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RESUMO

A presente pesquisa teve por objetivos verificar as relacdes entre as dimensdes
da personalidade, satisfacdo com o trabalho e percepcdo de justica distributiva com
comportamento contraproducente no trabalho (CCT). Participaram deste estudo 381
profissionais, do setor publico e privado, sendo 142 residentes em cidades de Minas
Gerais e 239 em cidades da Bahia, todos com vinculo empregaticio formal ha mais de
um ano e em diferentes niveis hierarquicos, socioecondmico e de escolaridade sendo, a
maioria do ensino medio (35,4%), seguido daqueles com pds-graduacdo (34,1%). Da
amostra total, 74,3% eram do sexo feminino, a idade dos participantes variou entre 18 e
69 anos (DP = 8,47; M=30,42). A composicao desta amostra foi por conveniéncia. O
tamanho das organizacGes variou de micro (12,0%) a grande porte (46,0%). Os
instrumentos utilizados foram: Workplace Deviance Scale (WDS), California
Psychological Inventory (CPI-Cp), Escala de Satisfacdo no Trabalho, Escala de
Percepcdo de Justica Distributiva e 0 NEO-PI-R. Os resultados evidenciaram, de forma
geral, correlagdes de magnitudes consideradas nulas a moderadas entre as diferentes
variaveis. Os fatores de personalidade neuroticismo, amabilidade e conscienciosidade e
os fatores de satisfacdo no trabalho — satisfacdo com a natureza do trabalho e com
promocdes apresentaram correlagdes de magnitude moderada com os comportamentos
contraproducentes. Quanto maior a pontuacdo em amabilidade, conscienciosidade e
satisfagdo no trabalho menor o envolvimento dos funcionarios em comportamentos
contraproducentes e quanto maior o escore no fator neuroticismo maior o envolvimento

com CCTs.

Palavras-chave: comportamento contraproducente no trabalho, personalidade, satisfacao
no trabalho, justica distributiva, psicologia organizacional.
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ABSTRACT

This study had the objective of verifying possible relations among the
dimensions of personality, job satisfaction and the perception of distributive justice of
workers with the occurrence of counterproductive workplace behaviours (CWB). 381
workers participated in this study with 142 of them being residents of cities of the
Minas Gerais State — Brazil and 239 from cities of the Bahia State — Brazil. They had
different educational and socioeconomic statuses, the majority completed high school
(35,4%), followed by those with post graduate studies (34,1%), and finally those with
higher education (30,2%). The participants were employees from public and private
sectors all of them with formal employment relationships for over a year in different
divisions of the workplace and hierarchical levels. 74,3% of the total sample were
female and the age of the participants varied between 18 and 69 (DP = 8,47; M=30,42).
The composition of this sample was carried out through convenience. The size of the
companies varied from small (12,0%) to large companies (46,0%). This study used the
Workplace Deviance Scale (WDS), the California Psychological Inventory (CPI-Cp),
the Job Satisfaction Scale, the Perceived Distributive Justice Scale and the NEO-PI-R.
The results showed, generally, correlations of magnitudes considered to be null to
moderate amongst different variables. The personality factors: Neuroticism, Amiability,
Conscientiousness and the factors of job satisfaction — Satisfaction with the nature of
the job and promotions presented correlations of moderate magnitude with the
counterproductive behaviours. However, the higher the score on Amiability,
Conscientiousness and job satisfaction the less involvement of the employees with
counterproductive behaviours, while the higher the score on Neuroticism the more

involvement with CWBs.

Keywords: counterproductive workplace behaviour, personality, job satisfaction,

distributive justice, organizational psychology.
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1 INTRODUCAO

1.1 Delimitacéo do tema

A Psicologia do Trabalho e das Organizacfes é uma area da ciéncia psicoldgica que
tem se dedicado a aplicacdo do conhecimento na compreensao do comportamento humano no
trabalho. Sua finalidade é viabilizar solucBes de problemas organizacionais buscando
reconhecer e intervir sobre os fenbémenos e processos pertencentes ao contexto
organizacional. Existem constantes aperfeicoamentos no que tange a teoria e a pratica, que
pretendem expandir a Psicologia do Trabalho e das Organizagdes para além do conhecido,
como, por exemplo, o recrutamento e selecdo, o treinamento e desenvolvimento, dentre
outros. Para que ocorra essa expansao € necessario que o ambiente organizacional, a natureza
do trabalho e as caracteristicas individuais dos funcionarios sejam percebidas de maneira
diferenciada pelos profissionais da area (Zanelli & Bastos, 2004).

Em funcdo da complexidade do objeto de estudo da Psicologia do Trabalho e das
Organizacdes, faz-se necessaria a associa¢do com outras areas da prépria Psicologia, como a
Avaliacdo Psicoldgica. A intersecdo entre essas duas areas do saber psicolégico possibilita aos
psicélogos esse olhar diferenciado para as organizacbes. Segundo Baumgartl, Pagano e
Lacerda (2010) os psicologos organizacionais e do trabalho fazem uso de testes psicologicos
com objetivo de investigar as diferencas individuais das pessoas e as possiveis contribui¢des
dessas caracteristicas para o desempenho no trabalho.

O desempenho de um empregado depende do conjunto de comportamentos emitidos
por ele, podendo ser compativel ou ndo com a expectativa da organizacdo sobre o seu
trabalho. Dentre os diversos comportamentos organizacionais estdo aqueles considerados

contraproducentes. Robinson e Bennett (1995) definem comportamentos contraproducentes



como quaisquer comportamentos voluntarios que violam normas e principios da organizacéo,
ameacando, desta forma, o bem-estar da organizagdo e/ou de seus membros. Predominam as
suposicdes de que estes comportamentos decorrem da influéncia particular ou combinada de
dois grandes grupos de fatores: varidveis individuais que diz respeito a personalidade e
situacionais (Vardi & Weitz, 2004). Esses comportamentos sdo passiveis de mensuracdo por
meio de escalas psicoldgica.

As pesquisas sobre o comportamento contraproducente no trabalho (CCT) iniciaram
por volta de 1985, mas as publicacfes sobre o tema comecgaram a se expandir ha pouco tempo
com os estudos de (Fine, Horowitz, Weigler & Basis 2010; Ones, 2002; Robinson & Bennett,
2000). No Brasil, estudos voltados para a compreensao deste tema ainda é escasso, tendo em
vista 0 numero de pesquisas publicadas na area, como o estudo desenvolvido por Guimaraes,
Stephanini, Barros, Gomes e Sebastido (2008) e também por Baumgartl, Nascimento, Patrick,
Arvey e Krueger (2009).

Os estudos voltados para a compreensdo de comportamentos emitidos no ambiente de
trabalho mostram que os CCTs interferem no desenvolvimento saudavel da organizagdo (Fine
et al., 2010; Marcus & Schuler, 2004; Vardi & Weitz, 2004). Esse trabalho abordara, entao, 0s
comportamentos contraproducentes, seus antecedentes e as escalas utilizadas para sua
mensuracao, com objetivo de correlacionar tracos da personalidade, varidveis do trabalho
(percepcédo de Justica Distributiva e Satisfacdo) e Comportamentos Contraproducentes no
Trabalho (CCTys).

Dentre as justificativas para a realizacdo de estudos sobre CCTs estdo, prejuizo no
relacionamento intergrupo; queda no desempenho da organizacdo; perdas financeiras
significativas e escassez de estudos no contexto brasileiro. O presente estudo permitira que
observacOes sejam feitas para compreender quais variaveis, se de personalidade, ou de

percepcdo do ambiente de trabalho, ou ambas, antecedem o comportamento contraproducente.



Parte-se do suposto que, a identificacdo das origens de tais comportamentos pode contribuir
para a prevencdo, o desenvolvimento da organizacao do trabalho e o bem-estar intergrupo.

Apesar das evidéncias trazidas por estudos internacionais de que as variaveis de
personalidade e situacionais s@o preditores validos de CCTs, ainda ha necessidade de estudos
que verifiguem a predicdo desses comportamentos na cultura brasileira. Esse estudo faz parte
de um projeto maior desenvolvido pelo Laboratorio das Diferencas Individuais (LADI) da
UFMG. Além disso, foi influenciado pelas vivéncias da mestranda na area da Psicologia do
Trabalho e das OrganizacGes, com foco na observacdo e analises da natureza da atividade
laboral.

A presente dissertacdo é constituida por quatro capitulos: introducdo, referencial
teorico, dois artigos e consideracdes finais. A introducéo trata de uma visdo geral do tema, da
relevancia do estudo e a exposi¢do dos objetivos. Na segunda parte é explorado o referencial
tedrico que serviu de base para esse trabalho. A terceira compreende dois artigos que expdem
resultados da pesquisa. O primeiro artigo aborda a associagdo entre tracos de personalidade e
CCT por meio de medidas que avaliam o comportamento de maneira explicita e implicita. O
segundo artigo apresenta a investigacdo das variaveis: tracos de personalidade, satisfacdo no
trabalho, justica distributiva e os grupos de CCT — Comportamento Contraproducente
Organizacional (CCT-O) e Comportamento Contraproducente Interpessoal (CCT-I). Cabe
ressaltar que, ao entrar em contato com os dois artigos que compdem essa dissertacéo, o leitor
ird se deparar com alguns trechos apresentados previamente no referencial tedrico, 0 que se
mostrou inevitavel para adequa-los a estrutura deste trabalho. Ao final, serdo relatadas as

consideracdes finais sobre o estudo de forma geral e propostas futuras.



1.2 Objetivos

121

1.2.2

Obijetivos gerais da pesquisa

Avaliar a relacdo entre tracos de personalidade, percepcdo de justica distributiva,

satisfacdo e comportamentos contraproducentes no trabalho.

Obijetivos especificos da pesquisa

Identificar quais fatores da personalidade pode predizer a ocorréncia de
comportamentos contraproducentes no ambiente de trabalho (Artigos 1 e 2);

Investigar que tipo de medida de CCT (explicita e implicita) afeta as relaces entre
tracos de personalidade e CCT (Artigo 1);

Analisar se as variaveis, justica distributiva e satisfacdo no trabalho séo preditores de

CCT (Artigo 2).



2 REFERENCIALTEORICO

2.1 Comportamento contraproducente no trabalho

Comportamentos descritos na literatura como contraprodutivos, contraproducentes ou
desviantes sdo considerados como atos intencionais praticados por qualquer empregado,
entendidos como prejudiciais ao bem-estar da organizacdo e de seus funcionarios e vistos
como contrarios aos legitimos interesses da organizacao (Bennett & Robinson, 2000; Cullen
& Sackett, 2003; Martinko et al., 2002; Marcus & Schuler, 2004; Vardi & Weitz, 2004). E
descrito nos estudos sobre o comportamento contraproducente o envolvimento de empregados
com roubos e retencdo de producdo — ma destinacdo do tempo dedicado ao trabalho através de
comportamentos de procrastinacao, envolvimento com tarefas ndo concernentes ao trabalho,
dentre outras — como concomitante a existéncia das organizacGes (Cullen & Sackett, 2003;
Vardi & Weitz, 2004).

Esse fendbmeno atinge proporcOes globais, manifestando-se em diferentes tipos de
cultura. Tais comportamentos estdo presentes em todo tipo de organizacdo e em todas as
categorias de trabalho, ou seja, desde os cargos hierarquicamente mais baixos até os mais
altos. Dessa forma, quase todos 0s membros de uma organizacdo, em algum momento, ja se
envolveram em algum tipo comportamento contraproducente (Vardi & Weitz, 2004).

A preocupacdo de pesquisadores e profissionais da psicologia organizacional e do
trabalho com o comportamento contraproducente nas organizacdes sempre existiu, embora
tais comportamentos nao fossem compreendidos nesse “leque” que o conceito de CCTs
atualmente abarca. Condutas como rotatividade, absentismo, acidentes de trabalho, assédio
moral e sexual, uso de drogas, roubos e fraudes, dentre outros, inicialmente eram estudados de

maneira isolada e ndo como parte de um grupo de comportamentos, como proposto pelos



estudiosos dos CCTs. Pesquisadores como Bennett e Robinson (2000), Cullen e Sackett
(2003), Marcus e Schuler (2004), Vardy e Weitz (2004) buscaram classificar e compreender
0s comportamentos contraproducentes dentro da organizacdo como parte de um quadro mais
amplo, sistematico, teorico e conceitual.

Para que os comportamentos sejam considerados contraproducentes no trabalho é
preciso que tenham as seguintes caracteristicas: devem constituir claramente um ato volitivo,
devem ser potencialmente prejudiciais, mas que ndo resultem necessariamente em algo
indesejavel e, por fim, devem ir contra os interesses reais da organizacdo (Martinko et al.,
2002; Marcus, & Schuler, 2004). Podem, ainda, variar de acordo com a gravidade do
comportamento, podendo ser considerados de baixa gravidade, como em caso de roubo de
pequenos objetos, ou de alta gravidade, como no caso de comportamento violento ou desvio
de financeiro de alto valor. Outros comportamentos como, a falta ao trabalho em excesso
justificada pelo alto numero de atestados médicos entregues no local de trabalho, sem que de
fato o funcionario esteja vivenciando um histérico de doenca, € compreendido como um
comportamento contraproducente. E entendido que o funcionario nio estaria burlando uma
norma da organizacdo, mas pode ser percebido como uma acdo contraria aos interesses da
organizacdo e caracterizado como comportamento contraproducente (Cullen & Sackett,
2003).

A principal caracteristica do comportamento contraproducente € que a agdo em si deve
ter carater intencional e ndo acidental. O funcionario faz a escolha de se comportar de
determinada forma, a fim de prejudicar a organizagdo e seus membros, mesmo que a agao
pareca involuntaria. Por exemplo: um funcionario executa suas tarefas mais lentamente,
possivelmente por sofrer com a falta de uma habilidade determinada, mas cumpre o objetivo
proposto. Nao se pode classificar sua conduta como comportamento contraproducente, pois a

sua intencdo ndo é executar o trabalho de forma incorreta. Em contrapartida, se ha um



funcionario que possui a habilidade necessaria para desempenhar uma funcéo, mas de forma
intencional planeja prejudicar o desenvolvimento do trabalho, pode-se inferir que ele se
envolve em comportamento contraproducente (Vardy & Weitz, 2004).

Do mesmo modo, pode-se pensar o acidente de trabalno como um comportamento
contraproducente. Por exemplo, apesar de todo o esforco do funcionario de utilizar todos os
equipamentos e procedimentos de seguranca, 0 acidente ocorre, e causa danos para a
organizacdo e/ou para 0s colegas de trabalho. Para que ele seja considerado como
comportamento contraproducente, o ndo uso dos procedimentos de seguranca deve ser
intencional, evidenciando uma postura imprudente do comportamento do empregado,
podendo prejudicar a si mesmo e aos colegas de trabalho.

O roubo também pode ser categorizado como um CCT, entretanto a intencionalidade
do ato o define. Em outras palavras, uma pessoa pode roubar apenas pelo desejo de possuir
um objeto, se justificando ao afirmar de que a organizacdo nao notaria a auséncia do item
roubado, ou que este ndo era mais necessario. Esta acdo mesmo sem a intencdo de prejudicar
a organizacgdo é considerada um CCT, pois vai contra os interesses legitimo da mesma. Por
outra forma, o roubo pode ter a intencionalidade especifica de causar danos quer seja a
organizacdo ou aos colegas, ao se retirar um item essencial ao desenvolvimento do trabalho
(Colbert et al., 2004; Fox & Spector, 1999).

As consequéncias desse tipo de comportamento podem afetar financeiramente a
sobrevivéncia da organizacdo e gerar comprometimento no relacionamento intergrupo. Em
outras palavras, trata-se do desempenho organizacional, compreendido como a somatoria de
comportamentos que repercutem na dinamica da organizacdo de forma benéfica ou
prejudicial, incluindo-se nessa dimensdo os contraproducentes (Rotundo & Sackett, 2002).
Para melhor compreenséo de tais atos na organizacéo, estudiosos da Psicologia do Trabalho e

das OrganizacOes se dispuseram a compreender a percep¢do dos trabalhadores sobre sua



atividade e suas diferencas individuais, e relaciona-las com o comportamento
contraproducente (Fine et al., 2010; Marcus & Schuler, 2004; Vardi & Weitz, 2004).

