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Resumo

Este estudo abordou sobre como a violagdo do contrato psicoldgico mediada pela Cultura
Organizacional pode influenciar no Comportamento Desviante no ambiente de trabalho. Esses
comportamentos podem ter origem em fatores individuais que, podem ser mitigadas ou
ampliadas em decorréncia de fatores contextuais, como, a cultura organizacional. O objetivo
foi verificar como a violacdo do contrato psicolégico mediada pela Cultura Organizacional
pode influenciar no Comportamento Desviante no ambiente de trabalho, por meio da anéalise
multigrupo de tempo de emprego, funcdo na empresa e localizacdo. A partir da anélise tedrica
elaborou-se um modelo conceitual em que o comportamento desviante é explicado pelos
antecedentes violacdo do contrato psicologico e cultura organizacional. O estudo empirico do
modelo envolveu a aplicacdo de questionarios a empregados de uma rede de varejo
farmacéutico no estado de Minas Gerais. O estudo revelou que a cultura organizacional atua

como mediadora da violacdo de contrato psicoldégico na propensdo ao comportamento

! Doutor em Administracdo pela Universidade Municipal de Sdo Caetano do Sul (USCS), Rua do Cruzeiro, n°
01, Jardim S&o Paulo. E-mail: joao.cesar@ufvjm.edu.br Orcid: https://orcid.org/0000-0002-3705-8746

2 Doutor em Administragdo pela Fundagdo Getulio Vargas - Escola de Administracdo de Empresas de S&o Paulo
(FGV-EAESP), Rua Santo Anténio, 50, Sdo Caetano do Sul — SP, CEP: 09521-160.

E-mail edson.kubo@online.uscs.edu.br Orcid: https://orcid.org/0000-0001-9017-2487

3 Doutor em Administragdo pela Universidade de Sdo Paulo, Rua Santo  Anténio, 50, Sdo Caetano do

Sul - SP, CEP: 09521-160. E-mail: eduardo.oliva@online.edu.br Orcid: https://orcid.org/0000-0002-7454-3759



http://doi.org/10.7769/gesec.v14i2.16
mailto:joao.cesar@ufvjm.edu.br
https://orcid.org/0000-0002-3705-8746
mailto:edson.kubo@online.uscs.edu.br
https://orcid.org/0000-0001-9017-2487
mailto:eduardo.oliva@online.edu.br
https://orcid.org/0000-0002-7454-3759

)

Comportamento desviante no trabalho: uma analise multigrupo da relagdo entre a violagdo do contrato
psicol6aico e a cultura organizacional

desviante no trabalho. Mostrou ainda que ha diferencas na relagdo desses construtos quando
considerados em relacdo a regido, ao cargo ocupado e ao tempo de empresa.
Palavras-chave: Comportamento Desviante. Cultura Organizacional. Violagdo do Contrato

Psicoldgico. Contrato Psicoldgico. Estudos Organizacionais.

Abstract

This study addressed how the violation of the psychological contract mediated by
Organizational Culture can influence Deviant Behavior in the workplace. These behaviors
may originate from individual factors that can be mitigated or amplified as a result of
contextual factors, such as organizational culture. The objective was to verify how the
violation of the psychological contract mediated by the Organizational Culture can influence
the Deviant Behavior in the work environment, through the multigroup analysis of time of
employment, function in the company, and location. From the theoretical analysis a
conceptual model was developed in which deviant behavior is explained by the antecedents
psychological contract violation and organizational culture. The empirical study of the model
involved the application of questionnaires to employees of a pharmaceutical retail chain in the
state of Minas Gerais. The study revealed that organizational culture acts as a mediator of
psychological contract violation in the propensity to deviant behavior at work. It also showed
that there are differences in the relationship of these constructs when considered in relation to
region, position held, and length of time in the company.

Keywords: Deviant Behavior. Organizational Culture. Violation of the Psychological

Contract. Psychological Contract. Organizational Studies.

Introducéo

A dinamica e da competitividade do mercado competitivo no mundo moderno, faz
com que as organizagdes busquem elevados padrdes de concorréncia propicios a mudancas
no complexo contexto das relacdes de trabalho, exigindo constantes mudancas nas estruturas
organizacionais.

Esse contexto pode gerar expectativas face as promessas, explicitas ou implicitas, e
favorecer o estabelecimento de contratos psicologicos. Portanto, é cada vez mais necessario

entender os motivos pelos quais as pessoas apresentam comportamentos inadequados no
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ambiente de trabalho, ou seja, os motivos que levam aos comportamentos desviantes no
ambiente de trabalho (CDT) (Bennett & Robinson, 2000).

Bennett & Robinson (2000) esclarecem que o CDT esté ligado a fatores contextuais e
individuais. Dentre os fatores contextuais que determinam o CDT, destaca-se o efeito da
Cultura Organizacional (CO).

Em relagéo ao fator contextual, estudos recentes mostram que, em culturas voltadas
para a estabilidade, controle e competitividade, ha uma associa¢do positiva com viola¢do do
contrato psicolégico e comportamento desviante no ambiente de trabalho (Goodman;
Zammuto; Gifford, 2001; Smart & John, 2016).

Por outro lado, as pesquisas mostraram uma relagdo negativa entre a violagdo do
contrato psicoldgico e o comportamento desviante em culturas orientadas para a flexibilidade,
cooperacéo e inovacao (Cropanzano & Mitchell, 2005; Jin & Drozdenko, 2010).

A manifestagdo de comportamento desviante no ambiente de trabalho entre os
empregados pode acarretar consequéncias negativas para a organizacdo. Esse fenémeno
frequentemente traz complicadores para a organizacéo, tais como baixa na producao, quebra
de equipamentos, agressao verbal e fisica no ambiente de trabalho, assédio e alta rotatividade
de pessoal, entre outros (Robinson & Bennett, 1995).

Alguns estudos empiricos sugerem dois grupos de variaveis que podem causar o CDT,
a saber: a primeira variavel trata do nivel individual; a segunda variavel refere-se as
explicagdes situacionais ou organizacionais do CDT (Stefano et al., 2017; Li et al., 2018;
Khumalo, 2019). Ainda segundo esses autores, 0 CDT pode também ser dividido em duas
categorias, sdo elas: comportamentos que visam a outros individuos e comportamentos
direcionados a organizacéo.

