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RESUMO

Este estudo surge na tentativa de consciencializar as organizagdes para o efeito
significativo dos tipos de Motivacdo para o Trabalho e da Antiguidade sobre a prética de
Comportamentos Desviantes por parte dos trabalhadores.

Com uma amostra aleatéria de 252 trabalhadores, os resultados indicam que 0s
comportamentos desviantes sdo menores quando existe uma elevada motivagdo direcionada
para um locus de controlo interno e/ou uma baixa motivacdo para um locus de controlo
externo, e superiores quando a pessoa se move muito por condi¢des externas a si (sobretudo
por recompensas materiais).

A antiguidade modera a relagdo entre os tipos de motivacdo para o trabalho e os
comportamentos desviantes, a exce¢do da motivacdo externa social, que explica 39% da
variacdo dos comportamentos desviantes.

Outras evidéncias, bastante promissoras, indicam que as pessoas que estdo ha mais
tempo na organizacdo sdo aquelas que adotam mais comportamentos desviantes,
comparativamente aos trabalhadores mais novos na empresa. Esta diferenca ocorre sobretudo

quando o trabalhador expressa intensamente cada tipo de motivagéo.

Palavras-chave: Teoria da Autodeterminacdo; Comportamentos Desviantes; Antiguidade.



ABSTRACT

This study aims to raise the awareness of the organizations for the important effects of
the different types of motivations for work and for the tenure regarding deviant behaviors
from employees.

With a random sample of 252 employees, the results demonstrate that the deviant
behaviors are reduced whenever there is a higher motivation for a locus of internal control
and/or a lower motivation for a locus of external control. Nevertheless, these deviant
behaviors increase whenever someone follows external conditions, namely material
compensations.

The tenure moderates the relation between the different types of motivations for work
and the deviant behaviors, excluding however the social external motivation, which explains
39% of the deviant behaviors’ variation.

Moreover, other results indicate that the employees that have staid longer in the
organization are the ones with more deviant behaviors when compared with employees with
less years inside of the firm. This difference is even more significant when the employee
shows intensively each type of motivation.

Keywords: Self-Determination Theory; Deviant Behavior; Tenure.
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INTRODUCAO

As organizacdes tém revelado uma preocupacdo cada vez maior em proporcionar
motivagdo, satisfagcdo, entusiasmo e bem-estar aos colaboradores (diminuindo as suas
intencbes de saida), com fim a manifestarem comportamentos positivos, de desempenho e
produtividade, essenciais aos resultados que querem alcancar (Cunha, Rego, Cunha, Cabral-
Cardoso & Neves, 2014). Contudo, as entidades empresariais e a literatura que as estudam,
tém-se esquecido do poder de atuacdo individual, onde cada colaborador coloca o seu carater
pessoal no trabalho, assumindo o seu estatuto ou poder na organizacdo (muitas vezes pela
antiguidade), sem que esta consiga, através das suas estratégias, mobilizar o sujeito para a
direcdo ou objetivos que pretende alcancar, e tal levar a comportamentos indesejados.

O trabalhador pode sentir interesse e prazer no trabalho que desenvolve, respondendo
de forma positiva ou ndo-disfuncional (por exemplo, através de comportamentos de cidadania
organizacional (Tremblay, Blanchard, Taylor, Pelletier & Villeneuve, 2009; Cunha et al.,
2014)) ou, pelo contrario, pode ter motivacdes indesejaveis ou afetos negativos acerca do
trabalho, levando-o a atuar negativamente perante a organizacao, através de comportamentos
desviantes, intencionais, que comprometem e/ou prejudicam o alcance dos objetivos tragados.

Neste sentido, o presente estudo aprofunda a teméatica dos comportamentos desviantes,
compreendendo de que forma cada tipo de motivacdo para o trabalho, juntamente com a
antiguidade (considerada como um preditor importante das a¢es dos funcionarios (Thomson,
Griffiths & Davison, 2000)), irdo conduzir a ado¢do ou inibicdo desses comportamentos
prejudiciais.

Isto €, procura-se estudar se determinados sentimentos, juizos de valor ou reflexdes
que as pessoas fazem acerca do trabalho que executam (tipo de motivacdo para o trabalho),
impulsionam ou inibem a pratica de comportamentos considerados desviantes,
contraproducentes a organizacao, e se a antiguidade altera a relacdo entre a motivacao para o
trabalho e estes comportamentos.

A motivacdo individual permite explicar acOes e atribuir-lhes sentido, podendo ser
inferida a partir do que se observa, nomeadamente através de atitudes ou comportamentos
(Gomes & Borba, 2011). Nesta logica, testar-se-a se 0s comportamentos desviantes, enquanto
comportamentos voluntrios que violam normas organizacionais e ameacam 0 bem-estar
organizacional e dos seus membros (Robinson & Bennett, 1995), podem ser explicados pelo

tipo de motivagéo sentida em interagdo com 0 nimero de anos na organizagao (antiguidade).



Explora-se até que ponto as pessoas com uma motivacdo mais controlada ou uma motivagdo
mais autodeterminada (autbnoma), quando tém mais ou menos anos na empresa, irdo adotar
mais ou menos comportamentos desviantes.

Através de uma abordagem mais recente ao conceito da motivacdo, esta investigacao
torna-se pertinente em cinco aspetos.

Em primeiro lugar, este estudo fornece ideias alusivas a necessidade das organizagoes
compreenderem, previamente, as reais motivacdes que os colaboradores tém para o trabalho,
que correspondem a “forgas que atuam sobre e dentro do individuo, que iniciam e dirigem o
seu comportamento” (Sims, Fineman & Gabriel, 1993, p. 273, citado por Cunha et al., 2014).
Isto significa que as organiza¢des podem estar a apostar e criar estratégias motivacionais que
se tornam insignificantes perante a verdadeira motivacdo individual do colaborador, visto que
esta aparece, conforme defendem Gomes e Borba (2011), como um atributo pessoal em que a
pessoa é (ou estd) motivada por natureza.

A este propoésito, a intervengdo e criacdo de inputs que fomentam motivacdo no
trabalhador e/ou um sentimento de pertenca organizacional (pela antiguidade) podem ser
indteis quando o sujeito ndo contribui para o bem-estar e desenvolvimento organizacional ou
qguando ndo se identifica ou ndo sente, intrinsecamente, aquele trabalho como desafiante,
emocionante ou interessante (Gagné et al., 2014). Pelo contrario, quando o trabalhador
poderia realizar o seu trabalno com puro interesse, a inser¢cdo de recompensas extrinsecas
pode ser dispensavel (Ankli & Palliam, 2012). Assim, o estudo tenta consciencializar as
organizacOes para a importancia de avaliarem cuidadosamente o nivel e tipo de motivacao de
cada trabalhador, juntamente com a sua antiguidade, para guiarem a sua estratégia
motivacional e evitarem, por consequéncia, comportamentos indesejaveis.

Em segundo lugar, mais pejorativo do que investir de modo infundado na criacdo de
motivacdo e comportamentos no individuo que o levem ao alcance dos objetivos
organizacionais, sdo o0 aparecimento de respostas opostas as desejaveis. Por exemplo, atribuir
recompensas extrinsecas (como prémios de produtividade), onde estd inerente uma pressdo
organizacional para o alcance dos resultados, pode criar uma tensdo no trabalhador (Deci &
Ryan, 1987), que o conduz a uma falta de ética, prejudicial & organizagdo. Esta falta de ética
tem na sua base intencdo de lesar a organizacdo, manifestada através de comportamentos
disfuncionais (que podem, em ultima instancia, levar ao despedimento do colaborador).
Assim, a abordagem e visdo das organizagdes devia também estender-se a criagdo de politicas
e estratégias que evitassem o aparecimento de outputs negativos (como 0s comportamentos

indesejaveis), e ndo apenas a construcdo de politicas que criem resultados positivos (como o



desempenho). Por outras palavras, este estudo indicia que as organizacGes deveriam rever e
analisar profundamente os seus sistemas de recompensas e remuneracfes, que podem estar a
impulsionar acdes indesejaveis.

Num terceiro aspeto, as componentes que integram o universo dos comportamentos
desviantes servem também para alertar as empresas, e 0s seus lideres, para as multiplas acdes
que os trabalhadores podem ter. Estas acGes levam a consequéncias graves para a saude
organizacional, com custos financeiros, sociais e psicolégicos significativos (Robinson &
Bennett, 1995; Yildiz, Alpkan, Sezen & Yildiz, 2015) (e.g. distorcer e difamar a imagem ou
reputacdo da empresa (Nair & Bhatnagar, 2011; Umphress, Tihanti, Bierman & Gogus,
2013)). Desta forma, este estudo desafia intelectualmente as empresas a uma gestéo eficaz,
propondo que atendam a estes comportamentos, que estdo em ascensao (Bowling & Gruys,
2010), para diminuir o impacto dos mesmos no bem-estar organizacional (Yildiz et al., 2015).

Em quarto lugar, a presente investigacdo pode fazer com que as organizagdes tomem
em consideracao a importancia de incluirem estes comportamentos desviantes na avaliacdo de
desempenho. Isto porque, muitos autores acreditam que os comportamentos de cidadania
organizacional, considerados como o reverso dos comportamentos contraprodutivos (Spector
& Fox, 2002), deviam ser incluidos nessa avaliacdo de desempenho (Podsakoff &
MacKenzie, 1994)). Esta inclusdo pode alertar os colaboradores para a consequéncia méxima
da préatica permanente de tais acGes negativas (como a possibilidade de despedimento).

Em Gltima instancia, este estudo pretende despertar as empresas para 0 impacto da
antiguidade dos seus trabalhadores na ado¢do de comportamentos desviantes, na medida em
que esse numero de anos ligados a organizacdo, juntamente com a intensidade de cada tipo de

motivacao, pode minimizar ou impulsionar comportamentos desviantes.