A contraprodutividade no trabalho é geralmente resultado de um ou mais eventos
especificos que fazem com que o empregado cometa determinados atos. Os eventos
motivadores de CCTs podem ser a percepcdo do trabalhador de pressbes financeiras ou
sociais, tratamento injusto, condicGes precarias de trabalho ou outros episddios que possam
causar um senso de disparidade e/ou ofensa, provocando no individuo um desejo de lidar com
a questdo ou expressar sua insatisfacdo por meio do comportamento contraproducente. Além
destes fatores motivadores dos CCTs, deve-se levar em conta os fatores individuais de
personalidade como a responsabilidade, a capacidade de adaptacdo, a forma de se relacionar
com os colegas de trabalho e a estabilidade emocional (Colbert, Mount, Harter, Witt, &
Barrick, 2004; Dalal, 2005; Mount, Ilies & Johnson, 2006).

Embora tais comportamentos aparecam presentes em pesquisas de diversas culturas,
ainda requer pesquisas no contexto brasileiro, com objetivo de compreender questdes
relacionadas ao desempenho organizacional. E valido destacar a importancia de se investigar
a contribuicdo especifica dos aspectos da personalidade e das percepcdes situacionais dos
individuos, a fim de se obter um melhor entendimento do comportamento no ambiente de
trabalho, particularmente, o0 comportamento contraproducente. Em contrapartida, do ponto de
vista da pratica profissional, os achados em pesquisas com essa abordagem, poderéo ser uteis
como recursos auxiliares para tomada de decisbes em processos seletivos e em avaliacGes

periddicas com intuito de promover o desenvolvimento organizacional.



2.2 Abordagem Fatorial da Personalidade

O termo personalidade estd ligado as caracteristicas individuais e a maneira das
pessoas pensarem, sentirem e se comportarem. No cotidiano, o individuo expressa a sua
personalidade de diversas formas e, segundo Andrade (2008), ela pode ser percebida como a
impressdo que causa aos outros, produzindo reac6es diversas. Por exemplo, as pessoas podem
ser reconhecidas por apresentarem uma personalidade ‘“‘agressiva”, “aberta”, “afetuosa”,
“submissa”, “temerosa”, dentre outras.

Hall, Lindzey e Campbell (2000) afirmam que o conceito de personalidade é definido
por diversas teorias que se propdem a explicar, atraves das caracteristicas do individuo,
padrdes consistentes de sentimentos, pensamentos e comportamentos observados no convivio
social. Pasquali (2003) ressalta que o termo personalidade possui amplo significado, o que
tende a levar muitos psicélogos a ter um modo particular de entendimento do conceito.
Portanto, faz-se necessaria a definicdo de uma linha tedrica especifica que explique o
construto a ser pesquisado. Além disso, € importante delimitar que aspecto seré estudado, sem
desconsiderar a existéncia de outras teorias que possam explicar o mesmo fendmeno,
tampouco considerar a base escolhida como Unica (Andrade, 2008).

Para este estudo foi escolhida a abordagem fatorial dos tragos como teoria para
compreensdo da personalidade. O conceito de traco se refere a padrdes consistentes de como
os individuos se sentem, se comportam e pensam. S&o considerados caracteristicas da
personalidade que se tornam estaveis ao longo da vida e podem ser usados para resumir,
prever e explicar a conduta de uma pessoa (Pervin & John, 2004).

Os tracos que compdem a personalidade humana foram determinados de diferentes
maneiras por varios tedricos como Gordon W. Allport (1897-1967), Hans J. Eysenck (1916-

1997) e por Raymond B. Cattell (1905-1998), que enfatizaram as diferencas individuais



existente em cada pessoa. Possuem visdes diferentes sobre o uso da analise fatorial e sobre o
numero e a natureza das dimensdes de tracos necessarias para a descri¢do da personalidade.
Embora haja diferenca quanto ao uso dos métodos, a teoria e a pesquisa de tracos permanece
sendo um aspecto importante no campo da Psicologia e uma influéncia poderosa no campo da
personalidade (Pervin & John, 2004).

Durante a década de 1980 e comeco da década de 1990, dando continuidade aos
estudos, alguns pesquisadores encontraram uma forma de organizar todos os tracos em uma
estrutura coerente. Posteriormente, com a melhora e sofisticacdo do método de analise
fatorial, foi-se chegando ao consenso de cinco dimensdes amplas conhecidas como “cinco
grandes dimensdes” ou “modelo do Big Five” (Pervin & John, 2004; McCrae, 2006).

As evidéncias para 0 modelo de cinco grandes fatores (CGF) derivam de trés
principais areas: 1) analise fatorial de grandes conjuntos de termos linguisticos relacionados
com 0s tracos, 2) pesquisas interculturais testando a universalidade das dimensdes dos tracos
e, por ultimo, 3) a relacdo entre questionarios de tragos com outros tipos de questionarios e
avaliacdes (Pervin & John, 2004). A abordagem dos tragos busca identificar, por meio da
andlise fatorial, tracos de personalidade que estdo conectados uns com 0s outros e que se
mantém estaveis ao longo do tempo e em diferentes situa¢fes (Baumgartl & Primi, 2005).

Para Pervin e John (2004), os tracos de personalidade assumem trés fungdes
importantes: resumir, prever e explicar o comportamento de uma pessoa. A personalidade
avaliada por meio dos tracos € entendida como um sistema no qual as tendéncias inatas da
pessoa interagem com o meio social, produzindo ac¢Oes e experiéncias novas (McCrae, 2006).
Os CGF tém sido aceitos como um modelo compreensivo dos tragos, apresentando uma
adequada da estrutura da personalidade e possibilitando a sua compreensdo por meio da
exploracdo sistematica de um conjunto de tragos significativos e fornecendo amplitude destes

por meio de facetas (Pervin & Jonh, 2004; Costa & McCrag, 2007).
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Os cinco fatores séo reconhecidos como Neuroticismo (N), Extroversao (E), Abertura
(O), Amabilidade (A) e Conscienciosidade (C). Este modelo é constituido por dois niveis: o
superior, constituido pelos cinco grandes fatores supracitados, e o nivel inferior, constituido
pelos tragos especificos caracterizados, cada um, por seis facetas (Flores-Mendoza & Colom,
2006). McCrae (2006) e Costa e McCrae (2007) definem o nivel superior dos cinco grandes
fatores e suas respectivas facetas:

e Neuroticismo (N - Neuroticism) diz respeito ao traco que se relaciona com emocdes
negativas e preocupacdo. As facetas que compdem este traco sdo: ansiedade,
raiva/hostilidade, depresséo, constrangimento, impulsividade e vulnerabilidade;

e Extroversdo (E - Extraversion) diz respeito a sociabilidade, dominio social e qualidade
de temperamento com alto nivel de energia. As facetas sdo: acolhimento, gregarismo,
assertividade, atividade, busca de sensacGes e emogdes positivas;

e Abertura a Experiéncia (O - Openness) diz respeito ao interesse intrinseco na
experiéncia em uma ampla variedade de areas; tendéncia a originalidade e imaginacao,
sensibilidades aos sentimentos e interesse por ideias novas e valores nao
convencionais. As facetas sdo: fantasia, estética, sentimentos, acGes, ideias e valores;

e Amabilidade (A - Agreeableness) tendéncia a atitudes e comportamentos pro-sociais
como altruismo, confianc¢a, consideracdo e solidariedade. As facetas sdo: confianca,
retidao, altruismo, complacéncia, modéstia e sensibilidade;

o E por fim, a Conscienciosidade (C - Conscientiousness) diz respeito ao autocontrole e
sentido pratico com tendéncia ao planejamento, organizacao e execucgdo de tarefas. As
facetas sdo: competéncia, ordem, cumprimento do dever, esforco por realizacdes,
autodisciplina e deliberacéo.

As possiveis aplicacdes deste modelo sdo extensas, como o0 uso dos CGF no contexto

de orientacdo profissional, no diagnostico de personalidade, na avaliacdo de psicopatologias e
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orientacdes em caso de tratamentos psicoldgicos, alem de oferecer estratégia de selecdo de
pessoal, implementacdo de estratégia motivacional no treinamento e em outros contextos

organizacionais (Andrade, 2008).

2.3 Satisfacdo no Trabalho

Durante décadas, varios estudos tém sido desenvolvidos a fim de compreender os
determinantes, conceitos e preditores da satisfacdo, bem como desenvolver técnicas capazes
de mensura-la em uma situacdo de trabalho (Siqueira & Jr Gomide, 2004). Essa relacdo do
individuo com a atividade laboral ¢ chamada de satisfagdo, e a terminologia “satisfacdo no
trabalho” diz de uma experiéncia prazerosa ou um estado emocional positivo vivenciada pelo
individuo a partir de uma avaliacdo feita da propria experiéncia de trabalho (Locke, 1976
apud Mount, Ilies & Johnson, 2006). De acordo com Coelho Jr e Faiad (2012), satisfacdo no
trabalho refere-se a uma variavel bastante utilizada em programas de recursos humanos nas
organizacGes, com intuito de gerenciar programas de salde mental e de qualidade de vida no
trabalho.

Nas décadas de 1960 e 1970 o contexto organizacional vivenciou mudancas
significativas no processo de compreensdo dos fatores que interferiam nos resultados
advindos do desempenho dos empregados. Os temas mais pesquisados nesse contexto eram
satisfacdo e envolvimento com trabalho, com objetivo de identificar os possiveis antecedentes
de comportamentos (absenteismo e rotatividade) que poderiam influenciar no desempenho
dos funcionarios. Tais investigacfes também possuiam carater econdémico, cuja ideia era
reduzir os custos relacionados a forca de trabalho e aumentar os lucros a partir da manutencéo
de um contingente de trabalhadores mais satisfeitos com o seu ambiente de trabalho. Com

isso seria reduzida a rotatividade e se manteria um quadro de funcionario mais produtivo, com
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melhor desempenho fisico e mental, e integrado a sociedade e a familia (Siqueira & Jr
Gomide, 2004).

Durante muito tempo o conceito satisfacdo foi compreendido de maneira diferente de
como é entendido na atualidade. Recentemente foi classificado pelas seguintes dimensoes:
satisfacdo com a remuneracdo, com os pares de trabalho e superiores, com as promocdes de
cargos e com a natureza do trabalho. Esse conceito é conhecido como visdo multidimensional
de satisfacdo no trabalho. Apesar de esses diferentes aspectos serem considerados fontes de
satisfacdo, se subdividem em pdlos diferentes como: o superior e os pares de trabalho
constituindo a dimenséo do ambiente social; as promocdes e salarios constituindo a dimensao
da gestdo de pessoas (Siqueira, 2008).

Além da visdo multidimensional da satisfacdo no trabalho, ha outros fatores que a
permeiam a propria satisfacdo no trabalho: as condicdes de trabalho, caracteristicas
individuais como personalidade e estado de animo, bem como caracteristicas bioldgicas.
Esses fatores sdo apontados como antecedentes da satisfacdo do individuo no contexto
organizacional. A satisfacdo do trabalhador, entdo, € derivada da sua percepcdo sobre as
dimens6es do contexto do trabalho, relacionada com o seu investimento na dire¢do da propria
organizacéo (Siqueira & Jr Gomide, 2004).

As consequéncias da satisfacdo para o contexto organizacional sdo significativas.
Empregados com niveis de contentamento mais alto estdo menos propicios a deixarem o seu
emprego, reduzem o numero de faltas e possuem um melhor desempenho e produtividade.
Siqueira e Gomide Jr (2004) e Martins (1984) ressaltam que o vinculo afetivo do funcionério
pelos cinco fatores que integram a teoria da satisfacdo (chefia, colegas, salario, promocdes e
trabalho) possui relagdo positiva com a reducdo da taxa de rotatividade, absenteismo e

melhora do desempenho na realizacdo da sua atividade.
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De acordo com Martins (1984), a satisfacdo é percebida como crencas e valores que
seriam utilizados pelos individuos para avaliar o trabalho. Sendo assim, quando esta avaliacao
resulta em um estado emocional agradavel, promove satisfacdo. No entanto, quando esse
resultado do estado emocional é desagradavel a percep¢do do individuo, gera insatisfacao.
Para a autora, satisfacdo pode ser considerada como uma variavel de natureza afetiva que se
constitui em um processo mental de avaliagdes do individuo das experiéncias percebidas no
trabalho. De acordo com essa perspectiva, sugere-se que os individuos que fazem avaliagédo
negativa de seu trabalho, ou de experiéncias correlatas, estariam mais propensos a se envolver
em CCTs, sugerindo a satisfacdo como uma preditora desses comportamentos.

Mount, Ilies e Johnson (2006) apontam que comportamentos contraproducentes
podem ser influenciados por fatores individuais, como a personalidade, e por varidveis
situacionais, a partir da avaliacdo que a pessoa faz sobre a sua satisfacdo no trabalho. Para
Bennett e Robinson (2003), Mount et al. (2006) a satisfacdo no trabalho tem relacdo direta
com CCTs, ao passo que, funcionarios insatisfeitos tendem a emitir comportamentos
contraproducentes. De acordo com Bennett e Robinson (2003), CCTs podem ser vistos como
uma forma de adaptacdo e controle de um ambiente frustrante ou insatisfatorio.

Quando os individuos estdo insatisfeitos com a organizacdo ou com seu chefe, eles
podem reagir com comportamentos negativos como, diminuir o esfor¢o na realizacdo da
tarefa, chegar atrasado ao trabalho, fazer pausas prolongadas no trabalho mais que as
permitidas, etc. Todos estes exemplos sdo considerados CCTs dirigidos a organizacdo. Além
disso, o individuo insatisfeito com o seu trabalho, pode compartilhar sua insatisfagdo com os
colegas motivando-os a se envolverem em CCTs, por exemplo, atraves de reclamagdes e
retaliacGes no trabalho (Mount et al., 2006).

Os estudos sobre CCTs apontam correlagbes negativas entre comportamentos

contraproducentes e satisfacdo no trabalho. No estudo desenvolvido por Dalal (2005) com

14



uma amostra de 6.106 empregados, a correlacdo foi de (r = - 0,28) entre a percepcéo geral do
funcionario sobre a avaliacdo da satisfacdo do trabalho e os CCTs. Tais resultados sdo
semelhantes em magnitude de correlacéo entre satisfacdo no trabalho e CCTs com (r = - 0,30)
encontrados no estudo realizado por (Judge, Thoresen, Bono & Patton 2001). Dados de
estudos longitudinais como o de Scott e Lias (2006) apontam que os funcionarios relatavam
atos contraproducentes nos dias em que se percebiam mais insatisfeitos com o trabalho,
contrariamente aos dias que se percebiam satisfeitos.

O entendimento da funcdo da satisfacdo no trabalho é imprescindivel para a
compreensdo do desempenho da organizacdo como um todo. A percepcdo do ambiente pelos
empregados € o que define o seu comportamento no trabalho de forma geral, influenciando
seu desempenho. Nesse estudo, o fator satisfacdo e suas categorias podem ter um papel de
preditor dos comportamentos contraproducentes. Além da variavel situacional supracitada, ha
uma segunda varidvel que pode influenciar o comportamento no trabalho, é a justica
distributiva, ou seja, a percepcdo do empregado a cerca a do quanto ele sente recompensado

financeiramente pelo trabalho realizado. Esse tema sera discutido a seguir.

2.4 Justica Organizacional

Justica Organizacional é um termo amplo utilizado no contexto do trabalho, sendo
definido por autores classicos da area, por exemplo: Homans em 1961 e Adams em 1965,
como os tipos de recompensa que o trabalhador espera receber, de acordo com 0 Seu
investimento e 0 seu desempenho no trabalho. Dentro do contexto organizacional, a justica
distributiva pode ser influenciada por o quanto o empregado perceber o ambiente de trabalho

como justo ou injusto. E necessario o entendimento o que é percebido como justo pelo
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funcionario, se este percebe como justas as distribuicdes de recursos, as relagcdes politicas e
interpessoais (Mendonga & Tamayo, 2004).

A justica organizacional se subdivide em diferentes tipos, como: Justica Distributiva,
Justica Procedimental e Justica Interacional. Justi¢a Distributiva diz respeito a distribuicdo de
recurso financeiro com relacdo a troca pelo servico prestado a organizacdo. Justica de
procedimento a tomada de decisdo no grupo de trabalho. Ja a justica interacional se refere a
percepcao dos funcionarios com relacdo ao tratamento interpessoal que recebe da chefia no
ambiente organizacional (Mendonca, 2009). Neste estudo, sera priorizada a discussdo sobre a
justica distributiva, que diz respeito aos critérios utilizados para a distribuicdo de bens que
podem afetar o bem-estar dos funcionarios.