O presente estudo tem por objetivo verificar como a violacdo do contrato psicologico
mediada pela Cultura Organizacional (CO) pode influenciar no Comportamento Desviante no

ambiente de trabalho, por meio da analise multigrupo.
Revisdo da Literatura
Nesta revisdo da literatura aborda-se sobre as trés dimensdes se apresentam relevantes

nas relacbes de trabalho, a saber: comportamento desviante no ambiente de trabalho, a

dimensdo da cultura organizacional, a formacéo e a violacdo do contrato psicolégico.
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2.1 Comportamento desviante no ambiente de trabalho

Este estudo, estd norteado pela conceituacdo de Robinson & Bennett (1995), por
apresentar em seu conceito a indicacdo de que a acdo do comportamento desviante é
voluntaria, e pelo fato de o termo comportamento desviante, que vem sendo utilizado em
pesquisas atuais, ter sido cunhado por eles.

O comportamento desviante esta estruturado em dimensdes que caracterizam 0sS
desvios entre organizacional e interpessoal, com uma escala de gradagdo em funcdo do desvio
que vai do menor ao mais grave nos dois niveis, sendo, no nivel organizacional, o desvio de
producado considerado como desvio de menor grau de dano a organizacao e o de propriedade
como maior dano a organizacdo (Robinson & Bennett, 1995).

As relacbes entre CDTs no nivel organizacional, incluindo producdo e propriedade, e
as dindmicas organizacionais, cujas normas sdo consideradas abusivas, dizem respeito as
relagGes interpessoais que podem levar ao viés organizacional com a intengéo de prejudicar a
organizacdo. Evidéncias empiricas sugerem que comportamentos antiéticos de lideranca e
esgotamento dos funcionarios podem ser responsaveis por desvios no desempenho de tarefas
no trabalho. Ha evidéncias empiricas de um desalinhamento entre as percepcdes de valor
individual e o reconhecimento, ou seja, quando um funcionario se percebe como merecedor
mais do que 0s outros e sente que suas expectativas ndo estdo sendo atendidas e reconhecidas,
é mais provavel que ele manifeste 0 comportamento desviante como um meio de vinganca
(Mo & Shi, 2017).

Na dimensdo interpessoal, do ponto de vista da troca social, nos relacionamentos, as
organizacdes podem estar repletas de comportamentos que prejudicam colegas de trabalho ou
grupos no ambiente de trabalho. Esses comportamentos muitas vezes estdo relacionados a
violacBes de confianga por interesse proprio, julgamentos de justica e/ou comportamento
antiético de lideres, afetando negativamente atitudes e relacionamentos emocionais que
culminam no CDT (Moore et al., 2019). As relacGes interpessoais, por outro lado, sdo
inerentes ao desempenho das atividades nas organizacfes e sdo propensas a conflitos, que
podem ser mais brandos, mas igualmente importantes, ou mais graves e considerados graves
em relacdo ao viés interpessoal. Essa afirmacdo é confirmada em pesquisas sobre a relacédo
entre injustica organizacional e disrupcdo no local de trabalho (Bennett, Marasi, & Locklear,
2018).
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2.2 Comportamento desviante e o varejo farmacéutico

O segmento de varejo farmacéutico pode-se observar a complexidade na prestagéo
desse servico, que se atrela as normas legais, consiste em um complexo processo de
distribuicdo e comercializagdo, ampliando a quantidade de operagdes e pessoas envolvidas e,
consequentemente, aumentando a possibilidade de desvios, que podem trazer danos
irreversiveis aos clientes e a organizacao.

Segundo um estudo divulgado pela Abrafarma (2019), realizado pela Associagao
Brasileira de prevencdo de perdas, o volume de perdas no segmento foi de R$21,46 bilhdes
de reais em 12 segmentos varejistas no ano de 2018, sendo esse montante suficiente para se
formar um gigante do varejo e lider disparado no mercado farmacéutico. Contudo, o
percentual de perda registrado no varejo farmacéutico é de 1,09%, figurando entre o sexto
maior entre os setores avaliados. Desse percentual de 1,09% de ocorréncia de perdas, 44%
estdo relacionadas a perdas operacionais, associadas aos produtos vencidos ou danos causados
por manipulagdo dos produtos; 9% erros de inventario, 23% a furtos externos e 12% a furtos
internos.

Essas trés principais causas de perdas, respondem a quase 80% do indice total,
consequéncia da ampliacdo do mix de produtos. Desse percentual, 65% tém como causa

prazos de vencimento negligenciados (Abrafarma, 2019).

2.3 Cultura organizacional

As caracteristicas culturais influenciam a formacdo da cultura da organizacdo, com a
interacdo entre as pessoas, constituidas de valores, crencas e normas sociais, combinados aos
objetivos da organizacgdo, para a construcdo da cultura organizacional (Hofstede, 1998). A
cultura organizacional descreve gradacdes de conhecimento utilizadas pela organizacdo para
gerar comportamento social e deve ter significado compartilhado entre os empregados, por
meio das interacdes entre eles, para fazer sentido (Dubey et al., 2017).

Alguns autores afirmam que a cultura organizacional e suas manifestacdes no nivel
mais elementar podem espelhar em diferentes categorias de cultura, que surgem a partir de
diferentes dimens@es, tais como: estruturas organizacionais, meios e fins organizacionais,
interacdo social, orientacdo comportamental, entre outras (Adeinat & Abdulfatah, 2019;
Porter, 2019).

Assim, a cultura organizacional pode ser formada a partir das influéncias internas e
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externas a organizacdo, por meio da interacdo entre a organizacao e seus empregados, que por
sua vez podem influenciar, no nivel individual, a ruptura do contrato psicologico, que podem
determinar a forma como eles se comportam a partir de determinado tipo de cultura

organizacional.

2.4 Modelo de cultura organizacional

Os modelos mais proeminentes nas pesquisas sobre cultura organizacional séo:
Modelo de Hofstede e 0 Modelo de Cameron e Quinn.

Em seus estudos, Hofstede (1990) identificou aspectos determinantes sobre a formacéo
de tragos culturais, a saber: i) Distancia de poder, que se refere ao quanto uma determinado
sociedade aceita a distribuicdo desigual de poder; ii) Individualismo versus coletivismo, que
mede o vinculo entre as pessoas e tem como foco o coletivo versus o individual; iii)
Masculinidade versus feminilidade, onde a masculinidade refere-se a determinadas
sociedades de valores historicamente acentuados nos homens, bem como as caracteristicas de
agressividade nos negocios, busca do lucro, assertividade e competitividade; iv) Aversdo a
incerteza, em que essa apresenta o nivel com que os membros de uma sociedade, perante as
incertezas, se sentem desconfortaveis e; v) Orientacdo de longo prazo versus de curto prazo,
que se refere a expectativa de tempo de retorno como recompensa e resultado de uma tarefa
ou acdo implementada. Essas dimensdes permitem comparacdo entre diferentes culturas
(Hofstede, 2011; Ahammad et al., 2016).