ENQUADRAMENTO

Motivacéo para o Trabalho

ApoOs 0 auge que as tematicas da motivacdo tiveram nos anos sessenta e setenta, surge
recentemente um interesse renovado neste conceito, fruto da dindmica e da constante
mudanga no mercado de trabalho (Gomes & Borba, 2011), centrada no contexto laboral. Isto
porque, a atual visdo de motivagdo assenta numa perspetiva multidimensional, que se afasta
da concecdo dualistica (motivacdo intrinseca versus extrinseca), considerada insuficiente
(Deci & Ryan, 2002).



Na abordagem a este conceito esta a Teoria da Autodeterminacdo, que surgiu em 1981
por Ryan e Deci, na tentativa de estudar a salide e 0 bem-estar psicoldgico das organizagdes.

A teoria da autodeterminacdo tem sido estudada e aplicada em inimeros contextos:
religiosos, educacionais, familiares, etc. (Gagné & Deci, 2005; Deci & Ryan, 2008). Todavia,
neste estudo, a teoria da motivacdo humana e personalidade, apresentada como a teoria da
motivagdo no trabalho (Deci & Ryan, 1985; Gagné & Deci, 2005), aborda a qualidade, para
além da quantidade e intensidade da motivacdo (Deci & Ryan, 2002; Guntert, 2015). Esta
motivacao diz respeito a energia, direcdo, persisténcia e equifinalidade (Ryan & Deci, 2000a).

Este modelo mostra que é possivel alcangar o bem-estar psicoldgico a partir da
autodeterminacdo (Deci & Ryan, 1987). Esse bem-estar psicolégico podera surgir porque a
autodeterminacdo representa um conjunto de comportamentos e habilidades que capacitam a
pessoa com a possibilidade de agir intencionalmente, ou seja, de ser o agente causal
relativamente ao seu futuro (Wehmeyer, 1992). Assim, a natureza da motivacao, isto é, o
“porqué” de determinado comportamento, é a chave desta teoria (Tremblay et al., 2009).

Esta abordagem integra e desenvolve quatro teorias: teoria das necessidades basicas;
teoria das orientacGes de causalidade; teoria da avaliacdo cognitiva; e teoria da integracédo
organismica (Deci & Ryan, 2002), ultrapassando algumas das suas limitagdes e apresentando
alguns dos seguintes desenvolvimentos.

Inicialmente Deci e Ryan (1985), com a teoria da avaliacdo cognitiva, defenderam que
o individuo tinha duas necessidades basicas para se sentir intrinsecamente motivado:
necessidade de competéncia (de sentir que consegue realizar) e necessidade de autonomia
(onde a pessoa se sente responsavel pelo seu comportamento). Porém, o modelo da
autodeterminacdo acrescenta uma outra necessidade, de relacionamento, que ao remeter para a
necessidade de conectar com 0s outros (por sentimentos de pertenca, seguranca e intimidade)
(Ryan & Deci, 2000b), tem impacto significativo sobre o grau de internalizacdo dos processos
de regulacdo da motivacdo (Gagné & Deci, 2005; Guntert, 2015). Estas trés necessidades
basicas sdo essenciais a producdo de bem-estar, a inibicdo de experiéncias geradoras de
angustia (Krieger & Sheldon, 2015) e ao aumento da motivacgdo intrinseca nos trabalhadores
(Gagné & Deci, 2005).

Num segundo desenvolvimento, Ryan e Deci (2000a) assumem que a motivacdo varia
num continuum, com trés tipos de motivacdo para o trabalho, que vai desde a amotivacao,

passando pela motivacao extrinseca e, por fim, a motivacao intrinseca (Figura 1).



Amotivacao

Refere-se a falta de intengdo em agir (Tremblay et al., 2009; Gagné et al., 2014), ou
seja, a auséncia de motivacdo ou de regulacdo intencional do comportamento (locus de
controlo impessoal) (Ryan & Deci, 2000a; Gagné & Deci, 2005; Giintert, 2015). Pode ocorrer
pela falta de competéncia para realizar a acdo, ou pela perce¢do que a mesma nao trara
resultados desejados (Ryan & Deci, 2000D).

Motivacdo Extrinseca — perspetiva geral

Na motivacdo extrinseca, a pessoa move-se por condi¢fes externas a si, sem sentir
satisfacdo na acdo que exerce (Assor, Vansteenkiste & Kaplan, 2009; Tremblay et al., 2009).
Envolve-se no trabalho por razBes instrumentais (para aumentar recompensas ou impedir
punicdes), por aprovacdo ou desaprovacdo social, por querer alimentar ou aumentar a sua
autoestima, ou por algum objetivo pessoal que valorize (Gagné et al., 2014).

Esta diversidade de razGes no universo da motivacdo extrinseca impulsionou a outro
desenvolvimento desta teoria, que consistiu no desmembramento da motivacdo extrinseca em
diferentes tipos de regulacdo: externa, introjetada, identificada e integrada. Estas integram e
variam no mesmo continuum, conforme o seu grau de autonomia ou controlo (Ryan & Deci,
2000b; Deci & Ryan, 2008).

Motivacdo Extrinseca — regulacéo externa
A motivacdo externa é a forma menos autébnoma (ou mais controlada) da motivacdo
extrinseca (Ryan & Deci, 2000b), da qual a pessoa faz uma atividade para obter um resultado
desejado ou para evitar uma puni¢do administrada por terceiros. Este tipo de motivacdo
verifica-se em colaboradores cujo comportamento pode ser motivado pelo medo de ser
despedido, por incentivos monetarios (Beek, Taris & Schaufeli, 2011) ou pelo prestigio

inerente (Gagné et al., 2014).

Motivacdo Extrinseca — regulacédo introjetada
A regulagdo ou motivacdo introjetada implica uma atividade que ndo estd em
consonancia com os valores individuais, pois a pessoa adota padrdes de autoestima e de
aprovacao social, sem se identificar totalmente com eles (Ryan & Deci, 2000a; Tremblay et
al., 2009). O individuo pressiona-se a si préprio (Ryan & Deci, 2000b) para adquirir
sentimentos positivos como o orgulho e/ou evitar sentimentos negativos como a indignidade

(Beek, Taris & Schaufeli, 2011). O sujeito sente forgas internas como a vergonha e a culpa



(Deci & Ryan, 1985; Ryan & Deci, 2000a; Ryan & Deci, 2000b; Gagné et al., 2014), pelo que
a regulacdo do comportamento ndo esta totalmente dependente de contingéncias externas
(Deci & Ryan, 1985).

Motivacao Extrinseca — regulacdo identificada

A pessoa pode sentir-se autdbnoma mesmo quando esta a ser motivada extrinsecamente
(Deci & Ryan, 2008), expressando um locus de controlo parcialmente interno (Ryan & Deci,
2000a).

A motivacéo identificada aponta para a execuc¢do de uma atividade por parte do sujeito
onde este se identifica com o valor ou significado dela (Tremblay et al., 2009; Gagné et al.,
2014). O comportamento é regulado por objetivos e valores bem interiorizados, que sao
considerados como pessoalmente importantes (Deci & Ryan, 1985). Tal implica uma
avaliacdo prévia das condicGes contextuais, por parte do sujeito, para que este decida sobre a
conveniéncia de executar a agdo (Deci & Ryan, 2002).

Motivacdo Extrinseca — regulacéo integrada

A motivacdo extrinseca ainda inclui a regulagdo integrada, a sua forma de
internalizacdo mais completa, que implica uma identificacdo por parte do sujeito tanto com o
valor da atividade, embora esta ndo tenha significado para ele (Tremblay et al., 2009), como
com outros aspetos do self (Deci & Ryan, 2000). Ainda assim, o sujeito age conforme aquilo
que alcancard com essa acdo, dai ser considerada uma motivacao extrinseca (Ryan & Deci,
2000b; Deci & Ryan, 2002).

Todavia, pelo seu conteudo, é dificil separar esta motivacdo da dimensdo identificada
e da intrinseca (Glntert, 2015), levando, inclusive, Gagné et al. (2014) a excluirem a
motivacao integrada da sua escala MWMS (Multidimensional Work Motivation Scale), dados

0s problemas fatoriais encontrados.

Motivacao Intrinseca

No fim deste continuum, que se inicia com a amotivacdo, esta a motivagéo intrinseca,
considerada, por isso, 0 oposto extremo da amotivacdo. Este tipo de motivacdo revela-se
através de um comportamento intrinsecamente motivado, do qual a pessoa demonstra e sente
gratificacdo e interesse. Esta associada a emogfes como a alegria e o entusiasmo (Gagné et
al., 2014; Gintert, 2015), pelo que as pessoas exercem uma atividade com pura vontade e por

opcao propria, revelando uma motivagéo inteiramente autodeterminada (Deci & Ryan, 2000).



Auséncia de Motivagio Motivacéo Extrinseca Motivacdo Intrinseca

Amotivagio Regulagio Regulagio Regulagio Regulagio Regulagio
(sem regulacio) Externa Introjetada Identificada Integrada Intrinseca
Motivagéo controlada Motivacéo auto-determinada ou auténoma

< b
< >

Figura 1 - Continuum da Teoria da Autodeterminacdo (Ryan & Deci, 2000a)

Estes tipos de motivacdo podem ser encarados e organizados numa dicotomia:
motivacdo autdbnoma (ou autodeterminada) e motivacdo controlada (Gagné & Deci, 2005).

A motivacdo autonoma consiste em manifestar as acdes da forma mais significativa e
pura (Gagné & Deci, 2005), isto €, o individuo tem a experiéncia de atuar com autonomia,
desejo e autodeterminacdo (Gagné & Deci, 2005), vantajosos a um desempenho eficaz (Deci
& Ryan, 2008). Nesta inclui-se a motivacdo intrinseca, da qual as pessoas se envolvem numa
atividade porque veem interesse ou diversdo nela (Gagné & Deci, 2005), e as regulacGes
integrada e identificada, por assumirem um locus de causalidade interno (Guntert, 2015).

