece com os comportamentos desviantes nesta empresa.

A motivacdo pode ser desenvolvida através de recompensas, quer sejam elas
monetarias ou de reconhecimento social, por exemplo, mas que tenham por base o incentivo.
Ao longo do estudo é possivel observar que os inquiridos apreciam o feedback que os
superiores |hes transmitem, sendo que, nem sempre sentem um acompanhamento neste
sentido. Melhorar os meios de comunicac¢do entre as posicdes mais altas e os colaboradores
da producdo associando este aspeto a uma transparéncia entre posi¢coes, pode ser uma
medida que afetard positivamente a maneira como as tarefas serdo desempenhadas, assim
como, podera vir a reduzir os rumores vivenciados que causam distra¢des e sentimentos de
incerteza nos colaboradores. Estes objetivos podem vir a ser atingidos através da
implementacao das politicas de praticas de gestdo de pessoas ja mencionadas, como por
exemplo, o desenvolvimento de novas formas de incentivos e de reconhecimento, a opgao
pelaimplementac¢dao de meios de comunicagao mais simples, uma maior aposta em formagdes

de soft skills, e uma adapta¢ao da avaliacao de desempenho.

Como sugestdo para os aspetos aludidos a VentosNortee pode investir em a¢des de
formacgdo internas ou externas, para os supervisores, no ambito da comunicagdo entre
pessoas. Para além de oferecerem ferramentas para uma melhor comunica¢ao entre os
colaboradores, estdao a fomentar aprendizagens continuas que contribuem para a formacao
dos individuos. Outra abordagem podera passar por uma aproximacdao entre os cargos
superiores e os de producdo, através de reunides mensais onde os colaboradores possam
transmitir as suas duvidas por um representante eleito de cada drea ou turno. Esta ultima
sugestdo, poderd ser uma opcdo viavel para a diminuicdo de rumores dentro do hordrio

expediente, uma vez que, a informacao recebida vem de uma fonte fidedigna, neste caso da
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propria empresa. Tendo em consideracdo que o feedback se demonstra ser um aspeto
importante para os colaboradores, considera-se pertinente a proposta de uma adaptacao do
processo de avaliacdo de desempenho, no que toca aos momentos de apreciacdes individuais.
Assim poderia existir um momento intermédio de feedback dos superiores para com os

colaboradores de producdo, sendo que, este aspeto poderia conduzir a uma maior motivacao.

6.3 Limitagoes e sugestoes para investigagoes futuras

O tema deste estudo, apesar de ser considerado de extrema importancia para qualquer
empresa, organizacdo, ou gestores, acarreta desde logo algumas limitacdes. Numa primeira
estancia, ambiciona-se estudar comportamentos de individuos. Sabendo a priori que nao
existem comportamentos lineares, ou que a cada resultado corresponde obrigatoriamente,
uma causa e uma solucdo, espera-se apenas contribuir com informagdo que possa

proporcionar algum entendimento sobre parte do problema.

Depois, a segunda estancia, esta associada com a percecao de que cada individuo nutre
a cerca do local onde labora. Se o colaborador ndo estiver consciencializado dos
comportamentos que desenvolve ou que pensa que os outros desenvolvem erradamente, o
mesmo pode ndo compreender que incorre numa pratica ndo expectavel no local de trabalho.
Tendo isto em conta, é possivel que os resultados possam ser enviesados, ainda que
inconscientemente, pela percecao do erro. No entanto, reforga-se que os resultados obtidos

sdo circundantes apenas a populagdo inquirida.

Seguidamente, a forma como foi aplicado o inquérito, pode levantar algumas questdes
em relagdo a fiabilidade dos resultados. Apesar do inquérito ndo ser de caracter obrigatdrio e
de os colaboradores terem feito o seu preenchimento de forma anénima e sem supervisdo
direta, o facto de terem sido distribuidos nas a¢des internas de formacado pode ter conduzido
em alguns casos a uma participacdao nao espontanea. Para investigacGes futuras, seria
importante ter em consideragdo um periodo maior de aplicagdao do questionario, contactar
diretamente com os colaboradores e disponibilizar o preenchimento do inquérito fora do

horario de trabalho.

Em relacdo a constituicdo do inquérito seria importante rever a sec¢do relativa aos

dados pessoais, formando mais intervalos de idades, de modo que fosse possivel extrair
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alguma informacdo mais especifica da influéncia da idade na ado¢do dos comportamentos

desviantes.