O modelo de Cameron & Quinn (2006), com base nos estudos de Quinn & Rohrbaugh
(1983), propde um Quadro dos Competing Values Framework (CVF). Esse modelo é um dos
mais influentes modelos utilizados em estudos relativos a cultura organizacional. Em relacéo
a outros modelos e escalas, se comparados, o CVF e a escala Organizational Culture
Assessment Instrument (OCAI), modelo de diagndstico proposto por Quinn & Cameron
(1999), quando combinados, apresentam uma alta confiabilidade, bem como sdo adequados
para operacOes praticas como pesquisas nas areas de ciéncias sociais.

Cameron & Quinn (2006) elaboraram um instrumento que permite realizar o
diagnéstico da orientacdo cultural dominante de uma organizacdo e afirmaram que as
dimensdes e 0 quadro do CVF sdo solidos para explicar as diferentes orientacdes, bem como
os valores de competitividade que caracterizam o comportamento humano. As orientacdes sdo

as caracteristicas dominantes, a lideranca organizacional, o gerenciamento de pessoas e
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equipe, a unido organizacional, a énfase estratégica e o critério de sucesso. Ja os tipos de

cultura séo: cld, adhocracia, hierarquia e mercado.

2.5 Contrato psicoldgico

O conceito de contrato psicolégico (PC) é baseado na teoria da interacdo social
composta por pesquisas etnogréaficas que, por meio da psicologia social cognitiva, busca criar
uma base para a compreensdo dos processos que constituem um contrato psicolégico e sua
violacao.

Um contrato psicoldgico é constituido da formacdo de um mapa mental que pode vir
de vérios fatores que afetam a interpretacdo das mensagens pelos empregados. Esse mapa
mental é composto por uma organizacao cognitiva: elementos relacionados ao conceito, que
foram desenvolvidos com base em experiéncias passadas da identidade do colaborador
(Rousseau, 2000). Assim, esse esquema ajuda o empregado a dar significado a relacao
complexa de trabalho (D’art & Turner, 2006).

Ja os fatores organizacionais referem-se as promessas feitas pelos representantes das
organizagdes que descrevem metas para o futuro (Rousseau, 1995). Um exemplo desses
fatores (organizacionais) € a socializacdo (integracdo), quando da entrada do empregado,
adotada pela organizacdo. Assevera-se que fatores contextuais também devem ser
considerados. Conforme proposto por Guest (2004), eles permitem uma melhor compreenséo
do desenvolvimento do contrato psicolégico. O autor cita, como exemplo de fatores
contextuais, a legislacéo, as condicdes econdmicas, as politicas sociais e de emprego do pais

e/ou regido em que a organizacao foi criada e se desenvolve.

2.6 Ruptura e violacédo do contrato psicoldgico

Concernentes ao tempo de empresa, no que diz respeito a relacdo entre a percepcao
por parte do funcionario de que a empresa ndo cumpriu com o contrato psicolégico em
determinado tipo de cultura organizacional no desencadeamento em comportamento desviante
no ambiente de trabalho, espera-se que essa relacdo difira em decorréncia do tempo que 0
funcionario tem na organizacéo.

O empregado recém-contratado sofre influéncia do tempo de socializacdo e esse
periodo afeta sua experiéncia no hovo ambiente organizacional que € ainda incerto. Portanto,

é provavel que busque informagdes adicionais para formar o seu contrato psicoldgico,
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reduzindo, desse modo, a incerteza contratual (Coyle-Shapiro et al., 2019).

Por conseguinte, tem-se que o contrato na forma relacional esta associado a troca de
longo prazo com o empregado totalmente incluso, que se apresenta leal e bem empenhado,
com remuneracdo justa e em uma relacdo estavel e segura (Rousseau, 1990; Rousseau;
Hansen; Tomprou, 2018), o que nos conduziu a seguinte hipétese:

H1 — Existe diferenca, concernente ao tempo de empresa, na relacdo entre a violagdo
do contrato psicoldgico mediado pela cultura organizacional e o comportamento desviante no
ambiente de trabalho.

Guest (2004) assevera que os fatores contextuais devem ser considerados no processo
de formacdo do contrato psicolégico, uma vez que eles permitem uma melhor compreensao
do desenvolvimento desse contrato. O autor cita, como exemplo de fatores contextuais, a
legislagdo, as condicBes econdmicas, as politicas sociais e de emprego pais/regido em que a
organizagéo foi criada/se desenvolve, entre outros. Desse modo, enuncia-se que:

H2 — Existe diferenca, concernente a regido, na relacdo entre a violagdo do contrato
psicologico mediada pela cultura organizacional e 0 comportamento desviante no ambiente
de trabalho.

Bennett & Robinson (2000) apontam que os estudos levantados deixaram em aberto a
perspectiva interacionista, abordando comportamentos desviantes na Otica dos gerentes ou dos
subordinados, sem considerar a possivel influéncia da percepcdo de violacdo do contrato
psicolégico e nesse processo que se constitui a partir das relacdes de troca entre as partes.
Ademais, Levinson (1962) redefiniu o conceito de contrato psicolégico como sendo as
expectativas mltuas, ndo necessariamente conscientes, por parte do empregador e do
empregado, que promove satisfacdo para as duas partes, portanto, sustentam essa relacao.

Em complemento, Rousseau (2000) explica que um contrato psicologico pode advir
de varios fatores que afetam a interpretacéo das mensagens pelos empregados, pois representa
um mapa mental composto por uma organizacdo cognitiva de elementos relacionados ao
conceito, que foram desenvolvidos com base em experiéncias passadas da identidade do
colaborador. Desse modo, enuncia-se que:

H3 — Existe diferenca, concernente ao nivel hierarquico ocupado pelo funcionario, na
relacdo entre a violacdo contrato psicoldgico mediado pela cultura organizacional e o
comportamento desviante no ambiente de trabalho.