Em oposicdo, sendo a acdo ou a motivacdo controlada, o sujeito vivencia maior
sensacdo de controlo externo - que se verifica, por exemplo, no uso de recompensas
extrinsecas (Glntert, 2015). Assim, quanto maior a sensacdo de controlo, mais externa € a
regulacdo e mais proximo o sujeito esta da amotivacdo (Gagné & Deci, 2005).

Foram varios os instrumentos de medida criados para analisar as motivacdes para o
trabalho, de acordo com esta teoria da autodeterminacdo. Destes pode-se destacar a validagéo
da medida IMTB (L Inventaire des Motivations au Travail de Blais) por Blais, Briére,
Lachance, Riddle e Vallerand (1993), que resultou em problemas de validade facial e de
consisténcia interna; a escala Work Extrinsic and Intrinsic Motivation Scale de Tremblay et
al. (2009), pouco aplicavel a culturas coletivistas; a escala The Motivation at Work Scale
(MAWS) de Gagne, Forest, Gilbert, Aubé, Morin e Malorni (2010), apenas examinada em
duas linguas; e, por fim, a escala selecionada para desenvolver o presente estudo, de Gagné et
al. (2014), The Multidimensional Work Motivation Scale (MWMS), por ter sido validada em



sete linguas e nove paises, por interrogar a razdo pela qual o trabalhador coloca esforco no seu
trabalho (e ndo porque faz o seu trabalho), por concetualizar a motivacdo externa em dois
tipos (recompensas materiais e recompensas sociais) e pela analise da correlacdo com outras

medidas das motivagdes no trabalho.

Antecedentes

Os fatores disposicionais e situacionais foram encontrados como precedentes da
motivacdo. Dos fatores disposicionais incluem-se a personalidade e as orientagdes de
causalidade (Gagné & Deci, 2005; Lam & Gurland, 2008); dos situacionais destacam-se o
contexto de trabalho (e.g. cooperacdo, competicdo, apoio ou controle) (Ntoumanis, 2002), a
divisdo e organizacdo do mesmo, e a qualidade das relagdes com o0s superiores, pares,
subordinados ou clientes (Gagné & Deci, 2005).

Também Gagné et al. (2014) verificaram a necessidade de satisfacdo e o suporte
autbnomo enquanto antecedentes da motivagdo para o trabalho (e.g. a amotivagdo foi

negativamente associada a necessidade de satisfacéo).

Consequentes

Guntert (2015) estudou os diferentes tipos de motivacéo da teoria da autodeterminacgao
como mediadores da relacdo entre antecedentes contextuais (como a perce¢do estratégica) e
0S consequentes organizacionais (como os comportamentos de cidadania organizacional). Dos
resultados obtidos destacam-se que estes comportamentos de cidadania organizacional devem
ser afetados pelas motivacOes identificada e intrinseca. Em oposicéo, a regulagdo introjetada,
a motivacdo externa e a amotivacdo mostraram-se negativamente relacionadas com esses
outputs.

Outros estudos verificaram que a motivacdo autodeterminada tem consequéncias
positivas na satisfacdo no trabalho e no commitment (Tremblay et al., 2009; Pelletier, Fortier,
Vallerand & Briere, 2001), bem como na inovagdo e produtividade (Ankli & Palliam, 2012).
Em sentido oposto, tem consequéncias negativas nas intencdes de mudanca e no stress
(Tremblay et al., 2009).

Outros autores também constataram que pessoas que manifestam motivacdes mais
controladas tém menos desempenho, menos autoestima e esforcam-se menos (Pelletier et al.,
2001).



Comportamentos Desviantes

Vérias sao as defini¢bes usadas para descrever comportamentos desviantes (Tabela 1).
Estas defini¢bes tém em comum o fator intencional e as implicacBes negativas, tanto a nivel
organizacional como individual, isto €, comportamentos inadequados que violam normas e
principios de aceitabilidade, com repercussdes negativas para os individuos, organizacoes e
sociedade (Robinson & Bennett, 1995; Mikulay, Neuman & Finkelstein, 2001; Marcus,
Schuler, Quell & Humpfner, 2002; Spector, Fox, Penney, Bruursema, Goh & Kessler, 2006).

Tabela 1 - Diferentes concetualizaces e terminologia sobre 0s comportamentos desviantes

Autores Conceito Definicdo do Conceito
Robinson e Bennett (1995); Comportamento Acdo voluntéria que infringe regras organizacionais,
Bennett e Robinson (2000) desviante prejudicando o bem-estar e eficicia das organizacdes

e das suas relagcBes humanas.

Griffin, O’Leary-Kelly e Comportamento Comportamento incorreto e intencional provocado
Collins (1998) disfuncional por um ou varios trabalhadores, que causa danos a

organizagdo ou aos seus intervenientes.

Fox e Spector (1999); Comportamento Acdo com intencdo de prejudicar a organiza¢do ou
Marcus et al. (2002); contraproducente colegas (e.g. evitar tarefas; espalhar boatos;
Spector e Fox (2002) sabotagem).

Vardi e Wiener (1996); Mau comportamento ~ Fendmeno universal e invasivo de violagdo de
Vardi e Weitz (2004) organizacional normas organizacionais e sociais.

Estes termos que abordam as condutas voluntarias que maleficiam o bem-estar
organizacional ndo se anulam, e podem-se complementar. Por exemplo, para Robinson e
Greenberg (1999), os desvios no local de trabalho sdo simultaneamente disfuncionais e
contraproducentes. Ainda assim, este estudo assenta no termo comportamento desviante, com
base na abordagem de Robinson e Bennett (1995), por estar focada numa perspetiva
organizacional, e ndo tanto sociol6gica.

Estes autores definem este construto como atos intencionais, voluntarios e
propositados, realizados por funcionarios que violam normas organizacionais, e que podem
prejudicar a organizagdo ou os seus membros (Robinson & Bennett, 1995; Bennett &
Robinson, 2000; Fox, Spector & Miles, 2001). Nesta abordagem destacam o carater
intencional destas acOes, pois o resultado final pode ndo lesar a organizacdo e/ou 0s seus
membros, mas quem as praticou estava consciente do resultado pejorativo que poderia causar
(Robinson & Bennett, 1995; Bennett & Robinson, 2000).



No inicio do estudo desta tematica, Hollinger e Clark (1982) e outros autores
(Mangione & Quinn, 1974, cit. por Vardi & Weitz, 2004) organizaram 0s comportamentos
desviantes numa dicotomia: desvios de producdo (onde ha violacdo de normas na forma como
o trabalho € executado) e desvios de propriedade (referentes ao uso indevido do trabalhador
pela propriedade da organizagdo). Robinson e Bennett (1995), por considerarem insuficiente
esta estrutura, cruzaram uma medida quantitativa e qualitativa para avaliar estes
comportamentos, incluindo outros critérios: a severidade (maior ou menor) e o alvo desse
comportamento (organizacdo ou membros). Deste estudo sairam quatro quadrantes
correspondentes a quatro tipos de comportamentos desviantes: face a propriedade
(comportamentos mais graves, dirigidos & organizacdo); face a producédo (a¢6es menos graves,
também orientadas contra a organizacdo); de natureza interpessoal (comportamentos
interpessoais mais graves); e de natureza politica (comportamentos interpessoais menos
graves) (Robinson & Bennett, 1995).

Um estudo posterior de Bennett e Robinson (2000), onde desenvolveram e validaram
uma escala de medida (Workplace Deviance Scale), levou-os a reformular esta tipologia em
duas categorias, conforme o alvo fossem as pessoas (desvio interpessoal) ou a organizagédo
(desvio organizacional). Esta é a estrutura mais usada na abordagem a este conceito (Berry,
Ones & Sackett, 2007), onde as acgOes desviantes sdo medidas de acordo com a sua
frequéncia, e ndo pela sua gravidade (como Robinson e Bennett (1995) tinham delineado), e
analisadas pela forma como se expressam em cada local de trabalho, pois a sua manifestacédo

varia de contexto para contexto (Hollinger & Clark, 1982; Lawrence & Robinson, 2007).

Comportamento Desviante Interpessoal

O desvio interpessoal refere-se a acGes tomadas contra as pessoas no local de trabalho
(Berry, Ones & Sackett, 2007). Inclui (a) falar mal, magoar ou gozar com colegas de trabalho,
(b) fazer observagdes étnicas, religiosas ou raciais no trabalho, (c) agir ou brincar
maliciosamente com colegas de trabalho (e.g. fazer partidas maliciosas) e/ou (d) colocar
colegas de trabalho constrangidos. Neste enquadramento, 0s comportamentos desviantes
dirigidos as pessoas consistem sobretudo em atos agressivos, de natureza fisica ou ndo-fisica
(Robinson & Bennett, 2000).

Comportamento Desviante Organizacional
O desvio organizacional, referente a comportamentos desviantes que prejudicam a

organizacdo, abrange comportamentos como (a) retirar bens da empresa sem autorizagéo, (b)
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falsificar documentos de despesas para ser reembolsado com mais dinheiro, (c) “sonhar alto”
em vez de trabalhar e/ou ndo colocar esforco no trabalho, (d) fazer pausas excessivas ou
longas, chegar atrasado sem permissao e/ou trabalhar de forma lenta propositadamente (até
para receber o pagamento das horas extra), (e) desarrumar propositadamente o espaco de
trabalho, (f) ignorar instrucdes da chefia, (g) divulgar informagfes confidenciais a pessoas
externas e/ou (h) consumir drogas ou alcool no local de trabalho (Robinson & Bennett, 2000).

Antecedentes

Os trabalhadores envolvem-se nestes comportamentos desviantes por varios motivos:
organizacionais, individuais ou pela fungéo, e/ou pelo ambiente de trabalho.