A nocdo de justica é percebida individualmente por todas as pessoas e a apropriacao
que cada qual faz dela varia conforme a sua historia, sua percepcdo e seus interesses. Com
objetivo de entender determinados comportamentos dos trabalhadores, a psicologia busca
compreender como a retribuicdo obtida pelos funcionarios de uma organizacdo ante o0 seu
desempenho pode influenciar a sua percepcdo de justica no trabalho (Filenga & Siqueira,
2006). Um empregado ao ingressar na organizacao, assume a responsabilidade de respeitar as
normas, valores e costumes, além de se comprometer em desempenhar bem as atividades
pertinentes ao seu cargo. Por conseguinte, a organizagdo beneficiada pelos seus servicos, 0
retribui por seu desempenho a fim de prevalecer o principio da equidade (Ferreira & Siqueira,
2005; Mendonca & Tamayo, 2004).

Desde os estudos de Adams em 1965, e com o0 surgimento da teoria em questao, 0s
estudos referentes a justica no trabalho ganharam forca e serviram de base para a
compreensdo de comportamentos como o absenteismo, a rotatividade e outros
comportamentos contraproducentes no trabalho (Francis, Prosser & Cameron, 2010; Ferreira

& Siqueira, 2005; Mendonga & Tamayo, 2004; Kelloway). De acordo com a pesquisa de
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Rego (2000), os individuos que consideravam a retribuicdo oferecida pela organizacdo como
injusta, que ndo se sentiam valorizados pelo seu esforco, passavam a apresentar resultados
muito negativos em relacéo ao esperado pela organizacdo. Consequentemente, o resultado era
insatisfacdo, baixo desempenho individual e/ou organizacional, turnover e absenteismo.

A percepcdo da retribuicdo financeira acerca do servico prestado a organizagédo
quando nédo percebido pelo funcionario como justo, pode causar no funcionario sentimentos
de injustica, e uma forma de justificar tal sentimento, pode ser se envolver em
comportamentos contraproducentes como, furto de valores, falsificacbes de notas, a fim de
compensar 0 investimento feito na organizacdo. Estudos como os de Fox, Spector e Miles
(2001); Dalal (2005); Fox e Spector (2005) apontam justica distributiva como preditor de
CCT. Deste modo, faz-se necessario verificar se a variavel justica distributiva e satisfacdo no
trabalno podem ser consideradas como variaveis antecedentes do comportamento

contraproducente.

3 METODO

3.1 Participantes

Participaram deste estudo 381 profissionais, sendo 142 residentes em cidades de Minas
Gerais e 239 em cidades da Bahia, com diferentes niveis socioecondmico e de escolaridade
sendo, a maioria do ensino médio (35,4%), seguido daqueles com pés-graduacao (34,1%), e
ensino superior (30,2%). Os participantes sao de organizagdes publicas e privadas, todos com
vinculo empregaticio formal ha mais de um ano e em diferentes setores de trabalho e nivel
hierarquico. Da amostra total, 74,3% eram do sexo feminino, a idade dos participantes variou

entre 18 e 69 anos (DP = 8,47; M=30,42). A composic¢do desta amostra foi por conveniéncia.
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3.2 Instrumentos utilizados na pesquisa

Foram utilizadas duas escalas que avaliam tendéncia de manifestacbes de
comportamentos contraproducentes no trabalho, ambas de autorrelato, de conteddos
implicitos (baseada em aspectos da personalidade) e explicitos. A escala de contetdo
explicito, Workplace Deviance Scale (WDS), desenvolvida por Rebecca J. Bennett e Sandra
L. Robinson, publicada em 2000, avalia tais comportamentos por meio de conteudos diretos
envolvendo, principalmente, roubo, agressdes fisica, sabotagem, absenteismo e outros
comportamentos considerados desonestos. Toda a escala contém 19 itens, sendo 12 de
avaliacdo do Comportamento Contraproducente Organizacional (CCT-O) e 7 que avaliam o
Comportamento Contraproducente Interpessoal (CCT-I). Os itens sdo apresentados em uma
escala de sete pontos do tipo Likert (1 = nunca e 7 = diariamente). Nos estudos empiricos
realizados pelas autoras da WDS o coeficiente de consisténcia interna foi de 0,61 para CCT-O
e 0,78 CCT-I. A evidéncia de validade de constructo foi levantada por meio da analise fatorial
confirmatodria, cuja estrutura de dois fatores mostrou a mais indicada com indices de ajustes
aceitaveis (Bennett & Robinson, 2000).

A segunda escala utilizada para avaliar os comportamentos contraproducentes no
trabalho de maneira implicita ¢ baseada em fatores de personalidade. A California
Psychological Inventory (CPI-cp) é uma escala desenvolvida por Ralph Hakstian, Seonaid
Farrell e Roger G. Tweed, publicada em 2002. A partir de estudos de correlagdes, Hakstian et
al.,(2002) retiraram 80 dos 434 itens do CPI-cp que avaliam tendéncias contraproducentes. A

consisténcia interna variou de 0,80 e 0,90, conforme andlise realizada pelos autores da CPI-

cp.
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Atualmente vém sendo desenvolvido pelo (LaDl) da Universidade Federal de Minas
Gerais (UFMG) estudos sobre, adaptacao e levantamento de evidéncias de validade de escalas
sobre comportamento contraproducente no trabalho para o contexto brasileiro. Estudos com
as escalas, Workplace Deviance Scale e California Psychological Inventory foram
apresentados no congresso do Instituto Brasileiro de Avaliacdo Psicologica (IBAP)
(Nascimento et al., 2011; Andrade et al., 2011; Nascimento, 2013).

De acordo com Andrade et al. (2011), foi realizada a traducdo direta
(inglés/portugués) dos itens das escalas por uma especialista e por alunos de graduacdo do
curso de psicologia da UFMG. Em seguida foi realizada a traducdo reversa dos itens
(portugués/inglés) por um especialista e feita revisdo pela equipe de pesquisa. Posteriormente,
as escalas foram apresentadas a representantes da populacdo alvo com o intuito de certificar a
inteligibilidade e a adequacdo dos itens, completando assim a etapa de validagcdo semantica.
Apbs essa etapa foi possivel inferir que, boa parte dos itens da WDS se mostrou pertinente ao
contexto brasileiro. Nos estudos de adaptacdo da CPIl-cp para o contexto brasileiro,
apresentados por Nascimento et al. (2011), foi abordado o processo de traducdo (direta e
inversa) e validacdo semantica, 0 mesmo procedimento utilizado na adaptacdo da WDS. Apds
os resultados das andlises, os itens foram revistos e novamente apresentados aos
representantes da populagédo alvo, com o objetivo de investigar o grau de inteligibilidade e
adequacao dos itens. A partir dessa coleta inicial, foi possivel inferir evidéncia de validade
semantica, uma vez que 0s itens se apresentaram pertinentes ao contexto brasileiro.

Além das escalas que avaliam CCTs foram utilizadas mais duas escalas, a fim de
mensurar variaveis situacionais (Satisfacdo no Trabalho e Percepcdo de Justica) que podem
ser consideradas como preditoras de CCTs. A escala de Percepcdo Justica Distributiva,
desenvolvida por Siqueira em 1996, ¢ uma medida unidimensional, com objetivo de avaliar as

crencas do empregado acerca de sua percepcao das compensacdes que recebe da organizagéo,
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de acordo com o seu investimento no trabalho. A escala é composta por 5 itens que abordam a
responsabilidade, experiéncia profissional, esforco no trabalho, qualidade do trabalho e
estresse a que o funcionario é submetido. A escala é do tipo Likert, com sete opc¢des (1 =
discordo totalmente a 7 = concordo totalmente) e os cinco itens tiveram cargas entre 0,69 e
0,89 no componente e produziram um indice de precisdo de 0,89 (a de Cronbach),
considerado satisfatorio (Siqueira, 2008).

Também foi utilizada uma escala de Satisfacdo no Trabalho, desenvolvida por
Siqueira em 1995. Trata-se de uma medida multidimensional com o objetivo de avaliar o grau
de contentamento do trabalhador frente as cinco dimens@es do seu trabalho. Ela é composta
por 25 itens, que descrevem cinco fatores: satisfacdo com colegas de trabalho; satisfacdo com
o0 salario; satisfacdo com a chefia; satisfacdo com a natureza do trabalho e satisfacdo com
promocdes. A escala é do tipo Likert com sete opgdes (1 = totalmente insatisfeito a 7 =
totalmente satisfeito). Dentro de uma abordagem fatorial, as qualidades psicométricas da
Escala de Satisfacdo no Trabalho podem ser atestadas pela pureza dos seus cinco
componentes, apresentando valores altos de precisao (oo de Cronbach): Satisfacdo com os
colegas de trabalho (fator 1, cinco itens, a = 0,86), satisfacdo com o salério (fator 2, cinco
itens, a = 0,92), satisfacdo com a chefia (fator 3, cinco itens, o = 0,90), satisfacdo com a
natureza do trabalho (fator 4, cinco itens, a = 0,82), satisfagcdo com as promocdes (fator 5,
cinco itens, a = 0,87) (Siqueira, 2008).

O teste de personalidade utilizado neste trabalho foio NEO PI-R criado por Costa e
McCrae (1990) para avaliar as dimensbes de personalidade do modelo CGF. Séo elas:
Neuroticismo (N), Extroversdo (E), Abertura a Experiéncia (O), Amabilidade (A) e
Conscienciosidade (C). Por conseguinte, as cinco dimensdes se subdividem dando origem a
30 facetas (seis para cada uma delas). O teste € composto por 240 itens, que sao respondidos

numa escala tipo Likert, com cinco op¢fes. O tempo de aplicacdo é livre, com previsdo de
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duracdo de aproximadamente 60 minutos. O estudo de adaptacéo, validacdo e normatizagédo
do NEO PI-R para o Brasil foi concluido em 2007. Nas analises psicométricas através de
consisténcia interna (o de Cronbach) mostraram que todos os coeficientes foram satisfatorios

com o = 0,80 para os fatores (Costa &McCrae, 2007).

4 ARTIGOS

4.1 Artigo 1
Relacédo entre os fatores de Personalidade e 0 Comportamento Contraproducente no

Trabalho

4.1.1 Resumo

Dentre 0s grupos de comportamentos organizacionais estdo aqueles considerados
contraproducentes, ou seja, atos voluntarios que violam normas ou regras importantes da
organizacdo e vdo contra os objetivos da mesma e/ou de seus membros. O objetivo deste
estudo foi investigar relacdo entre as dimensdes da personalidade segundo o modelo dos cinco
grades fatores (CGF) e comportamentos contraproducentes no trabalho (CCTs). Participaram
do estudo 381 trabalhadores, com diferente nivel socioeconémico e de escolaridade, de
organizacOes publicas e privadas. Os resultados apontaram correlagdes entre trés dimensdes
da personalidade e os comportamentos contraproducentes. Dos cinco fatores de personalidade
quatro apresentaram-se como preditores de CCTs. Estes resultados vdo ao encontro com a
posicdo dos especialistas na area. 1sso faz com o que o material coletado se torne uma fonte

rica para o desenvolvimento de novas pesquisas.
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Palavras-chave: Comportamento Contraproducente no Trabalho; Personalidade; Cinco

Grandes Fatores

4.1.2 Abstract

Among the groups of organizational behaviours there are those that are considered as
counterproductive i.e. deliberate acts that violate norms or important rules of the organization
and go against their objectives and/or their members. This study had the objective of
investigating the relationship between the dimensions of the personality according to the Five
Factors Model or Big Five (BF) and Counterproductive Workplace Behaviour (CWB). This
study had 381 participants with different educational and socioeconomic statuses from public
and private organizations. The results showed that the correlations found between the
dimensions of the personality and counterproductive behaviour is in agreement with the
specialists of this field. Four out of five personality factors presented as CCTs predictors.
These results are consistent with the position of experts in the field, allowing the collected
material to become a rich source for the development of new research. Therefore, this makes

the material collected a rich source for the development of further research in this field.

Keywords: counterproductive workplace behaviour; personality; Big Five
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4.1.3 Introducéo

Atualmente, tem crescido o numero de pesquisas na area das Diferencas Individuais e
da Psicologia do Trabalho e das Organizacdes que busca compreender a relacdo entre
personalidade e desempenho no trabalho (Colbert, Mount, Harter, Witt, & Barrick, 2004;
Fine, Horowitz, Weigler, Basis, 2010; Jensen & Patel, 2011; O’Neill & Hastings, 2011; Ones
& Viswesvaran, 2001; Rothmann & Coetzer, 2003; Salgado, 2002). O desempenho
organizacional é entendido como a maneira com que o funcionario organiza o seu trabalho,
sua capacidade de resolucdo de problemas, tempo e energia gastos na resolucdo da tarefa
(Colbert, et al., 2004).

Dentre os estudos sobre desempenho organizacional estdo inseridos aqueles que
investigam os comportamentos contraproducentes no trabalho (CCTs), que sdo definidos
como atos voluntarios que prejudicam a organizacdo e seus membros (Bennett & Robinson,
2000; Sackett & DeVore, 2001). Estes comportamentos sdo descritos na literatura como
comportamentos desviantes no local de trabalho, no entanto outros autores preferem chama-
I6s de contraprodutivos e/ou contraproducentes (Cullen & Sackett, 2003; Vardi & Weitz,
2004), termo também escolhido para ser utilizado neste trabalho.

Os CCTs sdo comportamentos intencionais, classificados em duas categorias, por
Bennett e Robinson (2000), como: a) comportamento contraproducente organizacional (CCT-
O) e b) comportamento contraproducente interpessoal (CCT-I). Os CCT-Os sdo considerados
como atos contraproducentes voltados para a organizacgéo, a fim de prejudica-la, por exemplo,
roubar objetos do local de trabalho, sabotagem, falta de cuidados com o ambiente de trabalho.
Os CCT-Is séo vistos como atos contraproducentes direcionados aos pares no trabalho,

também a fim de prejudica-los, por exemplo, roubar o colega de trabalho, fazer fofocas,
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agredir fisicamente e verbalmente alguém, protelar uma tarefa de maneira que o colega seja
prejudicado, diferentes tipo de assédio.

Bennett e Robinson (2000) afirmaram que as diferentes manifestacdes
comportamentais (CCT-O e CCT-I) sdo de natureza semelhante e partilham dos mesmos
antecedentes. Em ambas as situa¢des, podem variar entre comportamentos reconhecidos como
mais simples a mais graves. Desse modo, o comportamento contraproducente no local de
trabalho pode ser avaliado a partir destes dois fatores supracitados.

Os antecedentes de comportamentos contraproducentes podem ser influenciados por
fatores situacionais como, caracteristicas do trabalho e percepcdo do empregado com relagédo
as retribuicBes pelas atividades desenvolvidas na organizacdo (Kelloway et al., 2010). No
entanto, caracteristicas individuais, descritas como fatores da personalidade também podem
influenciar o desempenho do empregado (Colbert et al., 2004; Jensen & Patel, 2011; Monte et
al., 2006; Salgado, 2002).

A mensuracdo dos antecedentes de CCT tem sido feita tipicamente por meio de
instrumentos na forma de inventarios ou escalas. Os instrumentos que avaliam fatores de
personalidade, relacionados as escalas que avaliam os CCTs, tem sido utilizados a fim de
tentar prever a ocorréncia de comportamentos contraproducentes no ambiente de trabalho. A
avaliacdo de tracos de personalidade é uma pratica comum no contexto organizacional tanto
no processo de selegdo quanto no desenvolvimento profissional. Os resultados tém sugerido
que fatores de personalidade apresentam associacdo com o desempenho no trabalho para
diferentes tipos de atividades realizadas (Baumgartl & Primi, 2005; Baumgartl et al., 2009).

Estudos como os de Colbert et al. (2004); Fine et al. (2010); Jensen e Patel (2011)
Salgado (2002) apontaram a abordagem fatorial dos tracos como a principal linha que
investiga a personalidade e € a que tem oferecido significativa contribuicdo nos estudos de

correlacéo e predicdo do CCTs. O modelo dos Cincos Fatores Personalidade (CGF) tem sido
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mais utilizado nas pesquisas de Comportamento Contraproducente (Ones & Viswesvaran,
2001; Salgado, 2002; Rothmann & Coetzer, 2003; Jensen & Patel, 2011). Neste artigo
também sera abordada a associacdo entre as dimensdes da personalidade a partir do modelo
CGF e CCTs.