A complexidade nos processos que envolvem a organizacgao e seus empregados mostra
que cada vez mais se faz imperativo realizar estudos das muitas dimensdes que permeiam esse

ambiente, tais como a cultura organizacional, os fatores individuas relacionados ao processo
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psicologico que se estabelece dessa complexidade, aléem das respostas manifestadas nos
comportamentos dos empregados face a esse processo da dinamica organizacional.

Aspectos Metodoldgicos

Os procedimentos metodoldgicos deste estudo foram divididos em duas partes: uma
exploratoria e outra descritiva, utilizando as técnicas quantitativas e qualitativas, a fim de
analisar a relacdo entre a violagcdo do contrato psicolégico por meio da mediacdo da cultura
organizacional na propenséo ao desencadeamento de comportamento desviante no trabalho.

Para a pesquisa bibliogréfica, foi utilizado o software CitNetExplorer, uma ferramenta
desenvolvida em Java, projetada para mostrar a rede diretamente relacionada a citacéo, além
de possibilitar a otimizacdo da rede no campo de pesquisa de interesse, em que forma uma
sub-rede de pesquisa para mostrar seu comportamento no tempo e espaco (Van Eck &
Waltman, 2014; Ferreira et al., 2020).

A pesquisa foi submetida ao Comité de Etica em Pesquisa (CEP) da Universidade
Municipal de Sdo Caetano do Sul em 12 de novembro de 2020, com a segunda versdo
aprovada em 6 de dezembro de 2020 sob o nimero 4.441.751.

A aplicacédo do questionario foi dividida em duas etapas, uma de pré-teste e outra para
validar a pesquisa. Em ambas foi apresentado o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
(TCLE) para a concordancia em participar da pesquisa.

Quanto aos meios, 0 estudo teve como base a pesquisa de campo, para a qual se utilizou
0 método survey. Efetivar uma pesquisa de campo é realizar uma investigacdo de um
fendmeno, facilitando os meios de se conseguir explicar tal fenbmeno (Vergara, 2007;
Prodanov & Freitas, 2013).

3.1 Populacdo e amostra da pesquisa

A populacdo deste estudo foi constituida de 3000 empregados pertencentes ao
segmento de servicos no ramo farmacéutico, composta por 96 lojas, atuando em trés estados,
sendo considerada a 192 maior rede de farmacias no Brasil e a segunda maior varejista no
estado de Minas Gerais.

Para esta pesquisa, a técnica utilizada foi a amostragem nao probabilistica e o tipo de
amostragem por conveniéncia. Como critério de inclusdo dos participantes, foi definido que

estes ndo poderiam estar com comunicacdo de desligamento da empresa. Para estimagéo do
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tamanho da amostra utilizou-se o software gratuito G*Power 3.1.9.4 (Faul et al., 2009).
Buscou-se uma diversificacdo dos respondentes, contemplando: faixa etaria, nivel de

escolaridade, cargo ocupado na empresa e regido.

3.2 Instrumentos e materiais de pesquisa

Os instrumentos e materiais que nortearam a pesquisa foram as entrevistas,

questionarios e suas respectivas escalas.

3.3 Entrevistas — etapa pré-quantitativa

Na primeira fase, para subsidiar a adequacdo do questionario em termos semanticos,
foram realizadas duas entrevistas com pauta. Foram selecionados, por conveniéncia para a
entrevista, dois empregados, sendo um com cargo gerencial e outro com cargo ndo-gerencial,
com o proposito de se ter uma visao dos temas sob duas perspectivas: uma com o olhar da
geréncia e outra com o olhar do subordinado.

Para a pauta da entrevista, foram delineados temas relativos a teoria sobre cultura
organizacional, violacdo do contrato psicologico e comportamento desviante. Esses temas
foram utilizados para identificacdo de categorias tedricas a partir dos contetdos das
entrevistas.

Para o tratamento dos dados foram obedecidas as seguintes fases: 1) pré-analise, 2)
exploracdo do material e 3) tratamento dos dados, inferéncia e interpretacdo dos resultados
(Bardin, 1977).

Como ferramenta para tratamento dos dados utilizou-se o software IRaMuTeQ
(Interface de R pourles analyses multidimensionnelles de textes et de questionnaires), que foi
desenvolvido na modalidade open source. Esse software produz de forma automatizada o
agrupamento das palavras, através do método de Classificacdo Hierarquica Descendente
(CHD), que leva em consideracdo a frequéncia de ocorréncias e sentido das palavras no
conjunto do corpus textual dividindo-as em classes, que sdo associadas pelo pesquisador as
categorias teoricas definidas a priori, de acordo com a semelhanca entre os temas. Utilizou-
se também a Analise Fatorial de Correspondéncia (AFC) para gerar um plano cartesiano para

identificar a proximidade e distancia dos temas evocados pelos entrevistados.
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3.4 Questionario

Foi elaborado um questionario com base nas escalas: i) comportamento desviante de
Bennett & Robinson (2000), ii) cultura organizacional de Cameron & Quinn (2006) e iii)
violacdo do contrato psicolégico de Robinson & Morrison (2000).

Para avaliar a cultura organizacional, o quadro de valores concorrentes (CVF) de
Cameron & Quinn (2006) tem sido amplamente utilizado nas pesquisas organizacionais,
sendo o modelo mais conhecido, derivado do CVF, para avaliacdo, o Organizational Culture
Assessment Instrument (OCAI), que vem sendo utilizado com mais frequéncia.

Para medir a violacdo do contrato psicolégico, Robinson & Morrison (2000)
desenvolveram uma escala composta por com cinco itens do tipo Likert de 5 pontos, indicando
quando um empregado concorda com cinco afirmacgdes, que variam de concordo totalmente a

discordo totalmente.

3.5 Procedimentos de coleta de dados

Como ferramenta de coleta de dados, foi utilizado um questionario estruturado
diretamente aplicado a amostra selecionada. O questionario foi composto por questdes
fechadas com escalas tipo Likert de 11 pontos. Cada construto do modelo é representado por
perguntas no questionario que séo as variaveis observadas do modelo e constituem a escala
de mensuracéo dos construtos concernentes ao referencial tedrico.

Na fase segunda fase da coleta de dados, optou-se por mudar a estratégia para
formulario eletrénico. Os questionarios foram aplicados na empresa no periodo de 4 a 21 de
janeiro de 2021. Foram aplicados 178 questionarios, sendo considerados validos 165.