Uma das razdes centra-se nos fatores organizacionais (Robinson & Bennett, 1995) que
podem provocar o trabalhador, dirigindo-o a agir negativamente. Sdo exemplos as pressoes
financeiras, mas condi¢des de trabalho, mudancas organizacionais (Spector et al., 2006),
percecdes negativas de suporte organizacional (Eisenberger, Huntington, Hutchison & Sowa,
1986), supervisao abusiva (Mitchell & Ambrose, 2007; Fagbohungbe, Akinbode & Ayodeji,
2012), percecBGes de injustica organizacional (Robinson & Bennett, 1995; Bennett &
Robinson, 2000; Fox, Spector & Miles, 2001; Berry, Ones & Sackett, 2007; Jones, 2009;
Demir, 2011), ou niveis baixos de satisfacdo laboral (Hollinger & Clark, 1982; Robinson &
Bennett, 1995; Fox & Spector, 1999) ou a excessiva (Rahim & Nasurdin, 2008) e a fraca
confianca organizacional (Demir, 2011; Nair & Bhatnagar, 2011). Todas estas podem levar o
individuo a responder através de comportamentos desviantes (Mikulay, Neuman &
Finkelstein, 2001). Isto porque, segundo Robinson e Bennett (1995), a percecdo do
trabalhador acerca dessas situacdes organizacionais, e/ou o stress sentido, desencadeiam nele
uma intencéo de provocar uma determinada acdo negativa, através de emoc¢des negativas que
conduzem a comportamentos desviantes (Fox & Spector, 1999; Fox, Spector & Miles, 2001).

Outros autores consideram que 0s comportamentos intencionais, desviantes, podem
ser usados como uma forma de ajuste ao ambiente de trabalho, como resultado dos
procedimentos, pressdes, regras do grupo (Robinson & O'Leary-Kelly, 1998; Litzky,
Eddleston & Kidder, 2006, cit. por Nair & Bhatnagar, 2011). Também podem surgir como
forma de adaptacdo a natureza das funcgdes e as tarefas exercidas (que envolvem diferentes
niveis de estatuto e/ou salério, autonomia, significado ou variedade na tarefa) (Mikulay,
Neuman & Finkelstein, 2001; Spector et al., 2006; Fagbohungbe, Akinbode & Ayodeji, 2012;
Shantz, Alfes, Truss & Soane, 2013).
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Estes antecedentes podem ser analisados a luz da teoria da atribui¢do causal, na
medida em que a pessoa desenvolve comportamentos desviantes quando justifica um
determinado resultado negativo por aspetos externos ou incontrolaveis por si (Martinko,
Gundlach & Douglas, 2002), como sdo exemplos os fendOmenos organizacionais.

Outros motivos que podem explicar estes desvios organizacionais e interpessoais,
segundo Robinson e Bennett (1995), sdo as variaveis individuais (e.g. personalidade (Sudha
& Khan, 2013)).

A este respeito, alguns estudos verificaram que o roubo estd muito relacionado com
emocdes individuais como o tédio e a depressdo, e que a raiva e 0 stress levam a
comportamentos de sabotagem (Fox & Spector, 1999; Spector et al., 2006). Da mesma forma,
outros autores encontraram uma relacdo forte entre a frustracdo e os comportamentos
desviantes interpessoais (Bennett & Robinson, 2000; Lawrence & Robinson, 2007).

Também Mikulay, Neuman e Finkelstein (2001) mencionam alguns fatores pessoais
enquanto preditores de comportamentos desviantes, como a auséncia de lealdade por parte dos
funcionarios a organizacdo onde trabalham, muitas vezes para defender as suas ideias ou
atender as suas necessidades (Robinson & Bennett, 1995; Bennett & Robinson, 2000).

Fox, Spector e Miles (2001) verificaram que a autonomia tinha uma correlagéo
significativa e negativa com o comportamento desviante organizacional, mas ndo com o
comportamento desviante interpessoal, e que elevados niveis de tracos de ansiedade, raiva e
conflito contribuiam mais positivamente para o aparecimento de acles interpessoais
negativas.

Por fim, Nair e Bhatnagar (2011) propdem, no seu modelo, que variaveis individuais
ou demograficas como a idade e a escolaridade sdo preditoras dos comportamentos
desviantes. Também Appelbaum e Shapiro (2006) verificaram que quanto maior a
antiguidade na empresa, menor a ado¢do de comportamentos desviantes. Esta ideia € coerente
quando se verifica a associagédo positiva entre a antiguidade e o commitment afetivo (English,
Morrison & Chalon, 2010), que por sua vez estd negativamente associado aos

comportamentos desviantes (Demir, 2011).

Consequentes
As consequéncias destes comportamentos desviantes tém estado muito presentes na
abordagem a este construto, por se assumirem como um dos problemas mais graves que as

organizag0Oes enfrentam (Sudha & Khan, 2013).
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Estes problemas ndo sdo apenas custos ou perdas financeiras, mensuraveis (Marcus et
al., 2002; Vardi & Weitz, 2004), mas também custos psicoldgicos e sociais (Robinson &
Bennett, 1995). Entre estes ltimos, alguns autores tém destacado efeitos negativos no local
de trabalho como o assédio sexual (Willness, Steel & Lee, 2007), o absentismo (Harper, 1990,
cit. por Robinson & Bennett, 1995), os atrasos, o stress, a rotatividade, os roubos (Robinson
& Bennett, 1995; Meyer & Herscovitch, 2001) e os boatos (Fox & Spector, 1999), que
ameacam o0 bem-estar organizacional (Robinson & Bennett, 1995) e diminuem a
produtividade (Henle, Giacalone & Jurkiewicz, 2005, cit. por Appelbaum & Shapiro, 2006).
Outros autores também referem o efeito prejudicial dos comportamentos desviantes na

reputacdo (Nair & Bhatnagar, 2011) e imagem organizacional (Umphress et al., 2013).

Os tipos de Motivagdo no Trabalho e os Comportamentos Desviantes e o efeito da
Antiguidade nesta relagéo

A Teoria da Autodeterminacdo (Deci & Ryan, 1985) mostra que quando as pessoas
assumem um trabalho onde sentem verdadeiras motivacdes, em vez de motivacdes
extrinsecas, revelam mais interesse e entusiasmo, que se manifesta com maiores niveis de
satisfacdo geral com a vida (Deci & Ryan, 2000), podendo-se esperar que origine
comportamentos desejaveis.

Por outro lado, tendo em conta os resultados da investigacdo de Tremblay et al.
(2009), existe uma relacdo negativa entre 0os comportamentos desviantes e as motivagdes
autodeterminadas no trabalho (que integra, segundo 0s mesmos, a motivacao intrinseca e
motivacao identificada).

Em oposicdo, segundo 0 mesmo estudo de Tremblay et al. (2009), quando o individuo
ndo estd com uma motivacdo autodeterminada (que significa a presenca de uma motivacdo
mais controlada, isto &, externa, introjetada e/ou amotivacdo), tende a manifestar mais
comportamentos anti-sociais. Da mesma forma, Pelletier, Tuson, Fortier, Vallerand, Briere e
Blais (1995, cit. por Tremblay et al., 2009) relataram que quanto maior a evidéncia de
motivagdes externas, maior a tendéncia dos trabalhadores adotarem agdes desviantes.

Assim, embora este estudo pudesse apenas basear-se na relacdo entre os diferentes
tipos de motivagdo para o trabalho e os comportamentos desviantes, dada a escassez de
resultados na literatura referente a esta relagéo, sugere-se que a antiguidade poderd moderar a
relacdo entre a motivacgao para o trabalho e os comportamentos desviantes.

Esta possibilidade é considerada por duas razoes.
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Em primeiro lugar, pelo efeito preditor que a antiguidade tem nos comportamentos
desviantes, cuja relacdo € negativa (Appelbaum & Shapiro, 2006; Berry, Ones & Sackett,
2007, cit. por Farhadi, Omar, Nasir, Zarnaghash & Salehi, 2015) e/ou pelas diferencas
encontradas nos comportamentos desviantes pela antiguidade (Farhadi et al., 2015), embora
Henle (2005, cit. por Farhadi et al., 2015) ndo tenha encontrado relagdes significativas entre
estas duas variaveis.

Em segundo lugar, porque a antiguidade ja tem sido considerada, em varios estudos,
como uma varidvel moderadora da relacdo entre dois tipos de comportamentos
organizacionais. S&o exemplos o efeito moderador que exerce na relagdo entre 0 COmpromisso
organizacional e o desempenho (Wright & Bonett, 2002), na relagdo entre clima psicoldgico e
comprometimento afetivo (English, Morrison & Chalon, 2010), na relacdo entre o
comprometimento organizacional afetivo e os comportamentos de cidadania organizacional
(Ng & Feldman, 2011) e na relagdo entre satisfacdo no trabalho e desempenho (Norris &
Niebuhr, 1984).

Assim, € plausivel supor que, na presenca da antiguidade, o efeito dos tipos de
motivacdo para o trabalho tenha uma importancia diferente sobre a pratica de

comportamentos desviantes.

Hipdtese Geral: a antiguidade exerce um efeito moderador na relacéo entre os varios

tipos de motivacgéo para o trabalho e os comportamentos desviantes.

Modelo de Investigagdo

Tendo em conta os efeitos de moderacdo exercidos pela antiguidade, encontrado nas
relacBes entre outros comportamentos organizacionais, espera-se a existéncia desse efeito
moderador na relagdo entre os diferentes tipos de motivacdo para o trabalho e os

comportamentos desviantes.

MOTIVAGCAO PARA O TRABALHO COMPORTAMENTOS DESVIANTES

Hipotese /l\

ANTIGUIDADE

Figura 2 - Modelo de Investigacdo em estudo
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METODO

Delineamento

O presente estudo tem um carater quantitativo por medir e diferenciar variaveis,
através de escalas de medida (Marbco, 2014). Mais concretamente, esta investigagdo, que
segue um delineamento correlacional, é de naturezas explanatéria e exploratoria (ndo-
experimental) (Campbell & Stanley, 1963; Bryman & Cramer, 2003). Estudo explanatério
pois procura-se encontrar relagdes entre os diferentes tipos de motivacdo no trabalho e os
comportamentos desviantes (tal como encontrada, com pouca evidéncia, na literatura), e
exploratério porque ndo foram encontrados estudos que testassem os efeitos moderadores da
antiguidade na relacdo entre os diferentes tipos de motivacdo para o trabalho e os
comportamentos desviantes.