O modelo dos CGF, também conhecido como Big Five € um dos mais difundidos para
descrever a estrutura da personalidade adulta do ponto de vista psicométrico (Garcia, 2006).
Os tracos de personalidade sdo caracteristicas psicolégicas que representam tendéncias
relativamente estaveis do modo de pensar, sentir e lidar com as pessoas, caracterizando
mudancas a partir das interaces das pessoas com seu meio social (Jensen & Patel, 2011).

A compreensdo dos antecedentes dos CCTs é imprescindivel para o desenvolvimento
do contexto organizacional, os reflexos destes comportamentos acarretam prejuizos
significativos, para a organiza¢do como um todo (Fine et al., 2010; Mount et al., 2006). Em
razdo de tal fato, torna-se importante no processo de investigacdo dos antecedentes de CCTs,
indetificar quais fatores de personalidade contribuem com o envolvimento do empregado em
comportamentos contraproducentes, bem como se associacdes dos tracos de personalidade
com CCT variam em fungdo do tipo de medida (implicita e explicita).

Hé& evidéncias de que tracos de personalidade sdo bons preditores de CCT com base
em resultados de estudos individuais e em meta-analise que apontam a relacdo dos CGF e
critérios de CCT (Blackman & Funder, 2002; Salgado, 2002; Colbert et al., 2004; Cullen &
Sackett, 2003; Ones, Viswesvaran & Schmidt, 2003; Penney, Hunter & Perry, 2011; Jensen &
Patel, 2011). Em uma meta-analise conduzida por Salgado (2002), com o objetivo de verificar
se 0s CGF sdo preditores de comportamentos contraproducentes, tais como absenteismo,
acidentes e rotatividade, os resultados mostraram que os fatores Conscienciosidade e

Amabilidade podem ser considerados preditores validos. No entanto, trés fatores
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(Neuroticismo, Extroversdo e Abertura) ndo se mostraram bons preditores de acidente e
absenteismo.

Na Pesquisa realizada por O’Neill, Lewis e Carswell (2011) teve como objetivo
verificar o CCT a partir da percepc¢éo de Justica e fatores de personalidade. Participaram deste
estudo 464 funcionarios que trabalhavam em uma grande organizacdo de varejo. As
correlagdes encontradas com os fatores de personalidade foram de maior magnitude que as
relatadas no estudo de Salgado (2002). Sao elas: Conscienciosidade (r = -0,47), Amabilidade
(r =- 0,33) e Neuroticismo (r = 0,26). A associacdo entre CCT e Percepcdo de Justica
Distributiva foi de -0,12. Na analise de regressao para predicdo de CCT-I os resultados
obtidos foram: Conscienciosidade (5 = -0,31 p < 0,05), Amabilidade (# = -0,17 p < 0,05),
Neuroticismo (5 = 0,04 p < 0,05) e Percepcao de Justiga Distributiva (# = -0,01 p < 0,05) . Os
coeficientes de regressdo padronizados na predi¢cdo de CCT-O foram: Conscienciosidade (8 =
-0,43 p < 0,05), Amabilidade (# = -0,03 p < 0,05), Neuroticismo (5 = 0,08 p < 0,05) e
Percepcdo de Justica Distributiva (f# = -0,03 p < 0,05). Os fatores de personalidade se
apresentaram como melhores varidveis explicativas para 0 comportamento Contraproducente
do que percepcéo de Justica dos empregados.

O estudo realizada por Mount et al, (2006) com 141 funcionarios foram encontradas
correlagdes entre os fatores de personalidade e CCT-O e CCT-I. No fator CCT-O as
correlagdes encontradas foram: Conscienciosidade (r = -0,55), Neuroticismo (r = 0,05),
Amabilidade (r = -0,14) e Satisfacao no trabalho (r = -0,41). Para o fator CCT-I as correlagdes
foram: Conscienciosidade (r = -0,03), Neuroticismo (r = 0,05), Amabilidade (r = -0,48) e
Satisfacdo no trabalho (r = -0,40). O modelo dos CGF, considerando Conscienciosidade,
Amabilidade e Estabilidade Emocional (Neuroticismo), mostra maior potencial para prever

quando um empregado € mais ou menos propenso a se envolver em CCT (Fine et al., 2010).
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O estudo conduzido por Jensen e Patel (2011), aborda a interacdo de tracos de
personalidade na predicdo de comportamentos Contraproducentes dos funcionarios. Os tracos
que relacionaram fortemente com o CCT foram: a) Conscienciosidade e Neuroticismo, b)
Amabilidade e Neuroticismo e c) Conscienciosidade e Amabilidade com Comportamento
Contraproducente com intencdo de prejudicar os colegas de trabalho e a organizacdo. A
analise de regressdo indicou que quanto mais altos os escores nos fatores Conscienciosidade e
Amabilidade menor a probabilidade dos funcionarios se envolverem em CCT-O e CCT-I. E
individuos com baixo escores em Neuroticismo estdo menos propicios a se envolverem com
0s CCT-O e CCT-I.

Sackett e DeVore (2001) sugeriram para analise dos dados, primeiro um modelo
hierarquico com um fator geral de CCT. Em seguida, a realizacdo das andlises por grupos de
fatores tais como, o desvio Organizacional e Interpessoal, fatores identificados por Bennett e
Robinson (2000), com objetivo de se concentrar em diferentes niveis desta hierarquia para
diferentes aplicacoes.

A partir dos estudos apresentados, verifica-se que ha certo consenso quanto aos fatores
de personalidade (Conscienciosidade, Neuroticismo, Amabilidade) que antecedem o
comportamento contraproducente. Outros fatores, Extroversdo e Abertura se apresentam em
menor grau como preditores. Altas pontuacfes nestes trés fatores de personalidade podem
indicar maior vulnerabilidade no envolvimento de comportamentos contraproducentes.

Com o intuito de desenvolver pesquisas sobre comportamentos contraproducentes no
trabalho no cenario brasileiro, buscou-se identificar quais fatores de personalidade apresentam
associacbes com esses comportamentos de acordo os resultados propostas pelos
pesquisadores, e avaliar se o poder de discriminacao de determinado traco muda em fungédo do
tipo de medida utilizada para avaliar o CCT, de acordo com o0s resultados ao relatado na

literatura especializada. Entende-se que os resultados de tal investigacdo poderdo servir de

27



referéncia para futuros estudos sobre a relacéo entre os fatores de personalidade e CCTs, bem
como suas principais implicacfes no desempenho no trabalho. Este estudo faz um convite ao
desenvolvimento de instrumentos de avaliacdo psicolégica com objetivo de mensurar o
comportamento contraproducente de maneira eficiente na descriminacdo de critérios
relevantes no baixo desempenho do funcionario no trabalho. Contudo, faz-se necessario
aprofundar o estudo dessas variadveis a fim de se realizar uma avaliacdo mais refinada e
precisa sobre o comportamento no contexto organizacional e, consequentemente, contribuir

para a elaboracdo de estrategias mais especificas e eficientes no desempenho no trabalho.

4.1.4 Método

4.1.4.1 Participantes

Participaram deste estudo 381 profissionais, sendo 142 residentes em cidades de
Minas Gerais e 239 em cidades da Bahia, com diferentes niveis socioecondémico e de
escolaridade sendo, a maioria do ensino médio (35,4%), seguido daqueles com pés-graduacao
(34,1%), e ensino superior (30,2%). Os participantes sdo de organizac¢des publicas e privadas,
todos com vinculo empregaticio formal ha mais de um ano e em diferentes setores de trabalho
e nivel hierarquico. Da amostra total, 74,3% eram do sexo feminino, a idade dos participantes
variou entre 18 e 69 anos (DP = 8,47; M=30,42). A composicdo desta amostra foi por

conveniéncia. O tamanho das organizagdes variou de micro (12,0%) a grande porte (46,0%).
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4.1.4.2 Instrumentos

A fim de mensurar os aspectos da personalidade foi utilizado o teste NEO-PI-R de
Costa e McCrae (2007), com 240 itens. Este teste mede as cinco dimensdes da personalidade,
a saber: Neuroticismo, Extroversdo, Abertura a experiéncia, Amabilidade e
Conscienciosidade. Estas cinco dimensdes se subdividem dando origem a 30 facetas (seis para
cada uma delas). O teste é composto por 240 itens, que sdo respondidos numa escala tipo
Likert de cinco pontos, variando de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente). O
tempo de aplicacdo é livre, com previsdo de duracdo de aproximadamente 60 minutos. O
estudo de adaptacdo, validacdo e normatizacdo do NEO PI-R para o Brasil foi concluido em
2007. Nas analises psicométricas através de consisténcia interna (Alpha de Cronbach)
mostraram que todos os coeficientes foram satisfatorios com o = 0,80 para os fatores (Costa
& McCrag, 2007).

Para avaliar o comportamento contraproducente, foram utilizadas duas escalas, uma de
maneira explicita e outra implicita. a) Workplace Deviance Scale (WDS) desenvolvida por
Bennett e Robinson (2000) com 19 itens que avaliam diretamente dois dominios amplos de
comportamentos contraproducentes no ambiente de trabalho. Na escala contém 12 itens que
mede os comportamentos contraproducentes prejudiciais a organizacdo, como, por exemplo,
“Falsificar recibos para receber mais dinheiro do que gastou em despesas de trabalho”. E sete
itens que avaliam comportamentos contraproducentes prejudiciais aos pares de trabalho,
como, por exemplo, “Agir de forma grosseira com alguém no trabalho”. Esta escala ¢ do tipo
Likert com sete opgdes (variando de nunca; a diariamente), para as respostas ‘“nunca’” sao
atribuido zero ponto, “ uma vez” 1 ponto, “duas vezes” 2 pontos, “varias vezes” 3 pontos,
“mensalmente” 4 pontos, “semanalmente” 5 pontos e “diariamente” 6 pontos. A obten¢ao do

escore € por meio da soma das respostas para os itens de cada escala (CCT-I e CCT-0). As
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evidéncias psicométrica da escala fornecida pelas autoras revelou um coeficiente alfa de 0,81
para a escala desvio organizacional e 0,78 para a escala de desvio interpessoal. Esta escala
estd em processo de adaptacao para o uso no Brasil, cujo estudo estd sendo desenvolvido pelo
Laboratorio das Diferencas Individuais (LADI) da UFMG. As andlises psicométricas indicam
niveis satisfatorios de precisao e de validade da estrutura interna por meio de analise fatorial
confirmatoria; b) a escala California Psychological Inventory (CPI-Cp), desenvolvida por
Hakstian, Farreell e Tweed (2002), é composta por 81 itens que avaliam os comportamentos
contraproducentes de maneira indireta. Os itens dessa escala possuem o formato de respostas
dicotdbmicas (verdadeiro-falso). Para cada resposta verdadeira é atribuido 1 ponto e para a
resposta falsa, O ponto. O total em cada fator é fornecido pela soma dos itens pertinentes. O
tempo médio de aplicacdo € de aproximadamente 30 minutos. Esta escala também estd em
processo de adaptacdo para o uso no Brasil, cujo estudo estd sendo desenvolvido pelo
Laboratorio das Diferencas Individuais (LADI) da UFMG. Os indices de precisdo estimados
em cinco amostras foram altos, variando entre a = 0,80 ¢ oo = 0,90.

Para verificar dados referentes ao perfil profissional e pessoal dos participantes, como,
sexo, idade, escolaridade, funcdo, cargo que ocupa dentro da organizacdo, tamanho da
organizacdo. Foi elaborado um questionario demogréafico para obtencdo destes dados. Estas

variaveis foram utilizadas para descrever os participantes.

4.1.4.3 Procedimentos de coleta de dados

A coleta dos dados ocorreu no proprio local de trabalho e de estudo dos participantes.
As escalas foram aplicadas de forma coletiva, em trabalhadores formais com, no minimo,
ensino médio. E no caso dos estudantes universitarios o critério de inclusdo na pesquisa foi ter

vinculo formal de trabalho.
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Foi realizado um contato prévio com as organizacOes para averiguar o interesse e
disponibilidade dos participantes em participar da pesquisa, uma vez que a aplicacdo dos
instrumentos de coleta seria realizada no proprio local de trabalho. Desse modo, era preciso
montar uma escala de trabalho para que nao afetasse a rotina da organizacao. Nas faculdades
os professores disponibilizaram o proprio horario de aula. Em todas as organizacOes e
faculdades foram agendadas datas e horarios para a aplicacdo dos instrumentos. No dia da
aplicacdo dos instrumentos foi informado a todos os participantes os objetivos do estudo e
bem como o anonimato de suas respostas. Foi solicitada a assinatura do termo de
consentimento esclarecido, no qual se ressaltava 0 compromisso com o sigilo por parte dos
pesquisadores.

Os participantes foram informados que os dados seriam analisados em grupos e nédo
individualmente, ndo sendo possivel a devolucdo do resultado de forma individual. A
aplicacdo dos instrumentos foi dividida em duas sessfes, sendo a primeira sessdo com o teste
de personalidade NEO PI-R, e a segunda sessdo com as seguintes escalas: WDS, CPI-Cp e 0
questionario demogréafico. Toda aplicacdo foi realizada por uma das autoras e por alunos de
iniciacdo cientifica da UFMG e da UFBA. O tempo médio de aplicacdo foi de trés horas.
Foram respeitados todos 0s aspectos éticos necessarios em relacdo aos participantes, sendo a
pesquisa aprovada por comité de ética, com o numero de registro do COEP - 0114.0.203.000-

10 da Universidade Federal de Minas Gerais.
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4.1.4.4 Andlise dos dados

Para investigar a associacao entre as variaveis CCT e tracos de personalidade foram
utilizadas técnicas de correlagdo de Pearson e analise de regressao linear. Modelos de
regressdo especificos foram estimados para cada uma das varidveis dependentes CPI-Cp,
comportamento contraproducente geral, comportamento contraproducente organizacional
(CCT-0O) e comportamento contraproducente interpessoal (CCT-I). Para a estimacdo dos
modelos, inicialmente, foram incluidas todas as variaveis independentes, neste caso 0s cinco
fatores de personalidade e utilizou-se o procedimento forward para selecionar as variaveis que
permaneceriam no modelo final. Para isso, eliminou-se sequencialmente, uma a uma, cada
variavel independente que ndo ofereceu uma contribuicdo significativa para a previsdo de
variavel dependente de acordo com o critério do maior p-valor. Foi utilizado como ponto de
corte o nivel de significancia superior a 0,05 e um novo modelo foi estimado com as demais
variaveis independentes. Esse procedimento foi repetido e o processo de estimacdo do modelo
final foi concluido com todas as varidveis independentes que permaneceram no modelo e

atendiam ao critério de significancia.

4.1.4.5 Analise de correlagdo entre os cinco fatores de personalidade e variaveis da CCT

Para alcancar os objetivos sobre a correlacdo entre tracos de personalidade e
comportamentos contraproducentes no trabalho, se as dimens@es de personalidade variam em
fungéo do tipo de medida que avalia o CCT, foi realizada analise de correlagdo de Pearson
entre os escores das escalas de CCT (CPI-Cp, CCT geral, CCT-O e CCT-I) com fatores de
personalidade (Neuroticismo, Extroversdo, Abertura, Amabilidade e Conscienciosidade). Os

resultados indicaram correlagdes nulas a moderadas entre os fatores de personalidade e
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variaveis de CCTs e que a medida indireta (CPI-Cp) apresenta associacdo com todos 0s
fatores de personalidade variando de fracas a moderadas. As correlacdes de Pearson séo
apresentadas na (Tabela 1).

Tabelal. Coeficientes de correlacdo de Pearson entre 0s cinco fatores de personalidade e fatores CCTs.

Neuroticismo Extroversao Abertura Amabilidade  Conscienciosidade
CCT - geral 0,32" 0,07 0,14” 0,417 0,36
CCT-0 0,36 0,04 0,157 -0,36" -0,38"
CCT-I 0,12 0,09 0,04 -0,35" -0,21"
CPI-cp 0,45~ 017" 0,15" 0,56 0,57

N =381

Nota: * p < 0,05; ** p < 0,01.