Considere-se que a empresa possui cerca de 3000 empregados, e que, somados 0s
dados coletados na fase de pré-teste e os dados da pesquisa, foram obtidas 238 repostas. Desse
modo, evidencia-se que 7,9% dos empregados aceitaram responder ao questionario. Se
considerados apenas o0s questionarios eletrénicos, excluidos os de pré-teste, a taxa de retorno
é de 5,9%, superior aos 5% considerados como satisfatorios para pesquisas aplicadas por

formularios on-line na area de Ciéncias Sociais (Cristofoli, 2011).

3.6 Tratamento e andlise dos dados

Apos a coleta de dados, procedeu-se a preparacao para sua analise (Malhotra et al.,
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2005; Hair, 2019). Efetuou-se a verificacdo dos questionérios, a edi¢do, a codificacdo, a
transcricdo, e se necessario, a depuracao. Nessa verificacdo, realizou-se um controle sobre sua
aceitabilidade para verificar se estavam completos e com respostas que apresentavam
variancia (Gil, 2019).

Foi realizada a analise Multigrupo em relagdo aos atributos: tempo de empresa, funcéo
ocupada pelo empregado e regido. Para tanto, como critério para divisdo dos grupos definiu-
se que, paratempo de empresa, 0s empregados com o tempo <4 pertenceriam ao grupo (Novo)
e >4 Grupo (Antigo).

Para a funcdo, o grupo foi dividido em (Gerencial) e (N&o-gerencial), sendo que foram
somadas todas as fun¢bes ndo gerenciais e alocadas em um Unico grupo. Por fim, definiu-se
que as lojas que se encontram na mesma cidade que a Matriz da empresa pertencem ao grupo

(Sede) e as demais lojas foram alocadas no grupo denominado (Fora de sede).

3.7 Analise de multigrupos (MGA — multi-group analysis)

A analise multigupos consiste em demonstrar que o modelo de mensuragido é
invariante, ou seja, equivalente entre os grupos, tendo por base o direcionamento de que a
mesma varidvel latente é medida igualmente entre os diferentes grupos (Millsap, 2013).

Também pode ser utilizada com o objetivo de avaliar as relacBes entre as variaveis
latentes exdgenas e as variaveis latentes endogenas (coeficientes estruturais) em relacdo aos

diferentes grupos (Hair Jr. et al., 2016).

Apresentacdo e Analise DOS Dados

Foi possivel verificar ao realizar a comparacdo dos grupos associados aos atributos
intitulados: tempo de empresa, funcdo e regido, foi a de que havia diferenca entre o grupo
relativo ao funcionario com pouco tempo de empresa e o grupo de funcionarios com muito
tempo de empresa. Notou-se que os funcionarios novos tendem a perceber mais que eles
proprios ndo estdo cumprindo com as promessas que fizeram a organizacdo e manifestam
comportamentos desviantes no nivel individual e uma relacdo negativa para o0 CDT no nivel

organizacional no contexto da cultura cla. Conforme a tabela 1.
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EFEITOS INDIRETOS
ESPECIFICOS-DIF. VALORESDE T VALORES DE P

( NOVOS(1.0) - (G1.O)NOVOS VS  (G1.0)NOVOS VS

ANTIGOS(2.0 E(2.0)ANTIGOS E(2.0)ANTIGOS
VCP_1-> ADH -> CDI 0,099 1,313 0,191
VCP_2 -> ADH -> CDI 0,033 0,356 0,723
VCP_1->CLA -> CDI -0,153 1,350 0,179
VCP 2 ->CLA ->CDI 0,046 0,397 0,692
VCP_1-> HIE-> CDI 0,088 0,571 0,569
VCP_2 -> HIE-> CDI -0,133 0,890 0,375
VCP_1-> MER -> CDI -0,030 0,461 0,645
VCP_2 -> MER -> CDI 0,025 0,297 0,767
VCP_1-> ADH -> CDO 0,016 0,318 0,751
VCP 2 -> ADH -> CDO 0,007 0,087 0,931
VCP_1->CLA ->CDO -0,291 2,108 0,037
VCP_2 ->CLA ->CDO 0,037 0,254 0,800
VCP_1-> HIE-> CDO 0,323 2,024 0,045
VCP_2 -> HIE-> CDO -0,070 0,418 0,677
VCP_1-> MER -> CDO 0,013 0,224 0,823
VCP_2 -> MER -> CDO 0,044 0,473 0,637

Tabela 1 Teste t das diferencas em relacdo ao tempo de empresa

Fonte: Elaborado pelo autor

Nota 1: Grupo 1-Empregados < 4 anos de empresa, Grupo 2 — Empregados > 5 anos de empresa

Nota 2: ADH- Cultura Adhocratica, CDI- Comportamento Desviante Interpessoal, CDO- Comportamento
Desviante Organizacional, CLA- Cultura CIa, HIE- Cultura Hierarquica, MER- Cultura de Mercado e VCP_1-
Violacdo do Contrato Psicolégico Organizacdo, VCP_2- Violacdo do Contrato Psicolégico Empregado

Por outro lado, os funcionarios antigos tendem a perceber mais que a empresa nao
cumpriu com as promessas que lhe foram feitas e desse modo tendem a manifestar
comportamentos desviantes no nivel organizacional no contexto da cultura hierarquica.

Quanto a analise dos grupos por funcéo, observou-se que o grupo funcéo ndo gerencial
tem a percepcédo da cultura cld como mais marcante e apresentou uma relacdo negativa com
comportamentos desviantes no trabalho, tanto no nivel organizacional quanto no nivel
individual.

Por outro lado, funcionario com cargo gerencial no contexto da cultura cld apresentou

uma relacdo positiva com o comportamento desviante no trabalho. Conforme a tabela 2.