Neste delineamento correlacional, os dados foram recolhidos entre janeiro e marco,
através da aplicacdo de um questionario a trabalhadores, e ndo existiu qualquer manipulacéo

de variaveis pela investigadora (Mar6co, 2014).

Variaveis e Instrumentos

O instrumento apresenta, inicialmente, as instrucGes gerais, onde se enquadra e expde
0 objetivo do estudo (cumprindo os pressupostos assinalados por Hill e Hill (2000)), e se
garante a confidencialidade e anonimato das respostas aos participantes.

O questionario contém trés sec¢des ou partes (Anexo A).

A primeira seccdo corresponde aos dados sociodemogréaficos do participante, onde se
questiona o género, idade, habilitacbes literarias, 0 tempo que estd na organizacao
(antiguidade) e o tipo de contrato de trabalho (termo indeterminado, termo certo e/ou termo
incerto).

As duas restantes partes correspondem as escalas de medida, que avaliam duas das
variaveis em estudo, separadamente: a primeira parte corresponde a motivacdo para 0

trabalho; e a segunda aos comportamentos desviantes.

Motivacao para o Trabalho

Para medir a motivacdo para o trabalho usa-se a escala Multidimensional Work
Motivation Scale (MWMS) da Gagné et al. (2014), traduzida e adaptada para a populagédo
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portuguesa por Lopes e Chambel (2013), por focar-se nos motivos pelo qual o trabalhador
coloca esforgo no seu trabalho (Gagné et al., 2014).

Esta escala é composta por 21 itens, com seis dimensdes: intrinseca (4 itens, e.g.,
“esfor¢o-me no meu trabalho porque gosto de ter um emprego”); identificada (4 itens, e.g.,
“esfor¢o-me no meu trabalho porque ter um emprego ¢ importante para mim”); introjetada (4
itens, e.g., “esforgco-me no meu trabalho porque a minha reputagdo depende de ter um
emprego”); regulacdo externa social (3 itens, e.g., “esforco-me no meu trabalho porque ter um
emprego permite-me ter aprovagdo dos outros”); regulagdo externa material (3 itens, e.g.,
“esforco-me no meu trabalho porque preciso de um salario”); e amotivagéo (3 itens, e.g., “eu
n&o sei porque devo procurar emprego, porque acho que nédo vai servir para nada”).

Os participantes tiveram de indicar a razdo pela qual se esforcam no seu local de
trabalho, numa escala de likert de sete pontos, que varia entre “ndo, de todo” (1), “muito

pouco” (2), “pouco” (3), “moderadamente” (4), “bastante” (5), “muito” (6) e “totalmente” (7).

Tabela 2 — Numeros dos Itens das dimensdes da Motivagao para o Trabalho

Dimenséo Numeros dos Itens da Escala
Motivacdo Intrinseca 1;2;4;5
Motivacdo ldentificada 3;8;9;10
Motivacdo Introjetada 11;13; 14; 16
Motivacdo Externa Social 6;17;19
Motivacgéo Externa Material 7;18; 20
Amotivagédo 12; 15; 21

Comportamentos Desviantes

Os comportamentos desviantes sdo avaliados pela escala Workplace Deviance de
Bennett e Robinson (2000), composta por duas subescalas correspondentes as duas
dimensdes: desvio organizacional (13 itens, e.g., “trabalhar intencionalmente mais devagar do
que poderia trabalhar”); e desvio interpessoal (7 itens, e.g., “falar mal de colegas de
trabalho™).

Nesta escala os participantes indicam a frequéncia com que adotam cada
comportamento, através de uma escala de likert de cinco pontos, que variam entre “nunca”

(1), “quase nunca” (2), “algumas vezes” (3), “muitas vezes” (4) e “sempre” (5).
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Esta escala foi submetida a uma traducdo e adaptacdo para a populagdo portuguesa.
Para tal, procedeu-se a realizacdo das seguintes fases: traducdo, retroversdo, revisao pré-final,

pré-teste e validacdo (Beaton, Bombardier, Guillemin & Ferraz, 2007).

Tabela 3 — Numeros dos Itens das dimensdes dos Comportamentos Desviantes

Dimensao Numeros dos Itens da Escala

Comportamento Desviante Interpessoal 2;4;6;7;8; 16; 18

Comportamento Desviante Organizacional 1;3;5;9;10; 11; 12; 13; 14; 15; 17; 19

Procedimento

Em primeira instdncia contactou-se algumas pessoas para obter 0s seus
consentimentos informados, transmitindo alguns conteddos e implica¢des do estudo.

Apds a aprovacao, e antes de se dar inicio ao preenchimento do questionario, foi dado
aos participantes um briefing e debriefing (D’Oliveira, 2002). Na primeira fase (briefing),
apresentaram-se os critérios de inclusdo e exclusdo (que consistem na obrigatoriedade de
permanéncia ha, pelo menos, seis meses na organizagdo e de ndo trabalhar por conta prépria
e/ou a recibos verdes), a sequéncia dos acontecimentos (primeiramente, expuseram-se um
conjunto de questdes de natureza sociodemografica e, de seguida, as escalas das variaveis em
estudo), e o tempo previsto de resposta. Numa segunda fase (debriefing) transmitiu-se o
objetivo do estudo (que remete para as percecdes de motivacdo para o trabalho, para a
antiguidade e a frequéncia da adogcdo de comportamentos desviantes), 0s potenciais riscos e
beneficios (que ndo existem), salientando a participacdo voluntaria, o formato confidencial e
anonimo do estudo (assegurando que os resultados apenas seriam usados para fins
académicos) e o direito a interromper a participacdo (sem qualquer penalizacdo). Da mesma
forma, apresentou-se total disponibilidade para posteriores esclarecimentos.

Apds estas fases, o questionario (Anexo A), previamente preparado, foi apresentado
em suporte papel e enviado digitalmente através do Google Docs. No segundo caso, pediu-se
aos participantes que usassem o método Snowball, isto é, que divulgassem 0 mesmo
instrumento (link) por outros participantes com as mesmas caracteristicas (Mardco, 2014).

A aplicacdo decorreu entre janeiro e marco, e em ambientes fora do contexto laboral.

Para se realizar as analises estatisticas, foi necessario, primeiramente, codificar as

variaveis em estudo.
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A varidvel Género foi transformada em variadvel dummy e por esse motivo
operacionalizada através do nimero “0” para o participante do género feminino e “1” para o
participante do género masculino. As variaveis ldade e Antiguidade foram codificadas como
continuas. A variavel ordinal Habilitagdes Literarias foi codificada como “1” para os escaldes
“inferior ao 12° ano” ¢ “12° ano” (que foram unidos por cada grupo necessitar de, pelo menos,
30 participantes (Maroco, 2014)), em “2” para o escaldo “a frequentar o ensino superior” e em
“3” para o escalao “licenciatura/mestrado/doutoramento”. A variavel Contrato de Trabalho foi
codificada com “1” para o “contrato sem termo (indeterminado)”, com “2” para o “contrato a
termo certo” e com “3” para o “contrato a termo incerto”.

Foram efetuadas Analises Fatoriais Confirmatdrias (AFC) para os instrumentos
utilizados neste estudo, através do programa AMOS for Windows, realizando-se uma
estimativa do método da méxima verossimilhanca (Mar6co, 2010) para um modelo a cinco
fatores para a escala Motivacdo para o Trabalho, e a um e dois fatores para a escala dos
Comportamentos Desviantes.

Neste programa retiram-se diagramas de caminhos (isto é, modelos graficos) atraves
do desenho das variaveis. O mesmo considera as elipses como as variaveis latentes ou 0s
erros; os retangulos representam as variaveis observaveis; a seta com uma Unica ponta
representa a relacdo de causa entre duas variaveis; e a seta curva com duas pontas entre duas
variaveis exibe uma covariancia (Arbucke, 1995).

Na andlise do ajustamento do modelo, consideraram-se o0s resultados para o qui-
quadrado (?); tucker-lewis index (TLI); para o comparative fit index (CFl); para o goodness-
of-fit index (GFI); e o root mean square error of approximation (RMSEA).

Para analisar as restantes qualidades métricas dos instrumentos utilizou-se o programa
SPSS Statistics 20 for Windows.

No estudo da sensibilidade procedeu-se ao calculo das diferentes medidas de tendéncia
central, de disperséo e de distribuicdo para os diferentes itens dos instrumentos utilizados. Foi
efetuado o estudo da normalidade para todos os itens de cada instrumento.

Procedeu-se a andlise da fiabilidade com o calculo do alpha de Cronbach, tanto em
relacdo a cada instrumento como as dimensdes que os compdem e, por fim, testou-se o efeito
de moderagédo atraves da Path Analysis, com a finalidade de explorar associacdes entre as

variaveis em estudo (motivacéo para o trabalho, antiguidade e comportamentos desviantes).
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Participantes

O presente estudo contou com a colaboragdo de 252 trabalhadores, de diferentes
organizacg0es, sendo 53,6% do sexo feminino e 46,4% do sexo masculino (Anexo B).

As idades dos participantes estdo compreendidas entre 0s 19 e os 71 anos, com média
de 39,2, enquanto a sua antiguidade da organizagdo onde estdo alocados varia entre meio ano
e 49 anos (com média de 11,1 anos) (Anexo B).

Relativamente as habilitacGes literarias dos participantes, verifica-se que 40,9% tem o
12° ano de escolaridade ou inferior; 4,8% frequenta o ensino superior; e 54,4% ja concluiu o
ensino superior (licenciatura ou superior) (Anexo B).