Como evidencia a Tabela 1, em relacdo as magnitudes das correlacdes, salienta-se que
cada uma das escalas do CCT correlacionou-se com os fatores de personalidade. A medida de
CCT que apresentou maiores associacfes com os fatores de personalidade foi a medida
indireta (CPI-Cp). As correlacGes variaram de fracas e positivas (r = 0,15 no fator Abertura),
a moderada e positiva (r= 0,45 no fator Neuroticismo) e moderada e negativa (r=-0,57 no
fator Conscienciosidade). A medida direta (WDS) apresentou correlagdes fracas a moderadas
tanto no fator geral de CCT quanto nos fatores especificos (CCT-O e CCT-I), no entanto as
correlagdes com maiores magnitudes foram encontradas com CCT geral e CCT-O, variando
de fraca no fator Abertura (r = 0,14) no fator CCT geral a moderada no fator Amabilidade (r
=-0,41).

Essas correlacbes apontam que os fatores de personalidade, Neuroticismo,
Amabilidade e Conscienciosidade contribuem em maior grau para o envolvimento em CCTs.
As correlagdes encontradas com a escala CPI-cp foram em maior magnitude, por ser uma
escala de personalidade. Também atendendo ao objetivo de verificar se dimensdes de

personalidade variam em funcao do tipo de medida que avalia o CCT, € possivel inferir que
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tal hipotese foi atendida. As evidencia na Tabela 1, em relacdo as magnitudes apontadas na
correlagdo de Pearson de acordo com o sugerido por Dancey e Reidy (2006), as cinco
correlagdes com a medida direta, apresentaram correlacdes baixas, mas nao nulas (de 0,17 a
0,15 nos fatores Extroversdo e Abertura) e correlagdes moderadas positivas no fator
Neuroticismo e moderada negativa nos fatores Amabilidade e Conscienciosidade.

Essa comunalidade sugere que conforme aumenta a pontuacdo nos fatores
Amabilidade e Conscienciosidade, diminui o comportamento contraproducente. Quando
aumento o fator Neuroticismo aumenta também o comportamento contraproducente. Ja em
relacdo a Extroversdo e Abertura quando aumenta a pontuacdo, aumenta em menor grau o

envolvimento de funcionarios em comportamentos contraproducentes.

4.1.4.6 Modelo de regressao linear multipla para Escore de CCTs

A fim de responder o objetivo se os fatores de personalidade Conscienciosidade,
Neuroticismo e Amabilidade séo preditores de CCTs, foram obtidos modelos de regresséo
linear ajustados para o escore de CPI-Cp e os escores da WDS (CCT geral, CCT-O e CCT-I).
O modelo inicial foi composto pelas seguintes varidveis independentes: Neuroticismo,
Extroversdo, Abertura, Amabilidade e Conscienciosidade. Tendo como base o procedimento
forward para selecdo das variaveis independentes, o modelo final de regresséo linear com a
medida implicita de CCT (CPI-Cp) foi composto pelas seguintes variaveis: Neuroticismo,
Extroversdo, Amabilidade e Conscienciosidade. Os principais resultados do modelo final para

cada tipo de escala s&o apresentados (Tabelas 2 a 5).
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Tabela 2. Modelo de regressao linear multipla para escore CPI-Cp

Coef. IC

Pad. Inferior Superior
(Constante) 75,59 5,95 12,69* 63,88 87,3
Neuroticismo 0,11 0,02 0,21 5.09* 0,07 0,15
Extroverséo 0,18 0,02 030 8,24 0,14 0,22
Amabilidade -0,25 0,02 -0,34 -866* -0,31 -0,19

Variaveis B E.P.

Conscienciosidade -0,20 0,02 -0,37 -8,64* -0,25 -0,16

R? 0,542
N 381

Notas: 1) Variavel dependente: Escore CPI-Cp; 2) E.P.: erro-padrédo; 4) Coef.Pad.: coeficiente padronizado; 3)
*p<0,001; 5) IC: Intervalo de confianga.

O valor de R? ajustado (0,542) indicou que, em conjunto, os escores das variaveis
Neuroticismo, Extroversdo, Amabilidade e Conscienciosidade explicaram cerca de 54% da
variacdo observada no escore CCT. Nota-se que os coeficientes de regressao padronizados
foram baixos e variaram entre -0,31 e 0,14.

Os resultados da anélise de correlagdo com a medida direta apontou a existéncia de
associacéo entre os fatores de CCTs e os fatores de personalidade. Deste modo foi realizada a
regressdo linear maltipla com esses fatores. O modelo inicial foi composto pelas seguintes
variaveis  independentes:  Neuroticismo, Extroversdo, Abertura, Amabilidade e
Conscienciosidade. Foi adotado o mesmo procedimento de forward para selecdo das variaveis
independentes realizado com a CPI-Cp, sendo que cada analise contemplou um escore da

WDS. A Tabela 3 apresenta o modelo final de regresséo linear com o fator CCT- geral.



Tabela 3: Modelo de regresséo linear multipla para Escore de CCT geral

Variaveis B E.P. Coef. . Ic .
Pad. Inferior Superior

(Constante) 68,79 7,54 9,13* 53,97 83,6

Neuroticismo 0,07 0,03 0,14 269* 0,02 0,13

Abertura 0,11 0,03 0,17 3,76* 0,05 0,17

Amabilidade -0,22 0,04 -0,29 -585* -0,29 -0,14
Conscienciosidade -0,09 0,03 -0,16 -3,02* -0,15 -0,03
R° 0,250
N 381

Notas: 1) Variavel dependente: escore CCT geral; 2) E.P.: erro-padréao; 4) Coef.Pad.: coeficiente padronizado; 3)
*p<0,001; 5) IC: Intervalo de confianga.

O valor de R? ajustado (0,250) indicou que, em conjunto, os escores das variaveis
Neuroticismo, Abertura, Amabilidade e Conscienciosidade explicaram 25% da variacao
observada no escore CCT. Nota-se que os coeficientes de regressdo padronizados também
foram baixos e variaram entre -0,29 e 0,02.

A anélise de correlacdo apontou associag¢fes entre os fatores de personalidade e os
fatores de CCTs. Os modelos iniciais com os fatores de CCTs foram compostos por todos os
fatores de personalidade. O modelo final de regressdo com o fator CCT organizacional, foi
composto pelas seguintes variaveis independentes, Neuroticismo, Abertura, Amabilidade e
Conscienciosidade. E 0 modelo final de regressdo com o fator CCT interpessoal foi composto
pelas seguintes varidveis independentes, Extroversdo e Amabilidade. De acordo como as

tabelas 4 e 5.
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Tabela 4. Modelo de regresséo linear multipla para Escore de CCT Organizacional

IC
Variaveis B E.P. Coef. i i
Pad. Inferior Superior
(Constante) 60,51 7,81 7,75 4515 75,86
Neuroticismo 0,10 0,03 0,19 355 0,04 0,15
Abertura 0,11 0,03 0,17 3,67 0,05 0,18

Amabilidade -0,16 0,04 -022 -417* -0,24 -0,08
Conscienciosidade -0,10 0,03 -0,18 -3,21* -0,16 -0,04
R? 0,241
N 364

Notas: 1) Varidvel dependente: escore CCT Organizacional; 2) E.P.: erro-padrdo; 4) Coef.Pad.: coeficiente
padronizado; 3) *p<0,001; 5) IC: Intervalo de confianca.

O valor de R? ajustado (0,241) indicou que, em conjunto, 0s escores das variaveis
Neuroticismo, Abertura, Amabilidade e Conscienciosidade explicaram cerca de 24% da
varia¢ao observada no escore CCT. Nota-se que os coeficientes de regresséo padronizados séo
baixos e variaram entre -0,24 e 0,04. O coeficiente de regressdo padronizado indica que

Amabilidade é mais forte em comparacao aos outros fatores de personalidade.

Tabela 5: Modelo de regressdo linear multipla para Escore de CCT Interpessoal

Coef. IC
Pad. Inferior Superior

(Constante) 75,05 5,46 13,73* 64,30 85,79

Variaveis B E.P.

Extroversdo 0,06 0,03 0,10 2,15* 0,00 0,12
Amabilidade -0,26 0,04 -035 -7,22* -0,33 -0,19
R 0,134
N 364

Notas: 1) Varidvel dependente: Escore CCT Interpessoal; 2) E.P.: erro-padrdo; 4) Coef.Pad.: coeficiente
padronizado; 3) *p<0,001; 5) IC: Intervalo de confianca

O valor de R? ajustado (0,134) indicou que, em conjunto, os escores das variaveis
Extroversdo e, Amabilidade explicaram cerca de 13% da variacdo observada no escore CCT.
Nota-se que os coeficientes de regressdo padronizados sdo baixos e variaram entre -0,33 e

0,00. Amabilidade apresentou-se como melhor preditor que Extroverséo.
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Os modelos finais de regressédo linear com os fatores de CCT geral e CCT-O foram
compostos pelas seguintes variaveis: Neuroticismo, Abertura, Amabilidade e
Conscienciosidade. O modelo final de regressao linear com o fator CCT-1 foi constituido
pelos fatores Extroversdao e Amabilidade. O fator Amabilidade se apresentou como o melhor

preditor de CCT, a partir da avaliacdo de uma medida direta.

4.1.5 Discussao

Este estudo segue o identificado na revisdo da literatura pesquisada, em que prevalece
a investigacdo da relacdo entre as dimensfes da personalidade segundo o modelo CGF e
comportamentos contraproducentes no trabalho. Por conseguinte, as analises aqui conduzidas
buscaram investigar essa relacdo por meio de analises de correlacdo de Pearson e de regressdo
linear.

Os resultados do presente estudo ilustram os efeitos da interacdo dos tracos de
personalidade e fatores do comportamento contraproducente no trabalho. Pesquisas tém
destacado a importancia da compreensdo dos comportamentos contraproducentes no local de
trabalho e a relagéo destes com as dimensdes de personalidade (Colbert et al., 2004., Berry et
al., 2007, Pankaj & Patel, 2011). As dimensdes da personalidade que se relacionam com o
CCT séo: Conscienciosidade, Amabilidade e, em menor magnitude, Neuroticismo (Berry et
al., 2007; Pankaj & Patel, 2011). Ou seja, funcionarios que se apresentam como altamente
conscientes com relacdo ao planejamento, organizacdo e conducéo de tarefas e mais amaveis,
com maior predisposicdo a sensibilizar-se com situagfes que dizem respeito ao outro, muitas
vezes apresentando um comportamento de complacéncia, apresentam menor chances de
apresentarem CCTs. No caso do fator Neuroticismo, menor pontuacdo nesse fator sugere
melhor ajustamento emocional habilidade para controlar impulsos e estresse (Costa &

McCrae, 1992). Funcionarios com baixo escore em Neuroticismo estariam, portanto, menos
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propensos a apresentarem comportamentos contraproducentes tanto voltados para a
organizacdo quanto para os colegas de trabalho (Pankaj & Patel, 2011).

Os resultados deste estudo também indicaram que Neuroticismo, Amabilidade e
Conscienciosidade apresentaram associacdes significativas e com magnitudes moderadas com
relacdo aos CCT, e em menor grau os fatores Extroversdo e Abertura, indo ao encontro dos
resultados alcancados por (Salgado, 2002; Berry et al., 2007, Pankaj & Patel, 2011). No
entanto, as correlacdes entre os fatores Abertura e Extroversdo com os fatores de CCT-O e
CCT-1 apresentaram magnitude fraca a nula. Os coeficientes de regressdao padronizados
variaram de baixos as moderados. Tais resultados apontam para associa¢do entre os fatores de
personalidade e manifestacdo de comportamentos contraproducentes no local de trabalho.

Quanto maior os escores em Neuroticismo, diz respeito a0 modo como as pessoas
lidam com as emocgOes negativas e quanto sdo instaveis emocionalmente, quanto mais altas o
escore nesse fator mais instavel emocionalmente a pessoa se apresenta, podendo se envolver
em comportamentos contraproducentes com intencdo de prejudicar a organizagdo. Quanto
mais baixo os escores nos fatores Amabilidade e Conscienciosidade, o individuo tende a ndo
se preocupar com as normas de trabalho, se apresenta como uma pessoa desorganizada,
desleixada com as atividades que realiza. Individuo com o fator Amabilidade rebaixado é
pouco agradavel, insensivel, e se preocupa menos com 0s seus pares de trabalho. Desse modo
os funcionarios que apresentam tais caracteristicas podem se envolver com comportamentos
prejudiciais tanto a organizacdo quanto os colegas de trabalho. Tais associacdes encontradas
neste trabalho corroboram com os achados no estudo de Mount, Ilies e Johnson (2006);
Jensen e Patel (2011); O’Neill, Lewis e Carswell (2011).

Individuos com estas caracteristicas estdo mais sujeitos as manifestacdes de

comportamentos desonestos e antissociais impulsivos, roubo, fraude e problemas associados
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ao uso de alcool e drogas. Os resultados encontrados neste trabalho corroboram com os
encontrados no estudo de Jensen e Patel (2011).

Neste trabalho os fatores de CCTs e personalidade foram avaliados separadamente, e
os resultados apontam que os fatores de personalidade estdo diretamente relacionados com a
diminuicdo de CCT. Os efeitos foram semelhantes em ambos interacdes envolvendo os trés
fatores de personalidade e em ambas as formas de CCT(CCT-O, CCT-I e na escala CPI-cp)
indo de acordo com os estudos de (Barrick & Mount, 1991).

Em suma, o presente estudo apresenta algumas evidéncias que a medida baseada em
fatores de personalidade apresenta maiores correlagbes com 0s comportamentos
contraproducentes, de acordo com a visdo de especialistas da area (Hakstian, Farreell &
Tweed, 2002). Tais resultados encontrados a partir do material coletado, tornam uma fonte
rica para pesquisadores e profissionais da area pensarem como trabalhar tais comportamentos
nas organizacOes, de maneira que possam compreender o envolvimento dos funcionarios com
0S comportamentos e promover intervengdes que possam gerar desenvolvimento dos mesmos.

Estudos futuros poderdo ser desenvolvidos com vistas a exploracdo das facetas que
compdem os cinco fatores de personalidade, com objetivo de verificar novas associagdes com
CCTs. Também, como forma de verificar a predicdo de CCTs, recomenda-se que pesquisas
sejam conduzidas no contexto organizacional utilizando-se dos critérios externos de
heterorrelato sugerido na literatura internacional, tais como: comportamentos considerados
contraproducentes avaliados por colegas de trabalho; numero de acidentes no trabalho;

produtividade; e avaliacGes de desempenho dos funcionarios.
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4.2 Artigo 2
Tracos de Personalidade, Percepcdo de Justica Distributiva e Satisfagdo no Trabalho

como preditores de Comportamentos Contraproducentes no Trabalho

4.2.1 Resumo

Este estudo contempla a relacdo entre variaveis pessoais, percepcdo de justica
distributiva, satisfacdo no trabalho e dimensbes da personalidade) a partir do modelo dos
cinco grandes fatores (CGF) e comportamentos contraproducentes no trabalho (CCTs). Dentre
o0s estudos sobre desempenho organizacional, estdo inseridas as pesquisas sobre CCTs, que
sdo definidos como atos voluntarios que prejudicam a organizacdo e seus membros. Tais
comportamentos podem ser direcionados para a organizacdo (CCT-O) e/ou para as relacdes
interpessoais com o0s colegas de trabalho (CCT-I). Participaram deste estudo 381
profissionais, sendo 142 residentes em cidades do Estado de Minas Gerais e 239 em cidades
do Estado da Bahia, com diferentes niveis socioecondmicos e de escolaridade, de
organizacOes publicas e privadas, todos com vinculo empregaticio formal ha mais de um ano
e de diferentes setores de trabalho e nivel hierdrquico. Da amostra, 74,3% eram do sexo
feminino com idade variando entre 18 e 69 anos (M= 30; DP= 8,97). A composicdo desta
amostra foi por conveniéncia. O tamanho dessas organizagdes variou de micro (12,0%) a
grande porte (46,0%). As analises dos resultados deste estudo revelaram associacdes de
magnitude fracas a moderadas em sua maioria negativas entre as variaveis pessoais, fatores de

personalidade e CCT -O e CCT-I.