EFEITOS INDIRETOS VALORESDET( VALORESDEP

ESPECIFICOS-DIF. NAO- (NAO-
(NAO- GERENCIAL(1.0) GERENCIAL(1.0)
GERENCIAL(L.0) - VS S
CAMINHOS ESTRUTURAIS GERENCIAL2.0))  GERENCIAL2.0)) GERENCIAL2.0))
VCP_1-> ADH -> CDI 0,097 0,990 0,323
VCP_2 -> ADH -> CDI -0,081 0,686 0,494
VCP_1->CLA -> CDI -0,475 2,732 0,007
VCP_2 ->CLA ->CDI 0,134 1,111 0,268
VCP_1-> HIE-> CDI -0,113 0,607 0,545
VCP_2 -> HIE-> CDI -0,167 1,056 0,292
VCP_1-> MER -> CDI 0,032 0,322 0,748
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VCP_2 -> MER -> CDI -0,015 0,167 0,868
VCP_1-> ADH -> CDO 0,139 1,508 0,134
VCP_2 -> ADH -> CDO -0,006 0,049 0,961
VCP_1->CLA -> CDO -0,695 3,483 0,001
VCP_2 ->CLA ->CDO 0,137 1,092 0,276
VCP_1-> HIE-> CDO -0,207 1,003 0,317
VCP_2 -> HIE-> CDO -0,199 1,238 0,218
VCP_1-> MER -> CDO 0,080 0,751 0,454
VCP_2 -> MER -> CDO -0,010 0,087 0,930

Tabela 2 Teste t das diferencas em relacdo ao cargo

Fonte: Elaborado pelo autor

Nota 1: Grupo 1-Empregados < 4 anos de empresa, Grupo 2 — Empregados > 5 anos de empresa

Nota 2: ADH- Cultura Adhocratica, CDI- Comportamento Desviante Interpessoal, CDO- Comportamento
Desviante Organizacional, CLA- Cultura Cla, HIE- Cultura Hierarquica, MER- Cultura de Mercado e VCP_1-
Violagdo do Contrato Psicolégico Organizacgao, VCP_2- Violagdo do Contrato Psicolégico Empregado

Verificou-se também, na analise dos resultados dos grupos em relacdo a regido, que
para o grupo lojas na sede, a cultura hierarquica mediando a violagéo do contrato psicologico
apresentou uma relacdo negativa com a propensao a comportamentos desviantes no trabalho.
Evidenciou-se ainda, para 0 mesmo grupo, que a cultura cla apresentou uma relagédo positiva
com comportamentos desviantes no ambiente de trabalho. O fato de haver uma cultura cla que
reforca a questdo da familia, do paternalismo e grupismo tende a provocar uma maior
intensidade de comportamento desviante no trabalho, quando o contrato psicoldgico é
rompido. Por fim, verificou-se que o grupo lojas fora da sede percebe como marcante a cultura
hierarquica. Assim, na mediacdo da cultura hierarquica com a violacdo do contrato
psicologico o modelo apresentou uma relacdo negativa com a propensdo a comportamentos
desviantes no trabalho. Portanto, o fato de a cultura hierarquica ter como foco o controle tende
a diminuir o efeito do comportamento desviante quando o funcionario percebe que o contrato
foi rompido.

De todos esses resultados, observou-se que predomina a ideia de que a cultura
organizacional medeia a relacdo entre violacdo do contrato psicoldgico e comportamento

desviante no trabalho. Conforme a tabela 3.

EFEITOS INDIRETOS VALORESDET VALORES DE P

. ESPECIFICOS-DIF. (SEDE(1.0) VS (SEDE(1.0) VS
EFEITO MEDIACAO ( SEDE(1.0) - FORA DA

MULTIGRUPO : : :
VCP_1-> ADH -> CDI 0,082 0,784 0,436
VCP_2 -> ADH -> CDI -0,028 0,399 0,691
VCP_1->CLA -> CDI 0,107 0,978 0,331
VCP_2 ->CLA -> CDI 0,024 0,275 0,784
VCP_1-> HIE-> CDI 0,166 0,947 0,347
VCP 2 -> HIE-> CDI 0,112 0,967 0,336
VCP_1-> MER -> CDI -0,062 1,045 0,299
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VCP 2 -> MER -> CDI -0,073 0,998 0,321
VCP_1-> ADH -> CDO -0,021 0,234 0,816
VCP 2 -> ADH -> CDO -0,013 0,251 0,802
VCP_1->CLA ->CDO 0,287 2,036 0,045
VCP_2 ->CLA -> CDO 0,095 0,882 0,380
VCP_1-> HIE-> CDO 0,142 0,800 0,426
VCP_2 -> HIE-> CDO -0,195 1,503 0,137
VCP_1-> MER -> CDO -0,076 1,153 0,253
VCP_2 -> MER -> CDO -0,088 1,046 0,299

Tabela 3 Teste t das diferencas em relacéo a regido

Fonte: Elaborado pelo autor

Nota 1: Grupo 1-Empregados < 4 anos de empresa, Grupo 2 — Empregados > 5 anos de empresa

Nota 2: ADH- Cultura Adhocratica, CDI- Comportamento Desviante Interpessoal, CDO- Comportamento
Desviante Organizacional, CLA- Cultura CI&, HIE- Cultura Hierérquica, MER- Cultura de Mercado e VCP_1-
Violagdo do Contrato Psicolégico Organizacgao, VCP_2- Violagdo do Contrato Psicolégico Empregado

Apds analisar o multigrupo (MGA) para verificar as hipoteses H1, H2 e H3 com base
nos testes estatisticos constatou-se que as hipoteses foram parcialmente suportadas conforme

a figura 1 a seguir:

HIPOTESES MGA (ANALISE MULTIGRUPO CONDICAO

H1 — Existe diferenca, concernente ao tempo de empresa, na relacdo entre a
violacdo do contrato psicolégico mediada pela cultura organizacional e o
comportamento desviante no ambiente de trabalho.
H2 — Existe diferenca, concernente a regido, na relacdo entre a violacdo do contrato
psicol6gico mediada pela cultura organizacional e 0 comportamento desviante no
ambiente de trabalho.
H3 — Existe diferenca, concernente ao nivel hierarquico ocupado pelo funcionario,
na relacdo entre a violacdo do contrato psicol6gico mediada pela cultura
organizacional e o comportamento desviante no ambiente de trabalho.

Figura 1. Sintese das hip6teses do estudo

Fonte: Elaborado pelo autor

Suportada
Parcialmente

Suportada
Parcialmente

Suportada
Parcialmente

Analisando os atributos tempo de empresa (Rousseau, 1990; Coyle-Shapiro et al.,
2019), regido (Guest, 2004, Javed et al., 2019) e cargo (Adeinat & Abdulfatah, 2019), foi
possivel perceber que em relagdo ao tempo de empresa a hipdtese H1 € suportada. Nota-se
uma diferenca entre o grupo de empregados com pouco tempo de trabalho e empregados
antigos no que diz respeito a relacdo entre a viola¢do do contrato psicolégico mediado pela
cultura organizacional e a propensdo ao comportamento desviante.