Quanto ao vinculo de trabalho, 57,1% dos participantes tem contrato sem termo;
34,1% tem contrato a termo certo; e 8,7% tem contrato a termo incerto (Anexo B).

Esta amostragem de carater ndo-probabilistico, selecionada por conveniéncia, de
acordo com a definicdo de Hill e Hill (2000), teve como critério de exclusdo todos 0s
trabalhadores que trabalham por conta prépria ou a recibos verdes e/ou que trabalhem ha

menos de seis meses na organizacao.

RESULTADOS

A presente andlise de dados, processada pelo programa IBM Statistics 22, esta dividida
em trés fases: analises fatoriais e avaliacdo das qualidades métricas (sensibilidade, validade de

construto e fiabilidade); estatistica descritiva; e relacdo entre variaveis e teste de hipoteses.

Escala da Motivacéo para o Trabalho

Sensibilidade dos itens

Nesta escala verifica-se que os itens 11, 15 e 21 tém a mediana encostada ao extremo
inferior, enquanto os itens 7 e 20 tém a mediana encostada ao extremo superior. Ja os itens 7 e
9 ndo tém resposta em todos 0s pontos.

Os itens 15 e 21 violam grosseiramente a normalidade pois os valores absolutos de
assimetria e achatamento encontram-se acima de 3 e 7, respetivamente (Kline, 1998), pelo

que se retiraram estes itens (Anexo C).
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Validade — Analise Fatorial Confirmatoria (AFC)

Foi realizada a Analise Fatorial Confirmatoria da Escala da Motivacéo para o Trabalho
a cinco fatores, uma vez que o fator da amotivacao foi excluido, depois de eliminados dois
dos seus itens (por violarem grosseiramente a normalidade), que o fez ser composto apenas
pelo item 12. Assim, desenvolveu-se um modelo tedrico a cinco fatores e estabeleceram-se o0s
respetivos diagramas de caminho (Anexo C).

Assim, do modelo a cinco fatores fazem parte as seguintes dimensdes ou fatores:
motivacao intrinseca (composto pelos itens 1, 2, 4 e 5); motivacdo identificada (constituido
pelos itens 3, 8, 9 e 10); motivacdo introjetada (formado pelos itens 11, 13, 14 e 16);
motivacdo externa social (composto pelos itens 6, 17 e 19); e motivacdo externa material
(composto pelos itens 7, 18 e 20) (Tabela 2).

Realizada a Analise Fatorial Confirmatdria verificou-se que se devia retirar o item 16
por estar fortemente correlacionado com duas dimensoes.

Os indices de ajustamento obtidos sdo adequados (x*/gl<5.00; GFI>.90; CFI>.90;
RMSEA<.08) (Bentler & Bonnet, 1980; Kline, 1998; Smith & McMillan, 2001, cit. por
Maréco, 2010) (Tabela 4 e Anexo C), o que significa que os participantes percecionaram esta

escala como sendo constituida por cinco fatores.

Tabela 4 - Resultados da AFC da escala de Motivagdo para o Trabalho

X/gl TLI CFI GFl RMSEA

2.30 94 .95 .90 .072

Legenda: x?/gl — qui-quadrado/ graus de liberdade; TLI — Tucker-Lewis Index; CFI — Comparative Fit Index;
GFI — Goodness-of-fit Index; RMSEA — Root Mean-Squared Error of Aprotimation

Fiabilidade

Foi determinada a consisténcia interna para a escala e cada uma das suas dimensoes e,
como se pode verificar na tabela 5, tanto a escala como as suas dimensfes apresentam bons
valores de alpha de Cronbach, muito acima do valor minimo aceitdvel em estudos
organizacionais (Hill & Hill, 2000; Bryman & Cramer, 2003) (Anexo C). Com isto, ndo

houve a necessidade de eliminar itens para melhorar a precisao desta medida.
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Tabela 5 - Fiabilidade da escala de Motivagéo para o Trabalho e suas dimensdes

Escala o Dimensdes o Classificacdo
Motivacdo Intrinseca .89 Boa
Motivacao Identificada .89 Boa
Motivacdo no Trabalho .89 Motivacdo Introjetada .82 Boa
Motivacdo Externa Social .90 Muito Boa
Boa

Motivacdo Externa Material .80

Escala de Comportamentos Desviantes

Sensibilidade dos itens

Nesta escala os itens 5, 11, 12 e 15 tém a mediana encostada ao extremo inferior, e o
item 15 ndo tem respostas em todos 0s pontos.

Em geral, os valores absolutos de assimetria e achatamento encontram-se abaixo de 3
e 7 respetivamente, o que significa que nenhum item viola grosseiramente a normalidade
(Kline, 1998) (Anexo D).

Validade — Analise Fatorial Confirmatéria (AFC)

Foi realizada a Analise Fatorial Confirmatéria da escala de Comportamentos
Desviantes a dois fatores e a um fator, ou seja, desenvolveram-se dois modelos tedricos (a
dois fatores e a um fator), estabelecendo-se os respetivos diagramas de caminho.

Do modelo a dois fatores fazem parte as seguintes dimensdes: comportamentos
desviantes interpessoais (com os itens 2, 4, 6, 7, 8, 16 e 18); comportamentos desviantes
organizacionais (constituido pelos itens 1, 3, 5, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 17 e 19) (Tabela 3).

Realizada a Andlise Fatorial Confirmatoria verificou-se que se devia retirar o item 9
por estar fortemente correlacionado com as duas dimensfes. Os indices de ajustamento
obtidos sdo adequados (Tabela 6 e Anexo D), ou encontram-se muito proximo dos valores de
referéncia: x?/gl<5.00; GFI>.90; CFI>.90; RMSEA<.08 (Bentler & Bonnet, 1980; Kling,
1998; Smith & McMuillan, 2001, cit. por Mardco, 2010).
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Do modelo a um fator fazem parte todos os itens que constituem esta escala. Nem
todos os indices de ajustamento obtidos neste modelo sdo os adequados (Tabela 6 e Anexo
D), conforme os mesmos valores de referéncia, o que revela que se obteve um pior
ajustamento com um fator. Assim, estes resultados indicam que os participantes deste estudo

percecionaram esta escala como sendo composta por dois fatores.

Tabela 6 - Resultados da AFC da escala de Comportamentos Desviantes

MODELO XZ/gI TLI CFI GFI RMSEA
Dois Fatores 2.29 .96 .96 .88 .072
Um Fator 2.80 .94 .94 .84 .085

Legenda: x?/gl — qui-quadrado/ graus de liberdade; TLI — Tucker-Lewis Index; CFI — Comparative Fit Index;
GFI — Goodness-of-fit Index; RMSEA — Root Mean-Squared Error of Aprotimation

Fiabilidade

Foi calculada a consisténcia interna para a escala dos Comportamentos Desviantes e
cada uma das suas dimensdes, com base na determinacdo do coeficiente alpha de Cronbach.
Verifica-se pela tabela 7, que tanto a escala como as suas dimensdes apresentam uma
excelente consisténcia interna, muito acima do minimo aceitavel de 0.70 (Hill & Hill, 2000;
Bryman & Cramer, 2003) (Anexo D).

N&o se verificam melhorias no alpha de Cronbach caso fosse eliminado algum item.

Tabela 7 - Fiabilidade da escala de Comportamentos Desviantes e suas dimensdes

Escala o Dimensdes a  Classificacdo
Comportamentos Desviantes Interpessoais .96 Muito Boa
Comportamentos Desviantes .97 -
Muito Boa

Comportamentos Desviantes Organizacionais .95

Estatistica Descritiva das VVariaveis em Estudo

Realizou-se uma analise estatistica descritiva das escalas que permite perceber a
posicao das respostas dadas pelos participantes nos construtos estudados. A motivagéo para o
trabalho, assim como todas as suas dimens@es, apresentam uma média elevada, isto é, acima
do ponto central desta escala (4). Destaca-se a media mais elevada representada pela
dimensdo da motivagdo externa material (M=6.23; DP=0.95), muito proxima do valor
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méaximo da escala (7), tendo a motivagdo externa social a média mais baixa (M=4.41,
DP=1.69) (Tabela 8 e Figura 3).

Hirl

Motivagdo Motivacdo Motivacdo Motivagdo Motivacdo
Intrinseca Identificada Introjetada  Externa Externa
Social Material

P N W b~ o1 OO N
]

Figura 3 - Estatistica Descritiva da Motivacdo para o Trabalho (média)

Quanto aos comportamentos desviantes, estes apresentam uma média abaixo do ponto
central da escala (3), ou seja, os participantes deste estudo revelaram praticar poucos
comportamentos desviantes (M=2.24; DP=1.02) (Tabela 8 e Figura 4).

Embora as médias entre os dois tipos de comportamentos desviantes sejam idénticas, a
mesma € ligeiramente superior na dimensdo dos comportamentos desviantes interpessoais
(M=2.27; DP=1.12), comparativamente & dos comportamentos desviantes organizacionais
(M=2.21; DP=1.01) (Tabela 8 e Figura 4).

5 -
4 -
3
2 -
l -
Comportamento Desviante  Comportamento Desviante
Interpessoal Organizacional

Figura 4 - Estatistica Descritiva dos Comportamentos Desviantes (média)
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Correlagdes entre Variaveis

A fim de se estudar a direcdo e a intensidade das relacBes entre as variaveis (Bryman
& Cramer, 2003), recorreu-se ao estudo das correlacfes de Pearson (Tabela 8 e Anexo F).

Analisando a tabela 8, verifica-se que sdo os participantes que tém uma maior
motivagdo introjetada e externa, tanto social como material, que praticam mais
comportamentos desviantes. Os participantes que apresentam uma maior motivagédo
identificada sd@o os que praticam menos comportamentos desviantes, apresentando estas
variaveis uma associacao significativa e negativa. A motivacéo intrinseca nao estabelece uma
relacdo significativa com os comportamentos desviantes.

A antiguidade apenas exerce uma correlacgdo significativa com a motivacéo intrinseca,

e com a dimensdo dos comportamentos desviantes organizacionais (Tabela 8 e Anexo F).