Palavras Chaves: Comportamento Contraproducente no Trabalho, Percep¢do de Justica,

Satisfacdo no Trabalho
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4.2.2 Abstract

This study contemplates the relationship between personal variables, perception of
distributive justice, job satisfaction and the dimensions of personality verified through the
Five Factors Model (FFM) and also through Counterproductive Workplace Behaviour
(CWB). Amongst the studies of organizational performance are the CWBs studies, which are
defined as deliberate acts that harm the organization and its members. These behaviours can
be toward the organization (CWB-O) and or towards interpersonal relations with work
colleagues (CWB-1). 381 workers participated in this study with 142 of them being residents
of cities of the Minas Gerais State — Brazil and 239 from cities of the Bahia State — Brazil.
They had different educational and socioeconomic statuses from public and private businesses
all of which had formal employment relationships for over a year in varied workplaces and
different hierarchical levels.74,3% of the total sample were female and the age of the
participants varied between 18 and 69 (M= 30; DP= 8,97). The composition of this sample
was carried out through convenience. The size of the companies varied from small (12,0%) to
large companies (46,0%). The analyses of the results of this study revealed associations of
weak to moderate magnitudes in their majority negative amongst the personal variables,

personality factors and CWB-O and CWB-I.

Keywords: counterproductive workplace behaviour, justice perception, job satisfaction.
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4.2.3 Introducédo

Na area da Psicologia do Trabalho e das Organizacional, tornou-se uma pratica
comum entre os pesquisadores investigar o desempenho das pessoas no trabalho. No entanto,
a maioria das pesquisas que aborda esse tema, tradicionalmente, concentra-se nos fatores
positivos que levam a resultados favoraveis dos funcionarios e da organizacdo. Por
conseguinte, parte das pesquisas tende a ignorar os entraves da produtividade da organizacéo,
deixando de investigar os comportamentos contraproducentes que prejudicam o desempenho
e 0 bem-estar da organizagdo, bem como os critérios que os antecedem. Para que seja possivel
entender o trabalho de forma global e sistémica, faz-se necessario compreender ndo apenas o
lado funcional da organizacdo, mas também o disfuncional (Vardi & Weitz, 2004).

Dentre os diversos comportamentos organizacionais, estdo aqueles considerados
contraproducentes, que consistem em atos volitivos que prejudicam tanto a organizacdo,
quanto os seus membros. Essa definicdo foi inserida na literatura por Bennett e Robinson em
1995, e esse conceito tem sido adotado por diversos pesquisadores organizacionais (Bennett
& Robinson, 2000; Lee & Allen, 2002; Martinko, Gundlach & Douglas, 2002; Sackett, 2002;
Mount, Ilies & Johnson, 2006). Tais comportamentos podem ser reconhecidos como: roubo,
queda de produtividade, sabotagem, agressdo fisica a terceiros, assédio moral e sexual, e
outros (Bennett & Robinson, 2000).

Os CCTs sdao comportamentos intencionais que podem ser direcionados com a
intencdo de prejudicar a organizagdo e/ou os colegas de trabalho, classificados em duas
categorias por Bennett e Robinson (2000) como: a) comportamento contraproducente
organizacional (CCT-O) e b) comportamento contraproducente interpessoal (CCT-I). Os
CCT-Os séo considerados como atos contraproducentes voltados para a organizacao a fim de

prejudica-la, por exemplo, roubar objetos do local de trabalho, sabotagem, falta de cuidados
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com o ambiente de trabalho e outros. J& os CCT-Is séo vistos como atos contraproducentes
direcionados aos pares de trabalho também a fim de prejudica-los, por exemplo, roubar o
colega de trabalho, fazer fofocas, agredir fisicamente e verbalmente alguém, protelar uma
tarefa de maneira que o colega seja prejudicado, diferentes tipo de assédio, dentre outros.

Comportamentos Contraproducentes no Trabalho (CCTs) estdo presentes em
diferentes ocupacOes de trabalho causando prejuizos inclusive a equipe de trabalho (Bennett
& Robinson, 2000). Atitudes que podem ilustrar esses comportamentos sdao, por exemplo:
absenteismo que pode sobrecarregar determinada equipe de trabalho (Martinko et al., 2002),
a agressdao, 0 roubo, 0 ndo seguimento proposital de instrucdes e/ou a inadequacdo na
execucdo do trabalho podendo acarretar em acidente de trabalho, dentre outras (Fox, Spector
& Miles, 2001).

Os CCTs podem produzir prejuizo financeiro a organizacdo. Também prejudicam o
relacionamento com os colegas de trabalho, clientes e supervisores. Uma das possiveis formas
de se explicar o que provoca tais comportamentos é a compreensdo da percepcdo do
funcionario sobre o seu ambiente de trabalho (Colbert et al., 2004; Marcus & Schuler, 2004;
Vardy & Weitz, 2004; Fine, Horowitz, Weigler & Basis, 2010).

Os estudos sobre comportamento contraproducente tem sugerido que tais atos séo
respostas a percep¢do da situacdo de trabalho como desfavoravel pelos funcionarios (Fox et
al., 2001; Cullen & Sackett, 2003; Vardy & Weitz, 2004; Fox & Spector, 2005; Kelloway et
al., 2010; O’Neill et al., 2011). Para o entendimento dos antecedentes dos CCTs, faz-se
necessario atentar-se para as variaveis situacionais que permeiam o trabalho do individuo e
como ele lida com a percepcdo dessas variaveis. A emissdao de comportamentos
contraproducentes, em algumas situagdes, pode ser explicada por meio da sua relagdo com as
seguintes varidveis situacionais: Percepcdo de Justica e Satisfacdo no Trabalho. Essas

variaveis podem ser motivadoras de CCTSs.
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Dalal (2005) ressalta que as teorias como, a de trocas sociais de (Thibaut & Kelley,
1959), a teoria contratos psicoldgicos (Rousseau, 1989) e a de norma de reciprocidade
(Gouldner, 1960) tém sido utilizadas como recursos explicativos para a compreensdo da
relacdo entre CCTs, Justica Organizacional e Satisfacdo no Trabalho. Tais teorias sugerem
que os funcionarios respondem as condicdes de trabalho se percebidas como justas e/ou a
partir de avaliacGes de satisfacdo. O funcionario pode retaliar o trabalho a partir de percepgdes
de condicgdes injustas, experiéncias desagradaveis vivenciadas na organizacdo e, por
conseguinte, se engajar em atos que possam prejudicar a organizacdo e/ou outros
funcionarios.

A percepcdo de eventos frustrantes no ambiente organizacional pode levar o
funcionario a responder a percepcdo de tratamento considerado por ele injusto e estressante,
com emocdes negativas, como raiva, indignacéo, frustracdo e ressentimento (Fox, Spector &
Miles, 2001; Fox & Spector, 2005). Outra possivel reacdo do trabalhador, a fim de tentar
corrigir, chamar a atencdo, ou expressar 0 descontentamento com 0s eventos organizacionais,
é a sabotagem. Casos de sabotagem em protesto as condicdes de trabalho e experiéncias
desagradaveis estdo entre os primeiros casos estudados de comportamentos contraproducentes
no trabalho. Neste caso, o CCT € entendido por pesquisadores como Kelloway e
colaboradores (2010) como uma forma de protesto social promovido pelo funcionario que
entende que tal atitude pode ser eficaz no tratamento contra a injustica.

No estudo de Fox, Spector e Miles (2001) cujo objetivo foi verificar a relacdo entre o
ambiente de trabalho com caracteristicas estressoras, percepcao de justica, emoc¢des negativas
e CCT foram levantadas as correlacGes entre variaveis estressoras no trabalho (conflito,
restricdes, justica distributiva e justica de procedimento) e emog¢des negativas. Também foram
estimadas as correlagcdes entre varidveis estressoras no trabalho e as categorias de CCTs,

obtendo os seguintes resultados: o quesito conflito relacionou de maneira significativa com
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emocao negativa (r = 0,49) e com CCT organizacional (r = 0,32), e CCT interpessoal (r =
0,40) com nivel de p < 0,001. O quesito justica distributiva se relacionou de forma negativa
com emogdes negativas (r = - 0,38,) p < 0,001), CCT organizacional (r = - 0,17, p < 0,01),
todas as correlacdes foram significativas para os dois tipos de CCTs.

De modo geral, a percepcdo do ambiente organizacional como estressor, permeado
de emocdes negativas e percepcdo de injustica, esta associada aos CCTs. Os resultados da
pesquisa de Fox Spector e Miles (2006) corroboram com os dados da pesquisa de Skarlicki e
Folger (1997) em que o comportamento de retaliagdo dos funcionarios € explicado a partir da
percepcdo de injustica. Por retaliacdo entende-se como uma estratégia desenvolvida pelo
funcionario diante do desconforto gerado nas situacdes de trabalho, percebidas por ele como
injustas. O conceito em questdo é definido como comportamentos que sofrem influéncia de
caracteristicas pessoais dos membros que compdem a organizacao, e tais atos sdo emitidos de
maneira sutil ou agressiva, em resposta a percep¢do de injustica no trabalho (Mendonca,
2009).

No Brasil, alguns pesquisadores tém investigado a relacdo entre o comportamento de
retaliacdo e percepcdo de justica organizacional ( Mendonca & Tamayo, 2004; Ferreira &
Siqueira, 2005; Filenga & Siqueira, 2006). Nos estudos de Mendonca e Tamayo (2004) sobre
percepcdo de justica e reacdes retaliatdrias, a partir da técnica de modelagem de equacédo
estrutural, o modelo foi considerado adequado para explicar as relagcdes entre as variaveis
(justica e retaliacdo). A estimativa das relacBes entre as varidaveis do modelo foi adequada e
explicou 81% da retaliacdo. Neste estudo, a percepcdo de justica organizacional foi
considerada como um construto tridimensional, que engloba os componentes distributivos,
processuais e interacionais. Para 0s autores supracitados, quanto maior percepc¢do de justica
organizacional, menor serd& o comportamento de retaliagdo. A partir destes resultados é
possivel inferir que a retaliacdo e a justica organizacional exercem relacdo de causalidade.
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Nesta pesquisa, como ja mencionado, a retaliacdo € entendida dentro da categoria de CCTs.
Desse modo, devido ao escasso numero de estudos correlacionais e/ou preditores de
percepcédo de justica organizacional e CCTs na populacdo brasileira, optou-se por apresentar
tais resultados, a fim de ressaltar que essa variavel situacional pode ser preditora de CCT.

A pesquisa realizada por O’Neill, Lewis e Carswell (2011) com objetivo de verificar a
existéncia de CCT a partir da percepc¢éo de justica e de fatores de personalidade da teoria dos
cinco grandes fatores, contou com a participacdo de 464 funcionarios de uma grande
organizacdo de varejo. As correlacBes encontradas foram: Conscienciosidade (r = -0,47),
Amabilidade (r =- 0,33) Neuroticismo (r = 0,26) e Percepcdo de Justica Distributiva (r = -
0,12). Na anélise de regressdo para predicdo de CCT-Interpessoal os resultados foram:
Conscienciosidade (8 = -0,31 p < 0,05), Amabilidade (f = -0,17 p < 0,05), Neuroticismo (8 =
0,04 p < 0,05) e Percepcdo de Justiga Distributiva (# = -0,01 p < 0,05) para o CCT-I. O
coeficiente de regressdo padronizado na predicdo de CCT-O os resultados foram:
Conscienciosidade (8 = -0,43 p < 0,05), Amabilidade (f = -0,03 p < 0,05), Neuroticismo (f =
0,08 p < 0,05) e Percepgdo de Justica Distributiva (f# = -0,03 p < 0,05). Os fatores de
personalidade se apresentaram como melhores variaveis explicativas para o comportamento
contraproducente do que a percepcéo de justica dos empregados.

A fim de identificar e compreender outros tipos de antecedentes do CCT, o trabalho
de meta-analise realizado por Dalal (2005) com 25 estudos, totalizando uma de amostra de
6.106 participantes, foi encontrada correlacdo de - 0,28 entre a satisfacdo no trabalho e CCT.
Na pesquisa realizada por Mount, llies e Johnson (2006) com 141 funcionarios, a fim de
verificar a relacdo entre personalidade e satisfagio com o trabalho, foram encontradas
correlagdes significativas entre os fatores de personalidade e CCT-O e CCT-I. Com fator
CCT-O as correlagdes encontradas foram: Conscienciosidade (r = -0,55), Neuroticismo (r =

0,05), Amabilidade (r = -0,14) e Satisfacdo no trabalho (r = -0,41). Para o fator CCT-I as
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correlagdes foram: Conscienciosidade (r = -0,03) Neuroticismo (r = 0,05), Amabilidade (r = -
0,48) e Satisfacdo no trabalho (r = -0,40).

A partir dos estudos apresentados sobre a relagdo do comportamento
contraproducente no trabalho com fatores de personalidade e variaveis pessoais (percepcao de
justica distributiva e satisfacdo no trabalho), o presente artigo tem o intuito de identificar
quais destas variaveis sdo consideradas como preditoras de CCT. Diante do exposto, entende-
se que os resultados de tal investigacdo poderdo servir de referéncia para o desenvolvimento
de novos estudos dentro da comunidade cientifica brasileira, tendo em vista o vasto corpo de
conhecimento disponivel no contexto internacional e a escassez de pesquisas sobre esse tema

no contexto brasileiro.

4.2.4 Método

4.2.4.1 Participantes

Participaram deste estudo 381 profissionais, sendo 142 residentes em cidades do
Estado de Minas Gerais e 239 em cidades do Estado da Bahia, com diferentes niveis
socioeconémicos e de escolaridade, de organizagdes publicas e privadas, todos com vinculo
empregaticio formal ha mais de um ano e de diferentes setores de trabalho e nivel hierarquico.
Da amostra, 74,3% eram do sexo feminino com idade variando entre 18 e 69 anos (M= 30;
DP= 8,97). A composicdo desta amostra foi por conveniéncia. O tamanho dessas

organizacg0es variou de micro (12,0%) a grande porte (46,0%).
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4.2.4.2 Instrumentos

A fim de mensurar as variaveis individuais (satisfacdo no trabalho e justica
distributiva) foi utilizada uma Escala de Satisfacdo no Trabalho — EST desenvolvida por
Siqueira, em 1995. Esta € uma medida multidimensional com o objetivo de avaliar o grau de
contentamento do trabalhador frente as cinco dimensdes do trabalho (satisfacdo com colegas
de trabalho; satisfacdo com o salario; satisfacdo com a chefia; satisfacdo com a natureza do
trabalho e satisfacdo com promocdes), composta por 25 itens, de uma escala do tipo Likert
com sete opgOes (1 = totalmente insatisfeito; a 7 = totalmente satisfeito). Quanto maior o
valor do escore médio, maior é o grau de satisfacdo do funcionario com aquela dimensao do
seu trabalho.

As qualidades psicometricas da EST podem ser atestadas pela pureza dos seus cinco
componentes, apresentando valores altos de precisdo (a de Cronbach): Satisfacdo com o0s
colegas de trabalho (fator 1, cinco itens, o = 0,86), satisfacdo com o salario (fator 2, cinco
itens, a = 0,92), satisfagdo com a chefia (fator 3, cinco itens, a = 0,90), satisfacdo com a
natureza do trabalho (fator 4, cinco itens, o = 0,82) e satisfacdo com as promogdes (fator 5,
cinco itens, o = 0,87).

Para a avaliacdo da justica distributiva foi utilizada um escala unidimensional, escala
de percepcéo de justica distributiva (EPJD), com objetivo de avaliar as crencas do empregado
sobre as compensagdes que recebe da organizacdo de acordo com o seu desempenho no
trabalho. Esta escala foi desenvolvida por Siqueira e colaboradores em 1996, composta por 5
itens que abordam a responsabilidade, experiéncia profissional, esfor¢o no trabalho, qualidade
do trabalho e estresse a que o funcionario esta submetido. A escala é do tipo Likert com sete
opcodes (1 = discordo totalmente a 7 = concordo totalmente). Quanto maior o escore obtido na

escala, maior serd a percepcdo do empregado sobre 0 quanto é justa a recompensa recebida
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pelos seus esforcos no trabalho. Valores entre 5 e 7 representam percepcdo de justica
distributiva justa, valores mais baixos representam percepcao de justica fragil ou inexistentes.
Os cinco itens tiveram cargas entre 0,69 e 0,89 no componente e produziram um indice de
precisao de 0,89 (a de Cronbach), considerado satisfatorio.