Considera-se ainda pertinente a exploracdo futura de outras associacbes aos
comportamentos desviantes, como por exemplo, a influéncia da situacdo laboral sobre a
adocdo destes comportamentos, ou se o tempo de permanéncia da empresa revela ter algum

impacto na adog¢do dos comportamentos supramencionados por parte dos colaboradores.
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Apéndice A

SECCAO A

Esta seccdo é relativa a dados pessoais. Por favor, assinale a opcdo que corresponde

melhor a sua situacao.

1. Sexo:

0 Masculino
[0 Feminino

2. ldade:

O Entre 18 e 25 anos
[ Entre 26 e 50 anos
[ Superior a 50 anos

3. HabilitagGes literarias:

1 12 Ciclo (42 ano)
1 22 Ciclo (62 ano)
1 32 Ciclo (92 ano)
] Ensino Secundario
1 Ensino Superior
[ Outro:

4. Situagdo laboral:

[ Colaborador(a) interno
1 Colaborador(a) de trabalho temporario

5. Tempo de permanéncia nesta empresa:

[ Superior a 3 meses ou 3 meses inclusive
L] Entre 4 meses e 11 meses

[ Superior a1 ano

[] Superior a5 ano
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SECCAO B

Nesta seccdo estdo exemplos de situacdes e de comportamentos que frequentemente ocorrem
nos espacos de trabalho das empresas. Assim, gostariamos de saber com que frequéncia assistiu

a alguns destes atos. Relembramos que as respostas sio totalmente anénimas e confidenciais,

assim, apelamos a sua honestidade na resposta as questoes.

Parte I

Por favor, coloque um X na coluna que melhor corresponder a sua situacdo, considerando a

seguinte escala:

1 2 3

Nunca Quase nunca Algumas vezes  Frequentemente

1

5

2 3 4 5

Diariamente

Realizar tarefas de cardcter pessoal no local de trabalho, em

1 ~ o
vez das fungdes atribuidas

) Retirar propriedades da empresa sem permissao (ex:
materiais ou objetos)

3 Passar demasiado tempo a pensar em assuntos pessoais em

vez de trabalhar

4 Ridicularizar alguém no local de trabalho

S Ofender colegas de trabalho

Retirar pausas adicionais ou alongar a pausa mais do que
estipulado

7  Propagar rumores ou boatos a cerca da empresa

Fazer comentdrios ou contar piadas de caracter racial,
étnico e religioso

9 Chegar atrasado ao trabalho
10 | Deixar sujo ou desarrumado o seu local de trabalho

11 Repreender alguém no local de trabalho

12 Dizer que estd doente sé para ficar em casa
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13

Fazer comentdrios negativos a cerca do seu local de
trabalho com alguém

14

Perder a postura no meio de uma discussao

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

Negar seguir as regras que o superior ordenou

Trabalhar intencionalmente mais devagar do que aquilo que
¢ pretendido

Discutir informagdes pessoais da empresa com uma pessoa
ndo autorizada

Sair do trabalho mais cedo sem permissao.
Pregar partidas mal-intencionadas aos colegas de trabalho

Deixar o seu trabalho para outra pessoa terminar

Agir ou falar de uma forma rude para outros colegas ou
superiores

Repetir um rumor ou um “mexerico” que ouviu sobre a
empresa ou sobre os seus colegas de trabalho

Fazer comentdrios obscenos durante o periodo de trabalho

Consumir drogas ou dlcool no local de trabalho

Nao se esforcar muito no desempenho das suas fungdes

Envergonhar publicamente os seus colegas

Arrastar/ atrasar o trabalho com o intuito de fazer horas
extra.

Parte I1

1

2 3 4 5

Face 4 escala anterior, com que frequéncia ja adquiriu
alguns dos comportamentos anteriormente descritos
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SECCAO C

Esta seccdo estd dividida em trés partes sendo estas focadas na opinido e nas percecdes que

detém sobre o seu percurso profissional nesta empresa. Novamente relembramos que as

respostas sdo andénimas e confidenciais, de forma que se sinta seguro e confortdvel no

preenchimento das perguntas.