Tabela 8 - Médias, Desvio Padréo e Correlagdes entre as Variaveis em Estudo

Média Desvio 1 21 22 23 24 25 3 31 32
Padrdo
1. Antiguidade 1197 1108 1
2.1. Motivacéo Intrinseca 540 1,10 217 1
2.2. Motivaco ldentificada 588 1,06 ,11 767 1
2.3. Motivacéo Introjetada 497 1,37 07 37 477 1
2.4. Motivacao Externa Social 441 169 ,07 01 04 577 1
2.5. Motivacao Externa Material 623 95 ,04 12" 267 397 517 1
3. Comportamentos Desviantes (CD) 2,24 1,02 ,13° -08 -13° 217 617 287 1
3.1. CD Interpessoal 227 112 11  -05 -11 177 577 247 977 1
3.2. CD Organizacional 222 101 114" -09 -13° 237 617 297 987 907 1

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

Teste de Hipdteses

Apbs a verificacdo das qualidades métricas, da qual se eliminou a dimensdo da
amotivacdo (da variavel da motivacdo para o trabalho) e da analise das correlacGes das escalas
utilizadas, testam-se as hipoteses, através de modelos de equacdes estruturais. Validaram-se
0s pressupostos destas analises de equagdes estruturais, que correspondem a um modelo linear
que estabelece as relagdes entre as variaveis manifestas e latentes, indicando a magnitude do

efeito que estas variaveis estabelecem (Maréco, 2010).
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Analisa-se agora os coeficientes de trajetoria dos modelos de moderacédo criados para
cada tipo de motivacéo para o trabalho (Anexo G).

Em primeira instancia verifica-se que o modelo de moderacdo entre a Motivacdo
Intrinseca e Antiguidade sobre os Comportamentos Desviantes é semelhante ao modelo de
moderacgédo da Motivacao ldentificada e Antiguidade sobre os Comportamentos Desviantes.

As trajetdrias “Motivacao Intrinseca” = “Comportamentos Desviantes” (Bmintrinseca= -
0.05; p=0.491) e “Motivacdo Identificada” - “Comportamentos Desviantes” (Bmidentificada= -
0.06; p=0.401) sdo negativas mas ndo significativas. A varidvel Antiguidade apresenta nos
dois modelos efeitos diretos de 0.13 (p=0.032) sobre os comportamentos desviantes (Anexo
G). Os efeitos de moderagdo entre as varidveis Motivacao Intrinseca e Antiguidade foi de 0.17
(p=0.009), e entre a Motivacdo Identificada e Antiguidade foi de 0.22 (p=0.001), ambos
positivos e significativos (Tabela 9 e Anexo G).

Analisando agora o esquema de equacdes estruturais e/ou 0S outputs com oS
coeficientes de regressdo do modelo de moderacdo da Motivagédo Introjetada e Antiguidade
sobre os Comportamentos Desviantes (Anexo G), constata-se que apenas o preditor
Antiguidade ndo é estatisticamente significativo (Ban=0.11; p=0.059). A trajetoria “Motivacdo
Introjetada” - “Comportamentos Desviantes” (Bwmintrojetada=-0.20; p=0.001) € negativa e
significativa, e a trajetoria “Motivagdolntrojetada x Antiguidade” -> “Comportamentos
Desviantes” (Bmintrojetadaxant=0.16; p=0.009) é positiva e significativa (Tabela 9 e Anexo G).

Os coeficientes de trajetoria do modelo de moderacdo de Motivacdo Externa Social e
Antiguidade sobre os Comportamentos Desviantes (Anexo G) mostram que apenas a relacéo
“Motiva¢do Externa Social” = “Comportamentos Desviantes” (Bmexsocia=0.60; p=0.001) é
significativa. O efeito direto da Antiguidade sobre os Comportamentos Desviantes é de 0.09
(p=0.062) e o efeito de moderacdo entre a Motivacdo Externa Social e Antiguidade é de 0.08
(p=0.010), ambos positivos mas nao significativos (Tabela 9 e Anexo G).

Todas as trajetorias do modelo de moderacdo da Motivacdo Externa Material e
Antiguidade sobre os Comportamentos Desviantes (Anexo G) sdo positivas e estatisticamente
significativas. A varidvel Motivacdo Externa Material apresenta um efeito direto altamente
significativo de 0.25 (p=0.001) sobre os Comportamentos Desviantes; a variavel Antiguidade
apresenta um efeito direto de 0.12 (p=0.047); e o efeito de moderacgéo entre as variaveis foi de
0.13 (p=0.031) (Tabela 9 e Anexo G).
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Tabela 9 — Efeito Moderador da Antiguidade na Relacéo entre a Motivagdo para o Trabalho e os
Comportamentos Desviantes

B 1°R® 2°R* AR’
Motivagdolntrinseca x Antiguidade - ComportamentosDesviantes 7 .028 .053 .025
Motivacédoldentificada x Antiguidade - ComportamentosDesviantes 22%x** .036 .079 .043
Motivag&olntrojetada x Antiguidade - ComportamentosDesviantes 16™* 056 081 025
MotivacdoExternaSocial x Antiguidade - ComportamentosDesviantes .08 379 .385 .007
MotivacdoExternaMaterial x Antiguidade - ComportamentosDesviantes A3* .089 105 017

Nota: * p< .05; **p < .01; ***p < .001.

Assim, a interacdo entre todos os tipos de motivacdo para o trabalho e a antiguidade
revelaram-se significativos e positivos para 0s comportamentos desviantes, a excecdo da
motivacdo externa social. Isto é, a antiguidade tem um efeito moderador entre os diferentes
tipos de motivacdo para o trabalho (exceto a motivagdo externa social, onde nao se verificou
uma associacao significativa) e os comportamentos desviantes.

Para clarificar estes efeitos de interacdo e o papel moderador da antiguidade,

produziram-se representacdes graficas.

Efeito moderador da Antiguidade nas relacbes entre a Motivacdo Intrinseca e 0s

Comportamentos Desviantes, e a Motivacao Identificada e os Comportamentos Desviantes

Os resultados encontrados associados ao efeito moderador da antiguidade entre a
motivacdo intrinseca e 0s comportamentos desviantes, e entre a motivacdo identificada e os
comportamentos desviantes mostraram-se muito semelhantes, como se pode verificar pelas
representacdes graficas criadas (Figuras 5 e 6).

A figura 5 mostra que a Antiguidade exerce um efeito de moderagéo na relagao entre a
Motivacgdo Intrinseca e os Comportamentos Desviantes (Bmintrinsecaxant=0.17; p=0.009), e a
figura 6 mostra 0 mesmo efeito de interacdo da antiguidade entre a motivacao identificada e
0s comportamentos desviantes (Bmidentificadaxant=0.22; p=0.001), que revelam efeitos

significativos e positivos, e que suportam parte da hipétese geral criada (Anexo G).
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Figura 5 - Efeito de Moderacédo da Antiguidade Figura 6 - Efeito de Moderacao da Antiguidade
na relacdo entre Motivacéo Intrinseca e na relagdo entre Motivacéo Identificada e

Comportamentos Desviantes Comportamentos Desviantes

Em ambos os graficos a intensificagio no nivel de motivacdo (intrinseca e
identificada) exerce um comportamento decrescente nos comportamentos desviantes, com
maior intensidade nas pessoas com menos tempo de trabalho na organizacdo.

Verifica-se que quando ha um baixo envolvimento do individuo na atividade, pelo
reduzido interesse ou satisfagdo na mesma (baixa motivacdo intrinseca) e/ou quando o
individuo reconhece pouco o valor subjacente a um comportamento (baixa motivacdo
identificada), quem esta ha menos tempo na organizacdo sdo os trabalhadores que praticam
mais comportamentos desviantes, embora estes exercam praticamente com a mesma
frequéncia tais comportamentos (comparativamente as pessoas hd mais tempo na empresa). A
maior diferenca verifica-se quando ha uma alta motivacéo intrinseca e/ou uma alta motivacéo
identificada, pois quem pratica mais comportamentos desviantes sdo os colaboradores que
estdo ha mais tempo na organizacdo, enquanto os trabalhadores que estdo hd menos tempo na
empresa realizam muito menos comportamentos prejudiciais ao bem-estar organizacional
(Figuras 5 e 6).

Quando se estuda a relacdo entre motivacdo intrinseca e 0s comportamentos
desviantes e se introduz no modelo a variavel de interacdo (Motivacaolntrinseca x
Antiguidade), esta melhora a explicagdo dos comportamentos desviantes em 2,5% (AR?=.025,
p<.01) (Tabela 9 e Anexo G).
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Quando se introduz a variavel de interagdo (Motivacaoldentificada x Antiguidade) na
relacdo entre a motivacdo identificada e os comportamentos desviantes, esta variavel melhora
a explicacdo do modelo em 4% (AR?=.043, p<.001) (Tabela 9 e Anexo G).

Efeito moderador da Antiguidade nas relagdes entre a Motivagdo Introjetada e 0s
Comportamentos Desviantes, e a Motivacdo Externa Material e os Comportamentos

Desviantes

A Antiguidade exerce um efeito de moderacdo na relacdo entre a Motivacao
Introjetada e os Comportamentos Desviantes (Bwmintrojetadaxant=0.16; p=0.009), e entre a
Motivacdo Externa Material ¢ os Comportamentos Desviantes (Bmexmateriaixant=0.13; p=0.031)
(Tabela 9 e Anexo G), ambos com um efeito significativo e positivo, que corrobora a

hipdtese.
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As figuras 7 e 8 mostram com maior clareza os efeitos de interacdo, que variam o
mesmo sentido (crescente), com maior intensidade na motivacéo externa material.