A fim de verificar as dimensdes da personalidade, foi utilizado o teste NEO PI-R
criado por Costa e McCrae (1990) para avaliar as dimensdes de personalidade do modelo
CGF. Séo eles: Neuroticismo (N), Extroversdo (E), Abertura a Experiéncia (O), Amabilidade
(A) e Conscienciosidade (C). Por conseguinte, as cinco dimensdes se subdividem dando
origem a 30 facetas (seis para cada uma delas). O teste é composto por 240 itens, que sao
respondidos numa escala tipo Likert, com cinco opcdes (concordo fortemente a descordo
fortemente). O tempo de aplicacdo € livre, com previsao de duracdo de aproximadamente 60
minutos. A correcdo dos itens do teste de personalidade foi feita pela editora do teste. O
estudo de adaptacdo, validacdo e normatizacdo do NEO PI-R para o Brasil foi concluido em
2007. Nas analises psicométricas através de consisténcia interna (Alpha de Cronbach)
mostraram que todos os coeficientes foram satisfatorios com a = 0,80 para os fatores.

Para avaliar o comportamento contraproducente, foram utilizadas duas escalas, uma de
maneira explicita e outra implicita. a) Workplace Deviance Scale (WDS) escala desenvolvida
por Bennett e Robinson (2000) com 19 itens que avaliam diretamente dois dominios amplos
de comportamentos contraproducentes no ambiente de trabalho. Na escala contém 12 itens
que mede os comportamentos contraproducentes prejudiciais a organizacdo, como, por
exemplo, “Falsificar recibos para receber mais dinheiro do que gastou em despesas de
trabalho”. E sete itens que avaliam comportamentos contraproducentes prejudiciais aos pares
de trabalho, como, por exemplo, “Agir de forma grosseira com alguém no trabalho”. ESta
escala é do tipo Likert com sete op¢Oes (variando de nunca; a diariamente: para as respostas

“nunca” sao atribuido zero ponto, “ uma vez” 1 ponto, “duas vezes” 2 pontos, “varias vezes”
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3 pontos, “mensalmente” 4 pontos, “semanalmente” 5 pontos e “diariamente” 6 pontos. A
obtencdo do escore € por meio da soma direta da pontuacdo nos itens das escalas (CCT-I e
CCT-0). As evidéncias psicométrica da escala fornecida pelas autoras revelou um coeficiente
alfa de 0,81 para a escala de comportamento organizacional e 0,78 para a escala de
comportamento interpessoal. Esta escala esta em processo de adaptacao para o uso no Brasil,
cujo estudo esta sendo desenvolvido pelo Laboratorio das Diferencas Individuais (LADI) da
UFMG. As analises psicométricas indicam niveis satisfatorios de precisdo e de validade da
estrutura interna por meio de andlise fatorial confirmatoria.

A fim de verificar dados referentes ao perfil profissional e pessoal dos participantes,
como, sexo, idade, escolaridade, funcdo, cargo que ocupa dentro da organizacdo, tamanho da
organizacdo. Foi elaborado um questionario demogréafico para obtencdo destes dados. Estas

variaveis foram utilizadas na andlise descritiva deste estudo.

4.2.4.3 Procedimentos de coleta de dados

Foram respeitados todos 0s aspectos éticos necessarios em relacdo aos participantes,
sob a aprovacdo prévia do comité de ética, com o numero de registro do COEP -
0114.0.203.000-10, da Universidade Federal de Minas Gerais. A coleta dos dados ocorreu no
proprio local de trabalho dos participantes e em duas faculdades de Minas Gerais. Foi
realizado contato prévio com as organizagOes e faculdades, para averiguar o interesse e
disponibilidade dos participantes em responder a pesquisa. Deste modo, foi preciso montar
uma escala de coleta de dados para ndo afetar a rotina das organizacdes. Nas faculdades, os
professores disponibilizaram o proprio horario de aula, e, em todas as instituicbes foram

agendadas datas e horarios para a aplicacdo dos instrumentos.
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As escalas foram aplicadas de forma coletiva, em trabalhadores formais com no
minimo, ensino médio e em estudantes universitario com vinculo formal de trabalho. No dia
da aplicacdo dos instrumentos, foi explicado a todos os participantes 0s objetivos do estudo e
0 anonimato de suas respostas, esclarecendo que as escalas ndo eram identificadas e, assim,
era solicitado que assinassem um termo de consentimento esclarecido no qual constava o
compromisso de sigilo por parte dos pesquisadores.

Os participantes foram informados que os dados seriam analisados em grupo e nao
individualmente, ndo sendo possivel a devolucdo do resultado de forma individual. A
aplicacdo dos instrumentos foi dividida em duas sessdes, sendo a primeira sessao com as
seguintes escalas: WDS, EPJD, EST e a segunda sessdo o teste NEO PI-R. A aplicacdo foi
realizada por uma das autoras e por alunos de iniciacdo cientifica da UFMG e da UFBA o

tempo médio de aplicacéo foi de 3 horas.

4.2.4.4 Procedimentos de analise dos dados

As respostas dos participantes foram codificadas numa planilha do software SPSS
(Statistical Package of The Social Sciences) para analises estatisticas descritivas, analise de
correlacéo e regressdo. Também foi utilizada Regressdo Multipla (RM). Tabachnick e Fidell
(1996) definem Regressdo Multipla (RM) como um conjunto de técnicas estatisticas que
possibilitam a avaliagdo do relacionamento de uma variavel dependente com diversas
variaveis independentes.

Para investigar a associagdo entre as variaveis comportamento contraproducente geral,
comportamento  contraproducente  organizacional (CCT-O) e  comportamento

contraproducente interpessoal (CCT-I), e varidveis pessoais (satisfacdo no trabalho e
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percepcdo de justica distributiva) foi utilizada a técnica de andlise de regressdo linear
maultipla. Modelos de regressao especificos foram estimados para cada uma das variaveis
dependentes dos fatores de comportamento contraproducente. Para a estimacdo dos modelos,
inicialmente, foram incluidas todas as variaveis independentes e utilizou-se o procedimento
forward para selecionar as variaveis que permaneceriam no modelo final. Ou seja,
sequencialmente, eliminou-se, uma a uma, cada variavel independente que nao ofereceu uma
contribuicdo significativa para a previsao de variavel dependente, de acordo com o critério do
maior p-valor. O nivel de significancia superior a 0,05 foi utilizado como ponto de corte e um
novo modelo foi estimado com as demais variaveis independentes. Esse procedimento foi
repetido e o processo de estimacdo do modelo final foi concluido quando todas as variaveis

independentes que permaneceram no modelo atendiam ao critério de significancia.

4.2.4.5 Resultados

A fim de verificar a correlagcdo entre as varidveis satisfacdo e justica distributiva,

fatores de personalidade e CCTs foram estimadas as correlages de Pearson com a escalas de

CCT, que avalia o comportamento de maneira direta a (WDS) Os resultados séo apresentados

na Tabela 1.
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Tabela 1. Matriz de correlagdo entre os fatores de CCT, variaveis pessoais e personalidade

- Satisfacl .. ¢+ o.p x Satisfacdo o .. o .
CCT-0 CCT-I .Ju§t|ga' Satlsfaga Satlsfa_gao Nat. Satlsfag~ao E 0 A
Distributiva 0 Salério Chefia Promocgdes
Colegas Trabalho
CCT-0
CCT-l 0,307
Justica .
Distributiva "1 0,02
Satisfacdo 022" 007 0,33~
Colegas
Satlsfagao 018" 006 0,61 018"
Salario
Satlsfa_(;ao 027" 004 0.50™ 045~ 038"
Chefia
Satisfacdo . wox . - o
Nat Trap, 035 001 043 0,41 0,39 0,55
SaSTGR0 g aa 007 0517 0307 0557 0557 0507
Promocgoes
N 036 012" -011" -027" -0,16" -024" -0317 -0,22"
E 0,04 0,09 0,05 017" -002 017" 0,207 0,03 -0,257
o] 015" 0,04 -0,08 0,02  -0,14" -0,06 0,01 0,13  -0,09 047"
A -0,36™ -0,35"  -0,02 0,07 -0,02 0,08 0,09 005 -0,377 0,05 0,05
c -038" 0217 008 0217 002 0197 023 0147 -0517 015" 001 043"
** P <0,01

*. P<0,05

As correlacbes entre os fatores de satisfacdo, justica distributiva, fatores de
personalidade e CCT- Organizacional, variaram de magnitudes de indo fracas a moderadas e
em sua maioria com associacdes negativas. As correlacdes com o fator CCT- Interpessoal
variaram de nulas com relacdo as variaveis pessoais (justica distributiva e satisfacdo) a fracas
e com associacdes na sua maioria negativa com os fatores de personalidade, de acordo com o
proposto por (Dancey & Reidy, 2006).

Os relacionamentos entre variaveis pessoais e de personalidade com CCT-
Organizacional em sua maioria foram negativas variando de fracas (r = -0,16 em justica
distributiva, r = -0,35 em satisfagdo com a natureza do trabalho e r = -0,38 em
consciensiosidade). Quanto maior a percepgéo de justica distributiva, satisfagdo com colegas,
salario, chefia, natureza do trabalho e promocdes, bem como maior o fator de personalidade
amabilidade e conscienciosidade, menor o comportamento contraproducente voltado para
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prejuizos organizacionais. Quanto maior 0 neuroticismo e abertura maior 0 comportamento
contraproducente organizacional.

O relacionamento das varidveis pessoais e de personalidade foi menor com relacdo ao
CCT- Interpessoal. As correlacgdes significativas foram entre os fatores de personalidade com
magnitudes fracas e negativas nos fatores (r= -0,35 amabilidade e r =-0,21 em
conscienciosidade) quanto maior esses dois fatores menor o comportamento contraproducente
Interpessoal, a relacdo entre neuroticismo e CCT-O foi de magnitude fraca e positiva, quanto
maior a instabilidade emocional do funcionario maior o comportamento contraproducente
com intencdo de prejudicar o colega de trabalho. N&do foram encontradas correlacGes
significativas entre os fatores de satisfacdo, justica distributiva e CCT-O.

Apbs verificar a relacdo existente entre variaveis pessoais, fatores de personalidade e
fatores de CCT, foi realizada a regressdo linear multipla com os escores de CCT-
Organizacional e CCT- Interpessoal com o intuito de investigar quais fatores da medida direta
se mostrariam preditores de comportamento contraproducente. O modelo inicial para o fator
CCT- Organizacional foi composto pelas mesmas variaveis independes: com os fatores de
satisfacdo no trabalho (satisfacdo com colegas, com chefe, com salario, com a natureza do
trabalho, com promocgOes), justica distributiva e com os fatores de personalidade
(Neuroticismo, Abertura, Amabilidade, Extroverséo e Conscienciosidade). Tendo como base
o0 procedimento forward para selecdo das varidveis independentes, o modelo final de
regressdo linear foi composto por diferentes variaveis independentes, a saber: satisfacdo com
a natureza do trabalho e com promogdes, Neuroticismo, Abertura, Amabilidade e
Conscienciosidade. Os principais resultados do modelo final sdo apresentados na Tabela 2 a

sequir.
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Tabela 2. Modelo de regressao linear para Escore CCT-O

IC
Variaveis B E.P. Coef. t Inferior  Superior
Pad.
(Constantes 83,840 8,184 10,244 67,744 99,936
Satisfagao Nat. 016 005 016  -318  -026  -0,06
Trabalho
Satisfagdo PromocGes -0,18 0,05 -0,19 -3,64 -0,28 -0,08
Neuroticismo 0,06 0,03 0,11 2,04 0,00 0,11
Abertura 0,10 0,03 0,14 3,22 0,04 0,16
Amabilidade -0,18 0,04 -0,24 -4,80 -0,25 -0,10
Conscienciosidade -0,08 0,03 -0,15 -2,84 -0,14 -0,03
R2=0, 313
N 381

Notas: 1) Variavel dependente: Escore CCT-O; 2) E.P.: erro-padrdo; 4) Coef.Pad.: coeficiente
padronizado; 3) *p<0,001; 5) IC: Intervalo de confianca.

O valor de R? ajustado (0,31) indicou que juntas as variaveis utilizadas no modelo,
explica cerca de 31% da variacdo observada no escore CCT- Organizacional. Os coeficientes
de regressdo padronizados variaram de 0,14 a -0,24, indicado que dentre as todas as variaveis
o fator Amabilidade é o mais forte. Quanto maior a satisfacdo nestes fatores, menor o
envolvimento em CCT Organizacional. A fim de certificar qual dessas variaveis sdo
preditoras de CCT, utilizou-se do mesmo modelo para os escores da CCT- Interpessoal. O
modelo final de regressdo linear para CCT - Interpessoal, foi composto pelas seguintes
variaveis independentes: satisfacdo com salario, satisfagdo com promoc0es, extroversdo e

amabilidade. De acordo com os resultados apresentadas na Tabela 3.

59



Tabela 3. Modelo de regresséo linear para Escore CCT-I

IC
Variaveis t

E.P Coef. Inferior ~ Superior

Pad.

(Constant) 73,962 6,116 12,094 61,935 85988
Satisfagdo ) 1, 0,06 0,12 2,06 0,00 0,24
Salario
sat'Sfa‘i‘"‘o -0,15 0,06 013  -216 024  -0,01
romogoes

Extroversao 0,07 0,03 0,11 2,27 0,01 0,13

Amabilidade  -0,25 0,04 -0,34 -7,01 -0,33 -0,18
R2=0,138

N =381

Notas: 1) Variavel dependente: Escore CCT-l; 2) E.P.. erro-padrdo; 4) Coef.Pad.:
coeficiente padronizado; 3) *p<0,001; 5) IC: Intervalo de confianga.

O valor de R? ajustado (0,13) indicou que juntas as variaveis satisfacdo com salério e
promog0es, extroversdo e amabilidade e conscienciosidade explicam cerca de 13% da
variacdo observada no escore CCT Interpessoal. O coeficiente de regressdo padronizado
variou de 0,11 a -0,34, indicando que o fator amabilidade € mais forte que os demais fatores,
quanto maior a pontuacdo em amabilidade e satisfagdo com promog¢des menor sera 0
envolvimento do funcionario em CCT com a intencdo de prejudicar os colegas de trabalho.

Quanto maior a satisfacdo com salario e a Extroversdo, maior o envolvimento com CCT

Interpessoal.

4.2.4.6 Discussao e conclusao

A presente pesquisa teve como objetivo investigar a relagcdo das variaveis pessoais
(Percepcdo de justica distributiva e satisfagdo no trabalho) e dimensdes da personalidade com
base no modelo CGF com o comportamento contraproducente no trabalho além de verificar

quais dessas variaveis se mostravam como preditoras de comportamento contraproducente.
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Para isso, inicialmente foram realizadas analises de correlacGes de Pearson com os fatores da
escala WDS e com as variaveis ja mencionadas. Apés verificar que os fatores de satisfacéo no
trabalho e percepcdo de justica distributiva, bem como os fatores de personalidade
apresentaram correlacbes de magnitudes moderadas com o CCT — Organizacional e
correlagdes também com CCT - Interpessoal, foi realizada a analise regressao linear multipla
utilizando o procedimento forward para selecionar as variaveis que permaneceriam no modelo
final de acordo com o critério do maior p-valor.

As andlises de correlacdo indicaram que o CCT - Organizacional apresentou
correlagdes com quase todas as varidveis, exceto o fator de personalidade, extroversao, que
ndo se apresentou como estatisticamente significativo. A grade maioria da relacdo entre CCT-
O, satisfacdo e percepcao de justica distributiva foram de associacBes negativas, quanto maior
a satisfacdo do funcionario com, chefia, salario, promocd@es, natureza do trabalho e com os
colegas menor o CCT — Organizacional, quanto maior a percep¢do do funcionario com
relacdo ao quanto se sente recompensado financeiramente no trabalho, menor o CCT-
Organizacional.

Neste estudo observamos que pessoas insatisfeitas com promogdes e com a natureza
do trabalho estdo mais propicias a se engajarem em comportamento contraproducente com a
intencdo de prejudicar a organizacdo. As pessoas insatisfeitas com o salario e com promocdes
tendem a emitir comportamentos contraproducentes a fim de prejudicar os colegas de
trabalho. Tal resultado corrobora com os estudos de Dalal (2005) e Mount, llies e Johnson
(2006) que apontam a satisfacdo como fator influente no engajamento do funcionario em
CCTs, a partir da percepcdo da falta de reconhecimento pelo empenho nas tarefas da
organizacao.