As relagOes estruturais apontam que, para a amostra estudada, os empregados novos,
ao perceberem que eles mesmos ou a empresa ndo cumpriram com as promessas, tém mitigada
a propensdo de comportamentos desviantes no nivel individual e organizacional quando
identificam na empresa a cultura hierarquica, ou seja, tendem a reduzir ou mesmo nao
apresentar comportamentos desviantes.

Esse resultado é condizente com o estudo que constatou que o empregado novo na

Revista Gestdo e Secretariado (GeSec), Sdo Paulo, SP, v. 14, n. 2, 2023, p. 1364-1388.



)

Comportamento desviante no trabalho: uma analise multigrupo da relagdo entre a violagdo do contrato
psicol6aico e a cultura organizacional

empresa sofre influéncia do tempo de socializacdo e do ambiente organizacional, o que torna
provavel que busque informagdes adicionais para formar o seu contrato psicolégico, sendo
que esse processo objetiva reduzir a incerteza contratual (Coyle-Shapiro et al., 2019).

Desse modo, parece coerente que os empregados novos tenham a percepgao primeira
de uma cultura hierérquica, uma vez que esse tipo de cultura tem como marco uma estrutura
de cadeia de comando definida, com normas e regulamentos pré-estabelecidos. Isso
possivelmente restrinja a manifestagdo dos comportamentos desviantes no trabalho.

Também para os empregados antigos, na amostra estudada, a propensdo ao
comportamento desviante no nivel organizacional, fruto do sentimento gerado pela percepc¢ao
da ruptura do contrato psicoldgico, é reduzida na organizacdo com tipo de cultura hierarquica.
Isso possivelmente é decorrente da adequacdo as normas e estruturas organizacionais ja
internalizadas, orientadas para o controle, que pode, de alguma forma, inibir a propensao a
comportamentos desviantes no trabalho.

Por outro lado, a cultura tipo cld tem uma relacdo positiva com a propensdo ao
comportamento desviante organizacional por parte dos empregados antigos quando eles tém
sentimentos gerados pela percepcéo de que a empresa ndo cumpriu com as promessas, sejam
elas implicitas ou explicitas.

Essa constatagdo apresenta-se contraria aos estudos que apontam que, o0 contrato na
forma relacional esta associado a troca de longo prazo com o empregado incluso de forma
total, que se apresenta leal e bem empenhado, com remuneracéo justa e em uma relacéo estavel
e segura (Rousseau, 1990).

Por outro lado, estudos sustentam que, quando as percepg¢des do valor individual e do
reconhecimento nao se alinham, ou seja, quando o empregado acredita merecer mais do que
0S outros, e percebe 0 ndo atendimento e reconhecimento de sua expectativa, este tem mais
propensdo ao desvio organizacional como meio de retaliacdo (Mo & Shi, 2017), corroborando
estudo que associa comportamento desviante no ambiente trabalho relativo a violacdo do
contrato psicolégico associado a temas como desconfianca e injustica no desempenho
(Rajalakshmi & Naresh 2018).

Pode ser que, em decorréncia de a empresa pesquisada ser familiar e de capital
fechado, essa percep¢do da cultura cld esteja mais associada ao comportamento dos seus
diretores ao invés da organizacdo como um todo. Os diretores costumam ter acdes que fogem
normalmente a regra de empresas tradicionais, como por exemplo, uma aproximacao e suporte
direto ao funcionario em caso de doenca ou mesmo perda material. Esse contexto, talvez para

o funcionédrio com mais tempo de empresa, proporcione uma sensagdo de liberdade para
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manifestacao de insatisfacdo, que em alguma medida pode ser por meio de um comportamento
desviante.

Em relacéo a hipdtese H2, sobre a diferenca entre o grupo lojas da sede e o grupo lojas
fora da sede na relacdo da violagdo do contrato psicolégico mediado pela cultura
organizacional e a propensdo ao comportamento desviante, € suportada.

O modelo mostra que as lojas localizadas na sede tém a percepgéo da cultura do tipo
cla e, ao perceberem que a empresa ndo cumpriu Com as promessas, Ou seja, rompeu o contrato
psicoldgico, tendem a manifestar comportamentos desviantes decorrentes dos sentimentos
gerados por essa percepcdo. Portanto, corrobora estudos recentes quando aponta que 0
comportamento desviante, tanto no nivel individual quanto organizacional, pode ter diferentes
antecedentes, sejam positivos ou negativos, como as praticas organizacionais em relacdo ao
suporte organizacional, ambiente de trabalho, superviséo abusiva (Javed et al., 2019).

No processo de formacdo do contrato psicologico, devem ser considerados fatores
contextuais relativos a legislacdo, condigdes e fatores econémicos, politicas sociais e de
emprego, pais/regido em que a organizacgdo foi criada/se desenvolve, entre outros (Guest,
2004).

Uma vez que a cultura cla tem o foco interno e colaborativo, segundo Cameron e Quinn
(2006), esperava-se uma relagcdo negativa com o comportamento desviante. Contudo, quando
a empresa se localiza na cidade sede hd uma inverséo e essa relacéo se apresenta positiva. Por
outro lado, as lojas na sede, para a cultura hierarquica, que tem como foco o controle,
apresentam uma relagcdo negativa com a propensdo ao comportamento desviante decorrente
do sentimento gerado pela percepc¢éo de que a empresa ou o funcionario ndo cumpriu com as
promessas.

Como a formacdo do contrato psicologico tem como um dos seus antecedentes o
pais/regido em que a empresa foi criada e se desenvolve, possivelmente os empregados
pertencentes a empresa na sede tenham uma maior proximidade com os donos, caracteristico
da cultura cla em termos de relacionamentos proximos entre patrdo e empregados, 0 que
possivelmente lhes da uma maior liberdade em termos de cometer desvios quando percebem
que as promessas nao foram cumpridas.

Entretanto, é possivel que esse comportamento desviante seja controlado por meio das
normas e regras presentes na empresa estudada, que é caracteristico da cultura do tipo
hierarquico. Isso pode explicar a relacdo negativa com o comportamento desviante para o
presente estudo em relacdo a cultura hierarquica.

Em relacdo a H3, sobre as diferencas no modelo para funcionario com cargo ndo
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gerencial e funcionario com cargo gerencial, foi suportada. Desse modo, mostra que ha
diferenca entre funcionario com cargo de funcdo ndo gerencial em relacéo ao funcionario que
ocupa cargo gerencial.