Por favor, coloque um X na coluna que melhor corresponder a sua situacdo, considerando a

seguinte escala:

1 2 3 5
Discordo Discordo Nao concordo Concordo Concordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente
Parte I

De acordo com o seu entendimento, como avalia as seguintes informagdes:

1 2 3 4 5

1 Esta organizagdo tem condi¢des de trabalho satisfatorias.

’ Sinto-me realizado com as fungdes que desempenho na
organizacgio

3 Sinto-me satisfeito com a minha remuneracao.

4 O “feedback” que recebo no trabalho contribui enquanto
factor motivacional.

5 Todos os funciondrios da organizacgdo participam nos
processos de tomada de decisao.

6 Considero que trabalho num ambiente de cooperacio entre
colegas.

7 No desempenho de tarefas € importante demonstrar alguma
emotividade.

3 Tarefas diversificadas sdo importantes para o bom
desempenho das fungdes.

9 Sinto-me motivado(a) quando o trabalho € elogiado pelo
meu superior.

10 Normalmente considero-me uma pessoa com grande
motivacao.

50



Apéndice

11

Considero o meu trabalho monoétono.

12

Sinto-me envolvido(a) emocionalmente com a organizagao.

13

14

15

16

Os meus conhecimentos sdo determinantes na forma de
trabalhar.

Aborreco-me quando ndo compreendo a finalidade das
minhas funcoes.

Identifico-me com a funcido que desempenho
Trabalharia com maior empenho se existissem formas de

remuneracdo alternativa.

Parte 11

Tendo em conta a sua perce¢do sobre a empresa, € usando a mesma escala, como se sente em relacdo as
seguintes situacdes:

1 2 3 4 5

1 Quase todas as promessas feitas pela minha organizac¢do
durante o recrutamento t€ém sido mantidas até agora;

) Sinto que a minha organizacdo tem cumprido as promessas
que me fez quando eu fui contratado(a).

3 Até agora a minha organizacdo tem feito um excelente
trabalho em cumprir as promessas que me fez.

4 Eu nao recebi tudo aquilo que me foi prometido em troca
das minhas contribuigdes.
A minha organizacido quebrou muitas das promessas que

5 me foram feitas, mesmo sabendo que eu mantive a minha
parte do acordo.

6 Eu sinto-me revoltado com a minha organizacao

7  Eu sinto-me traido pela minha organizacao

3 Eu sinto que a minha organizagdo violou o contrato entre
nos.

9 Eu sinto-me extramente frustrado(a) da maneira como a

minha organizacao me tem tratado.
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Parte 111

Pensando agora no seu percurso laboral e na sua empresa, como avalia as seguintes afirmagdes:

1 2 3 4 5

1 Os meus superiores mostram interesse genuino em serem
justos comigo.

2 Os meus superiores lidam comigo de modo honesto e ético.

3 Os meus superiores sdo completamente francos e sinceros
comigo.
Antes de decidirem sobre assuntos que me dizem respeito,

4 | os meus superiores procuram ouvir os meus pontos de
vista.

5 Quando tomam decisdes sobre o meu trabalho, os meus
superiores dao-me explicagdes.
Quando tomam decisdes sobre o meu trabalho, os meus

6 | superiores discutem comigo as implicacdes dessas
decisdes.

7  Os critérios usados para as promocdes sao justos.

3 Os procedimentos da minha instituicdo asseguram que as
decisdes sao tomadas sem favorecimentos pessoais.

9 As decisdes sdo tomadas de modo consistente para todos os
colaboradores.

10 Tenho em conta a minha experiéncia, consigo que as
recompensas que recebo sao justas.

11 Considerando as minhas responsabilidades, as recompensas
que recebo sdo justas

12 Considerando o stress e pressoes da minha atividade
profissional, as recompensas que recebo sao justas.

13 Tendo em conta a precisdo com que faco o meu trabalho,
considero que as recompensas que recebo sao justas.

14 Considerando o meu esforco, as recompensas que recebo

sdo justas
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16 = As tarefas que me sdo atribuidas sdo justas.

53



Apéndice

Apéndice B

Tabela 8. Tabela de frequéncias da pergunta 1 parte B

Face a escala anterior, com
que frequéncia ja adquiriu
alguns dos comportamentos
anteriormente descritos?

Nunca

Quase nunca
Algumas vezes
Frequentemente
Diariamente
Total

Sem resposta

Total

Frequéncia

Porcentagem valida

62 44.0
44 31.2
23 16.3
7 5.0
5 3.5

141 100.0
25

166
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N° de respostas

180
160
140
120
100
80
60
40
20

Apéndice C

Figura 3. Negligéncia

) Questdo
Frequéncia
9. Chegar|11. Repre 10. Deixa( 3. Passar|13. Fazer|1. Realiza 7. Propaé 2. Retirar|22. Repef
(1) Nunca 82 54 57 56 59 78 94 129 82
(2) Quase nunca 53 38 59 59 51 38 27 20 46
(3) Algumas vezes 25 48 25 38 35 35 28 11 17
(4) Frequentemente 18 13 5 10 7 5 4 8
(5) Diariamente o] 8 10 7 9 6 11 1 11

9. Chegar

11.

atrasado ao Repreender

trabalho alguém no desarrumado
o seu local
de trabalho.

local de
trabalho.