Os fatores de personalidade conscienciosidade e amabilidade também apresentaram

associacOes negativas, ou seja, quanto mais o funcionario se apresenta como responsavel e
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engajada com o trabalho, que sensibiliza e tem complacéncia como 0s outros colegas de
trabalno menor o CCT - Organizacional. Quanto maior 0 neuroticismo, instabilidade
emocional e tendéncias a experimentar emoc6es negativas, maior o CCT- Organizacional.
Estes resultados vdo de encontro com os estudos de Fox Spector e Miles (2000); Salgado
(2002); Colbert (2004); Mount, Ilies e Johnson (2006).

Assim, a partir do modelo de regresséo final para os dois fatores de CCTs, é possivel
inferir que as variaveis explicativas “satisfacao com a natureza do trabalho” ¢ “satisfacdo com
promocdes” sao preditoras de comportamentos contraproducentes organizacional. Satisfacao
com salario e com promogOes sdo preditores de comportamento contraproducente
interpessoal. Diante destes resultados, é possivel inferir que os participantes deste estudo
priorizam as vivéncias no trabalho e as recompensas que recebem. Além disso, conclui-se que
as pessoas que emitem comportamentos contraproducentes verificados a partir da insatisfacdo
tem como objetivo prejudicar a organizacdo e aos seus pares. Tal resultado corrobora com 0s
estudos de Dalal (2005); Mount, lliese Johnson (2006) que apontam a satisfagdo como fator
influente no engajamento do funcionario em CCTs, a partir da percepcdo da falta de
reconhecimento pelo empenho nas tarefas da organizagéo.

A partir da regressdo linear, foi identificado nessa amostra que os fatores de
personalidade neuroticismo, abertura, conscienciosidade sdo preditores de CCT -
organizacional, o fator amabilidade se mostrou preditor tanto do comportamento
contraproducente organizacional quanto interpessoal. Tais resultados corroboram com 0s
sugeridos por Bennett e Robinson (2000); Mount, Ilies e Johnson (2006). A percepcdo do
funcionario com relacéo ao quanto ele se sente recompensado financeiramente pela dedicagéo
ao trabalho ndo se mostrou preditor de comportamento contraproducente organizacional e
nem interpessoal. Com relacdo a justica distributiva, apesar da literatura apontar como uma

variavel antecedente ao comportamento contraproducente no trabalho, neste estudo ndo foram
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encontradas associacOes significativas nos modelos de regressdo. Deste modo, a percepcdo do
funcionario com relacdo ao quanto ele se sente recompensado financeiramente pela dedicagédo
ao trabalho ndo se mostrou preditora de comportamentos contraproducentes.

Os resultados deste estudo podem contribuir de maneira significativa para o
desenvolvimento da organizacdo, de forma que, quando identificado tais comportamentos a
organizacdo possa buscar identificar e intervir no comportamento contraproducente emitido
por seus funcionarios, de maneira a tornar possivel a preservacdo o bem-estar de seus
trabalhadores. Os achados dessa pesquisa indicam ainda que, novos estudos devem ser
realizados com intuito de compreender a relacdo das facetas dos fatores de personalidade com
0s comportamentos contraproducentes. Estes resultados podem incentivar o desenvolvimento
de futuras pesquisas na area da Psicologia Organizacional e do Trabalho, e das Diferencas

Individuais, a fim de identificar outros antecedentes do comportamento contraproducentes.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Estudos no campo do Trabalho e das Diferencas Individuais tém destacado a
importancia da compreensdo dos comportamentos contraproducentes, a fim de entender seus
antecedentes, de maneira que seja possivel fazer uma intervencdo de forma a preveni-los.
Muitos destes estudos estdo voltados para a compreensdo da percepcdo da situacdo de
trabalho e de tracos de personalidade, e consequentemente a influéncia destes fatores no
comportamento contraproducente, por exemplo, Fox Spector e Miles (2001); Lee e Allen
(2002); Salgado (2002); Colbert (2004); Dalal (2005); O’Neill, Lewis e Carswell (2011);
Mount, Ilies e Johnson (2006).

Tomando como base 0s modelos de regressdes utilizados, observou-se que os fatores
de Personalidade — Neuroticismo, Abertura, Amabilidade e Conscienciosidade se mostraram
como melhores varidveis explicativas para o comportamento contraproducente, em
comparagdo com a percepc¢do de Justica distributiva e Satisfacdo no trabalho. Este resultado €
semelhante ao encontrado no estudo de Neill, Lewis e Carwell (2011).

Neste estudo, a predicdo de CCT varia em funcdo do tipo de medida: implicita ou
explicita. Quando observado o comportamento por meio de uma medida direta encontramos
quatro fatores de personalidade (Neuroticismo, Abertura, Amabilidade e Conscienciosidade) e
dois fatores de satisfagdo (“satisfagdo com a natureza do trabalho” e “satisfacdo com
promogdes”) que se relacionam com o comportamento contraproducente organizacional.
Apenas dois fatores de personalidade (Amabilidade e Extroversdo) e dois fatores de satisfagéo
(satisfagdo com saldrio e com promocBes) se relacionam com comportamento
contraproducente interpessoal. As associagdes encontradas com a medida indireta foram a
associacdo com quatro fatores de personalidade (Neuroticismo, Extroversédo, Amabilidade e

Conscienciosidade) e de um fator de satisfacdo (satisfagdo com promogdes). Deste modo, €
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possivel inferir que, a associacdo de personalidade e CCTs varia em funcdo da medida
utilizada.

Com base nesses resultados, as organiza¢Ges podem tracar estratégias para identificar
o0s antecedentes do comportamento contraproducente do seu quadro de funcionarios, visando
0 desenvolvimento da equipe de trabalho. De fato os resultados evidenciam que, mais
importante do que a satisfacdo com a natureza do trabalho e com as promogcdes, os fatores de
personalidade sdo importantes antecedentes destes comportamentos.

Outro ponto a ser destacado neste estudo é que os diferentes fatores de personalidade
se apresentam também como diferentes preditores nos tipos de comportamentos. Pessoas mais
extroversiva e pouco amavel, podem tender a garantir somente aquilo que pode favorecé-las e,
com isso, podem ter a intencao de prejudicar o colega.

Apesar dos resultados obtidos serem satisfatdrios, ha necessidade de avaliar outros
pontos que ndo foram abordados nesse estudo. Faz-se necessario averiguar outros tipos de
justica organizacional, com objetivo de conferir, de forma mais ampla, esse antecedente
apontado pela literatura internacional como preditor de CCTs, e se também pode ser
considerado como antecedente deste comportamento na populagdo brasileira. Também hé a
necessidade de se verificar se as facetas de personalidade podem ser consideradas como
preditoras de CCTs.

Diante dos resultados obtidos, pode-se dizer que este estudo atende aos objetivos
propostos e responde a problematica esperada. No entanto, como o ponto de partida desse
estudo foi a investigacdo de um tema carente de estudos empiricos no contexto brasileiro,
ressalta-se a necessidade de aprofundamentos com objetivo de aperfei¢oar o entendimento do
comportamento contraproducente, bem como 0s seus antecedentes, para que a qualidade do

trabalho e do relacionamento intergrupos seja preservada no contexto organizacional.
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ANEXO A — Carta Convite feita as organizac@es participantes

UNIVERSIDADE FEDERAL DE MINAS GERAIS
FACULDADE DE FILOSOFIA E CIENCIAS HUMANAS
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM PSICOLOGIA

Laboratdrio de
Avaliacdo das
Diferencas Individuais

Belo Horizonte, Junho de 2012.
Aos responsaveis pela organizacao/organizacao

Viemos por meio desta solicitar autorizacdo para contatar os empregados que trabalham nessa
organizacdo/organizacdo. O objetivo de tal contato é convida-los para participarem
voluntariamente da pesquisa intitulada “Relag@o entre tragos de personalidade, percepcéo de
justica, satisfacdo e comportamentos contraproducentes no trabalho”, coordenada pela
Professora Doutora Elizabeth do Nascimento (Universidade Federal de Minas Gerais - UFMG)
e desenvolvida pela psicologa e mestranda do Programa de P6s-graduacdo em Psicologia da
UFMG, Mbnica Freitas Ferreira, sob orientacdo da referida coordenadora e pelos alunos de
iniciacdo cientifica: Alexandra Cardoso da Silva Maranhoto, Amanda Avelin Ribeiro, André de
Oliveira Figueiredo, Cassiano Melo Aguiar, Julie Micheline Amaral Silva, Raika Lidiane
Marques Rodrigues.

A pesquisa foi aprovada pelo Comité de Etica em Pesquisa (COEP) da UFMG, sob o niimero do
processo 0114.0.203.000-10. A presente solicitacdo esta condicionada & aceitacdo da
organizagdo/organizagdo para realizagdo da coleta de dados em suas dependéncias. O resumo da
pesquisa em tela é apresentado a seguir.

A presente pesquisa é parte de uma investigagdo conduzida pela coordenadora com o proposito
de investigar a contribuicdo especifica da personalidade para o entendimento do comportamento
do individuo no ambiente de trabalho, particularmente, 0 comportamento contraproducente.
Outra parte constituird o desenvolvimento de uma tese de doutorado em que outros aspectos da
personalidade também serdo investigados.

Especificamente, o foco do presente estudo é avaliar a relagcdo entre caracteristicas de
personalidade, percepcdo de justica, satisfacdo e comportamentos contraproducentes no
ambiente de trabalho (CCT). Comportamentos contraproducentes sdo aqueles caracterizados
como atos voluntarios realizados por funcionarios que podem prejudicar tanto aos colegas
quanto a organizagdo como um todo. As caracteristicas de personalidade indicam 0 modo como
as pessoas se comportam em situacOes distintas. Duas perguntas norteiam o estudo: 1) As
caracteristicas de personalidade podem influenciar de algum modo a manifestacdo de
comportamentos contraproducentes no trabalho e a percepcdo do ambiente de trabalho como
injusto ou insatisfatério? 2) Sera que os empregados, ao perceberem em maior grau 0 apoio e
atitudes positivas da organizacdo com relacdo a eles, esforcam-se mais no trabalho mostrando-
se menos propicios a frustracdo e a se envolverem em comportamentos contraproducentes?

A amostra da pesquisa sera constituida por empregados com idades predominantemente entre 18
e 59 anos, de ambos os sexos, que tenham vinculo empregaticio formal ha pelo menos um ano,
sendo residentes em cidades do interior da Bahia e de Minas Gerais. Para que os participantes
possam responder aos questionarios da pesquisa a amostra poderad contar somente com aqueles
que apresentem como formacédo académica minima o ensino médio completo.

Obtida a autorizagdo da organizagdo/organizagdo para a realizacdo do estudo, a cada
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funcionario sera entregue uma carta-convite em que constara toda a natureza da pesquisa. Caso
concorde em participar, 0 empregado assinard um termo de consentimento livre e esclarecido,
de modo a resguardar direitos e deveres do participante e dos pesquisadores, bem como
isentando a organizacdo/organizacdo de qualquer responsabilidade. O procedimento de coleta
de dados sera organizado de forma a contemplar e respeitar a rotina da organizagdo envolvida.

Os instrumentos serdo aplicados no proprio local de trabalho dos participantes, com horario
previamente agendado pelos responsaveis pela pesquisa. Serd comunicado o tempo médio que
os funcionarios irdo gastar para responder aos questionarios, de modo que a organizagdo possa
se organizar. A previsdo € que a coleta se dé em duas sessfes de aproximadamente uma
hora cada, com o intervalo de tempo entre elas definido de acordo com a disponibilidade
dos empregados.

Os dados coletados serdo analisados em relacdo as caracteristicas descritivas da amostra e
também serdo efetuadas anélises correlacionais com a finalidade de descobrir se ha ligacdo entre
as variaveis apresentadas nos comportamentos contraproducentes (tais como absenteismo,
desonestidade, agressdo fisica e verbal, assédio sexual e moral, uso de drogas e alcool, dentre
outros) com os tracos de personalidade e com as variaveis percepgao de justica e satisfacdo no
trabalho. As informagcdes individuais serdo mantidas em sigilo bem como a identidade dos
participantes e da organizacao/organizagdo. Os resultados da pesquisa serdo analisados de
forma global e serdo divulgados em artigos, eventos cientificos, bem como em uma dissertagéo
de mestrado e posteriormente uma tese de doutorado.

Contamos com sua compreensdo e valiosa colaboracdo para execucdo dos objetivos acima
explicitados. Desde j&, agradecemos sua atencéo, subscrevendo-nos,

Atenciosamente,

Profa. Dné Elizabeth do Nascimento

CRP 04/7284 coordenadora da pesquisa, professora do Departamento de
Psicologia da UFMG. Av. Antonio Carlos, 6627, FAFICH-UFMG, sala
4048, tel. (31)3409-6275, e-mail: bethdonascimento@gmail.com

Mobnica Freitas Ferreira

Psicologa, CRP 04/31445, mestranda em Psicologia do Desenvolvimento
Humano pela UFMG. Av. Antonio Carlos, 6627, sala 4006, tel.
(31)3406-6286 e (31) 8842-7521, e-mail: monipsi4@yahoo.com.br
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ANEXO B: Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

UNIVERSIDADE FEDERAL DE MINAS GERAIS
FACULDADE DE FILOSOFIA E CIENCIAS HUMANAS
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO
PROCESSO COEP - 0114.0.203.000-10

Titulo: Relacdo entre tracos de personalidade, percep¢ao de justica, satisfacao e
comportamentos contraproducentes no trabalho.
Prezado (a),

Estamos realizando uma pesquisa que tem como objetivo investigar a contribuicdo da
personalidade, percepcdo de justica e satisfagdo no trabalho para o entendimento do
comportamento contraproducente no ambiente organizacional. Consideramos este estudo
importante para compreender fatores que possam contribuir para o bem estar no trabalho.

Nos termos da Resolucdo 196/96 do Conselho Nacional de Salde, a pesquisa deve ser
livremente consentida, sendo garantido:

a) o sigilo da privacidade do participante quanto aos dados de identificagdo e resultados
obtidos pelos participantes da pesquisa;

b) informagbes suficientes sobre o estudo serdo fornecidas para que o colaborador
possa decidir livremente sobre a sua participagdo na pesquisa;

c) as informagOes prestadas pelo colaborador durante a participacdo na pesquisa ndo
implicaré riscos ou beneficios a ele;

d) a liberdade de recusar a participar ou retirar o consentimento, a qualquer momento.

A sua participacdo consistird em responder os itens que compdem escalas que avaliam
direta e indiretamente comportamentos prejudiciais no trabalho, percep¢do de justica, satisfacdo
no trabalho, desejabilidade social e um teste de personalidade. A aplicacdo sera realizada em
duas sessdes com tempo de duragdo previsto de uma hora cada.

Os resultados da pesquisa serdo utilizados em trabalhos cientificos, publicados ou
apresentados oralmente em eventos cientificos, mantendo sua identidade em sigilo.

Assim, na expectativa de contar com sua colaboracdo, agradecemos a sua atencdo e
colocamo-nos a sua disposicdo para esclarecer quaisquer duvidas. Se julgar necessario, para
maiores conhecimentos, vocé pode consultar o Comité de Etica em Pesquisa da UFMG (COEP-
UFMG) — Av. Antonio Carlos, 6627 — Unidade Administrativa Il - 2° andar — sala 2005 —
Campus Pampulha — Telefone: (0XX31) 3409-4592, e-mail: coep@prpg.ufmg.br.

Equipe de pesquisa: Dra. Elizabeth do Nascimento (professora coordenadora), Monica
F. Ferreira (mestranda coordenadora). Alexandra Maranhoto, André de Oliveira, Cassiano Melo
Aguiar, Julie Amaral, Raika Rodrigues (alunos de iniciacéo cientifica).

E-mail: pesquisacct.ladi.ufmg@gmail.com

Eu, , declaro estar informado dos
objetivos deste estudo e concordo em participar voluntariamente da amostra da pesquisa
“Relacdo entre tracos de personalidade, percepcdo de justica, satisfacdo e
comportamentos contraproducentes no trabalho”, realizada pelo Laboratério de Avaliacdo
das Diferencas Individuais do Departamento de Psicologia da UFMG.

, de de 2012.

Assinatura do participante
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