O modelo mostrou que para 0 grupo cargo ndo gerencial a cultura percebida como
mais forte € a hierarquica, que atua como mediadora, com uma relagdo negativa com a
violacdo do contrato psicoldgico na propensdo ao comportamento desviante, ao passo que 0
grupo cargo gerencial percebe como marcante a cultura cla e tem uma relacéo positiva com a
propensao ao comportamento desviante relacionado a violagdo do contrato psicoldgico.

Observa-se, a partir da analise dos grupos da amostra estudada, que a proeminéncia de
uma ou de outra cultura esta associada ao cargo que o empregado ocupa, 0 que pode explicar
a contradicdo com os estudos de Stefano et al. (2017) e Stefano et al. (2019) quando apontam
a relacdo negativa da cultura cld com o comportamento desviante.

Esses achados permitem apontar indicio, ainda que inicial, de que carateristicas
relativas ao tipo de constituicdo da organizacéo, se familiar ou ndo, podem ter influéncia na
forma como determinado tipo de cultura influencia na resposta do sentimento gerando a partir
da percepcao da ruptura do contrato psicologico na propensdo ao comportamento desviante.

Esse indicio vai ao encontro da perspectiva interacionista com base nas rela¢des sociais
de troca a partir da Otica dos gerentes ou dos subordinados. Tem-se que para Levinson (1962)
0 conceito de contrato psicoldgico é o de que sdo expectativas mdtuas, ndo necessariamente
conscientes, por parte do empregador e do empregado, que promovem satisfacdo para as duas
partes, portanto, sustentam essa relacéo.

Rousseau (2000) complementa que um contrato psicoldgico pode vir de varios fatores
que afetam a interpretacdo das mensagens pelos empregados e, desse modo, constitui um
mapa mental composto por uma organizacdo cognitiva: elementos relacionados ao conceito,
desenvolvidos com base em experiéncias passadas da identidade do colaborador. Esse
posicionamento corrobora 0s estudos recentes que apontam que as origens dos desvios podem
estar associadas a fatores contextuais, entre eles, um conjunto de crencas, valores, linguagens,
estilos de lideranca, procedimentos e rotinas, definindo a forma como se comportam o0s
empregados (Adeinat & Abdulfatah, 2019).

Observou-se que, das 3 hipoOteses propostas no estudo todas foram suportadas
parcialmente. A despeito do modelo estrutural ter confirmado parcialmente algumas das
hipteses de mediacdo da cultura organizacional na relacdo entre violacdo do contrato
psicoldgico e a cultura organizacional, 0 modelo alternativo constituido por variaveis latentes

de segunda ordem confirmou totalmente a hip6tese de que a violagdo do contrato psicoldgico
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mediada pela cultura organizacional influencia na propensdo ao comportamento desviante.

Outro aspecto que pode justificar os achados na presente pesquisa é a complexidade
na prestacdo de servigo no ramo de varejo farmacéutico, que se encontra atrelado as normas
legais, bem como é constituido por um complexo processo de distribuicdo e comercializacéo,
fato que amplia a quantidade de processos e pessoas envolvidas e, consequentemente, aumenta
a possibilidade de desvios.

Consideracoes Finais

Ao final deste estudo foi possivel concluir que a cultura organizacional atua como
mediadora da violacdo de contrato psicolégico na propensdo ao comportamento desviante no
trabalho. Mostrou ainda que ha diferencgas na relacdo desses construtos quando considerados
em relacdo a regido, ao cargo ocupado e ao tempo de empresa.

Um fator que nem sempre 0 que é considerado como comportamento desviante em
uma organizagdo ou regido o é também para a outra, podendo isso influenciar nos resultados
dos estudos. Para ilustrar: em um ambiente de cidade do interior, o funcionario de uma
farmacia tem uma maior proximidade com o cliente; essa relacdo propicia que ele comente
sobre questdes de medicamentos utilizados por outros membros da familia do cliente. Por
outro lado, esse tipo de comportamento ndo se mostraria adequado em uma grande cidade.

Em uma perspectiva interacionista, entendendo a reciprocidade entre o sujeito e 0 meio
ao qual esta inserido, verificou-se, limitado ao presente estudo, que a posi¢cdo hierarquica
ocupada pelo funcionario, bem como a regido em que se encontra, conduzem a relacGes
diferentes quando analisadas as relacfes entre a violacdo do contrato psicologico mediado
pela cultura organizacional na propensdo ao comportamento desviante no trabalho dentro
mesma organizagao.

Como foi evidenciado, as percepcdes e interacdes sao diferentes a partir da regido na
qual a empresa se encontra localizada, e isso leva a indicios da necessidade de que o setor de
gestdo de pessoas ndo produza politicas e préaticas de RH padronizadas.

Cabe, portanto, ao gestor de RH, um estudo minucioso das caracteristicas regionais na
implementacdo e desenvolvimento de politicas de pessoal no sentido de proporcionar um
equacionamento entre os interesses da organizacao e dos empregados, de modo que as duas
partes possam ter suas expectativas atendidas, atenuando a percepcdo da ruptura do contrato
psicoldgico e, consequentemente, a propensao ao comportamento desviante no trabalho.

Esses comportamentos, portanto, necessitam ser gerenciados da maneira adequada

Revista Gestdo e Secretariado (GeSec), Sdo Paulo, SP, v. 14, n. 2, 2023, p. 1364-1388.



)

Comportamento desviante no trabalho: uma analise multigrupo da relagdo entre a violagdo do contrato
psicol6aico e a cultura organizacional

pelas empresas e pelos gerentes. Os gestores de RH e a direcdo da empresa desempenham um
papel importante no processo de criacdo de um ambiente de trabalho com um sistema que
proporcione aos empregados valores mais ou menos favoraveis. Desse modo, torna-se mais
propicio no enfrentamento de comportamentos desviantes.

Outro fator de ordem prética diz respeito a necessidade de se buscarem politicas de
aproximacdo dos empregados que estdo em lojas distantes da sede, com o proposito de
obterem maior identificagdo com a historia da organizacdo e possivelmente um maior
alinhamento com a cultura organizacional. Também € importante a garantia de um processo
de socializacdo organizacional eficaz para os empregados recém-chegados.

A partir desses apontamentos, entende-se que 0 é necessario verificar as possibilidades
de aplicacOes gerenciais preventivas inerentes ao comportamento desviante no ambiente de
trabalho.

Sugere-se, por fim, a realizacdo de um estudo ampliado em diversos segmentos de
forma conjunta para evidenciar como essas combinagfes influenciam o comportamento

desviante no trabalho.
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