10. Deixar
sujo ou

3. Passar

13. Fazer
demasiado comentarios

1. Realizar
tarefas de

tempo a negativos a caracter
pensar em cerca doseu pessoal no

assuntos local de local de
pessoais em trabalho com trabalho, em

vez de alguém. vez das

trabalhar. fungdes
atribuidas.

Questéo

mmmm (1) Nunca == (2) Quase nunca mmmm (3)Algumas vezes

7. Propagar 2. Retirar  22. Repetir
rumores ou propriedades um rumor ou
boatos a  da empresa um
cerca da sem “mexerico”
empresa. permissdo  que ouviu
(ex: materiais  sobre a
ou objetos). empresa ou
sobre os seus
colegas de
trabalho

(4) Frequentemente mmmm (5) Diariamente ===Média
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N° de respostas

180

160

140

120

100

80

60

40

20

Figura 4. Atitudes Repulsivas

. Questao
Frequéncia =
8. Fazer q27. Arras 19. Prng 26. Enveq 23. Fazer| 4. Ridicul 5. Ofend

(1) Nunca 105 134 116 133 109 104 109

(2) Quase nunca 32 12 26 13 31 27 26

(3) Algumas vezes 16 12 16 7 16 21 20

(4) Frequentemente 8 3 9 6 5 4

(5) Diariamente 2 3 2 3 2 7 6

8. Fazer 27. Arrastar/ 19. Pregar 26. Envergonhar 23. Fazer 4. Ridicularizar 5. Ofender

comentarios ou atrasar o trabalho partidas mal-  publicamente os comentarios alguém no local colegas de
contar piadas de com o intuito de intencionadas acs seus colegas. obscenos durante  de trabalho. trabalho
caracter racial, fazer horas extra. colegas de o periodo de
étnico e religioso. trabalho. trabalho.

Questéo

mmmm (1) Nunca mmsm (2) Quase nunca mmmm (3) Algumas vezes

(4) Frequentemente mmmm (5) Diariamente == Média

2,5

1,5

0,5
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Ne° de respostas

180

160
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120

100
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20

Figura 5. Redugdo da produtividade

. Questao
Frequéncia
15. Negai| 16. Traba|25. Nao s|18. Sair d|14. Perdd 20. Deixa| 21. Agir o 17. Discu

(1) Nunca 90 85 a0 143 73 72 83 121
(2) Quase nunca 42 36 43 15 51 43 44 29
(3) Algumas vezes 24 32 20 6 31 34 20

(4) Frequentemen 5 8 7 0 9 7 11 5

(5) Diariamente 3 4 2 0 1 8 6

] I I
15. Negar seguir  16. Trabalhar 25. Néo se 18 Sairdo 14. Perdera  20. Deixar oseu 21. Agir oufalar ~ 17. Discutir
asregras que o intencionalmente esforgar muito no trabalho mais postura no meio  trabalho para  de uma forma informagGes
superior ordenou. mais devagar do desempenho das cedo sem de uma outra pessoa rude para outros  pessoais da
que aquilo que é suas fungdes. permisséo. discussao. terminar. colegas ou empresa com

pretendido. superiores uma pessoa hao
autorizada.
Questao
mmm (1) Nunca ~ mmmm (2) Quase nunca = (3) Algumas vezes (4) Frequentemente ~ mmmm (5) Diariamente  ====Média

25
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N° de respostas

180
160
140
120
100
80
60
40
20

Figura 6. Abusos e mentiras

Questao

Frequéncia

12. Dizer que |24. Consumir

(1) Nunca

(2) Quase nunca
(3) Algumas vezeg
(4) Frequentemen
(5) Diariamente

127 154
22 7
7

0
3
0

12. Dizer que esta doente s6 para ficar
em casa.

24. Consumir drogas ou alcool no local
de trabalho.

Questéo

(1) Nunca mm (2) Quase nunca mm (3) Algumas vezes

(4) Frequentemente I (5) Diariamente w— | édlia

2,5

1,5

0,5
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