Verifica-se que os trabalhadores que se pressionam pouco a si proprios para evitar
sentimentos de culpa ou vergonha (baixa motivacdo introjetada) ou com baixa motivagdo
incidida em recompensas materiais (i.e. baixa motivacdo externa material) e estdo ha muito ou
pouco tempo na organizagdo, adotam comportamentos desviantes de forma idéntica (adotam
poucos). Quando o trabalhador pressiona-se a si mesmo de forma intensa para evitar esses

sentimentos de culpa, ou para melhorar 0 seu ego (alta motivacdo introjetada) ou esta
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altamente motivado para obter recompensas materiais (alta motivacdo externa material),
existe uma elevada adogdo de comportamentos prejudiciais a organizacao, superior quando as
pessoas estdo ha mais tempo na empresa.

Existiu um acréscimo na variancia explicada dos comportamentos desviantes em
2.5%, pela inclusdo da variavel de interacdo (Motivagdolntrojetada x Antiguidade) no modelo
(AR?=.025, p<.01) (Tabela 9 e Anexo G).

Ao testar se existe relacdo de moderacdo entre a motivacdo externa material e a
antiguidade sobre os comportamentos desviantes, verificou-se um aumento de 2% com a
introdugdo da varidvel de interacdo (MotivacdoExternaMaterial x Antiguidade) no modelo
(AR?=.017, p<.033) (Tabela 9 e Anexo G).

Efeito moderador da Antiguidade na relacdo entre a Motivacdo Externa Social e 0s

Comportamentos Desviantes

O Unico efeito moderador da antiguidade que ndo se revelou significativo ocorreu
entre a motivagdo externa social e os comportamentos desviantes, pois o termo multiplicativo
entre variavel independente e moderadora ndo se revelou significativo (Bwexsociaixant=0.08;
p=0.010), apesar da trajetoria entre motivagdo externa social e comportamentos desviantes ser
significativa e positiva (Bmexsocia=0.60; p=0.001) e as correlacBes serem elevadas (Anexo G).

Existe uma elevada variancia explicada (39%) logo no primeiro modelo que estima os
coeficientes de trajetéria da motivacdo externa social e da antiguidade sobre os
comportamentos desviantes, de tal forma que o produto da motivacdo externa social com a
antiguidade sobre os comportamentos desviantes nédo € significativo (Tabela 9 e Anexo G).

N&o existindo uma interacdo significativa, ndo é possivel interpreta-la graficamente.

DISCUSSAO E CONCLUSOES

O presente estudo tem como principal objetivo conhecer o impacto dos diferentes tipos
de Motivacdo para o Trabalho, com base na Teoria da Autodeterminacdo, nos
Comportamentos Desviantes, testando o efeito moderador da Antiguidade nessa relagéo.

Previamente & andlise dos resultados confirmou-se a estrutura fatorial da escala
original dos comportamentos desviantes (a excecdo de um item que satura em duas

dimensGes), e eliminou-se a dimenséo da amotivacdo da escala original da motivagdo para o
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trabalho. Os alfas de Cronbach mostraram-se acima do valor minimo (Hill & Hill, 2000;
Bryman & Cramer, 2003), pelo que as medidas tém uma boa consisténcia interna.

Ao nivel da estatistica descritiva das variaveis apuraram-se médias com tendéncias
opostas.

Em primeira instancia, a média da antiguidade é reduzida (M=11,97), o que pode
condicionar alguns resultados.

Verificaram-se médias baixas na variavel dos comportamentos desviantes, o que pode
ser explicada por dois aspetos: as pessoas tendem a ndo admitir ou refletir com exatiddo a
frequéncia com que adotam estes comportamentos desviantes, por questdes de desejabilidade
social (o que pode, em parte, enviesar resultados); e alguns dos comportamentos desviantes
incluidos na escala utilizada podem néo ser aplicados a cultura portuguesa (e.g. item referente
ao consumo de alcool e drogas ilegais no local de trabalho, que ndo obteve respostas no nivel
“sempre”).

Na variavel da motivacdo para o trabalho apuraram-se médias elevadas (acima do
ponto central), nomeadamente na motivacdo externa material. Esta evidéncia pode ser
explicada pelo elevado valor que os trabalhadores atribuem as recompensas externas que
obtém do trabalho (Chambel, 2013). J& a média mais baixa nesta variavel, embora acima do
ponto médio, é atribuida a dimensdo da motivacdo externa social, que indica que o
trabalhador esforca-se mais no seu trabalho por outras razfes (como a motivacdo pelo gosto
nas tarefas), e menos pela necessidade de ser respeitado ou aprovado pelos outros. Noutra
perspetiva, a baixa média encontrada nesta dimensdo (motivagdo externa social) pode sugerir
que os trabalhadores tém uma necessidade de afiliagdo pouco elevada, de acordo com a teoria
de David McClelland (1961), ou seja, podem revelar pouca necessidade de aprovacao social e
de relacdes interpessoais satisfatorias, e ndo procuram muito estabelecer relacdes com um

elevado grau de cooperacdo e compreensdo mutua (cit. por Cunha et al., 2014).

Efeito moderador da Antiguidade na relacéo entre a Motivacdo Externa Social e 0s

Comportamentos Desviantes

A baixa necessidade de afiliacdo social que pode justificar a média mais baixa da
motivacgdo para o trabalho (correspondente a dimensdo da motivacéo externa social) acaba por
contrariar os resultados que revelam um elevado impacto da motivagéo externa social sobre os
comportamentos desviantes, e a elevada variancia explicada por esta variavel (39%). Isto

mostra que as pessoas adotam muitos comportamentos desviantes pela motivagdo que sentem
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para serem aprovados e/ou respeitados pelos outros, ou seja, as pessoas tendem a executar
mais acOes desviantes pois tém necessidade de serem aprovadas e/ou de ascenderem
socialmente, de tal forma que a antiguidade nem interfere nessa relacdo (o efeito moderador
ndo foi encontrado). Por exemplo, uma pessoa pode desejar promover-se ou agradar
socialmente, comentando uma informacdo confidencial da sua empresa com pessoas externas
(familiar ou amigos), ou atuar de forma menos educada contra alguém no trabalho como
forma de sobressair socialmente.

A antiguidade acaba por ndo exercer um efeito de moderagdo, porque a componente
social que integra a antiguidade (como o maior ou menor reconhecimento dos outros, a
influéncia ou poder social que alguns trabalhadores adquirem perante outros) acaba por ser
anulada pela prépria motivacdo externa social, que explica 39% dos comportamentos

desviantes (Anexo G).

Efeito moderador da Antiguidade nas relacdes entre a Motivacdo Intrinseca e 0s

Comportamentos Desviantes, e a Motivacao Identificada e os Comportamentos Desviantes

Os resultados obtidos referentes as relagdes entre a motivacdo intrinseca e a motivagdo
identificada, juntamente com a antiguidade, e os comportamentos desviantes revelaram-se
significativos, o que sustenta a hipotese criada.

Ambos os efeitos de moderacdo encontrados sdo muito semelhantes, tal como se pode
verificar nas representacdes graficas (Figuras 5 e 6). Este facto pode evidenciar alguma
proximidade concetual de ambas as dimensdes (motivacdo intrinseca e motivacdo
identificada), justificada pelo continnum explicito na Teoria da Autodeterminacdo (Ryan &
Deci, 2000a). Neste continnum a motivacdo intrinseca corresponde a uma motivacdo
verdadeiramente autodeterminada (locus de controlo interno) e a motivacdo identificada,
embora corresponda a motivacao extrinseca, € das formas mais autbnomas dentro desta (locus
de controlo parcialmente interno). Isto é, a motivacdo identificada ao refletir uma valorizacédo
consciente de um comportamento que é aceite ou pessoalmente importante, acaba por
aproximar-se da definicdo de motivacéo intrinseca (Ryan & Deci, 2000a), embora a acdo ndo
seja realizada com a satisfacdo inerente a esta Gltima (Gagné et al., 2014).

O primeiro modelo que estima os coeficientes de trajectdria da motivacéo intrinseca e
da antiguidade nos comportamentos desviantes (Anexo G) aponta que a motivagéo intrinseca
ndo estabelece uma relacdo estatisticamente significativa com os comportamentos desviantes,

embora o efeito seja negativo. Em sentido contrario, no primeiro modelo com os coeficientes
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de trajectéria da motivacdo identificada e da antiguidade nos comportamentos desviantes
(Anexo G) verifica-se uma associagdo significativa e negativa entre a variavel independente e
a dependente. Estas relacfes diretas negativas corroboram com os estudos de Tremblay et al.
(2009), onde encontraram relacbes negativas entre 0s comportamentos desviantes e as
motivacdes intrinseca e identificada. Com a introducdo da varidvel de interacdo, as variancias
explicadas aumentam 2,5% e 4%, respetivamente, e o0 impacto da variavel de interagdo ocorre
com uma mudanca de direcdo (o efeito destes dois tipos de motivacdo nos comportamentos
desviantes passa a ser significativo e positivo), encontrando-se o efeito de moderacéo.

Analisando a tendéncia dos efeitos de moderacdo, constata-se que 0s comportamentos
desviantes sdo muito superiores nos trabalhadores cuja motivagdo intrinseca, motivacdo
identificada e antiguidade sdo baixas.

Este resultado pode ser explicado, em primeira instancia, porque o trabalhador ao ndo
se sentir identificado e intrinsecamente motivado no trabalho e ao estar ha pouco tempo na
organizagdo, tem um baixo commitment, que o faz praticar mais comportamentos desviantes
(Demir, 2011; Farhadi et al., 2015). Também se pode supor que o colaborador, além de gostar
pouco ou atribuir pouco valor ao seu trabalho, ainda ndo se adaptou ao mesmo, visto ter uma
baixa antiguidade e, nesse sentido, 0s comportamentos indesejaveis ao bem-estar
organizacional surgem como forma de adaptacdo ao ambiente de trabalho (Robinson &
O'Leary-Kelly, 1998; Litzky, Eddleston & Kidder, 2006, cit. por Nair & Bhatnagar, 2011), e
as funcdes e tarefas exercidas (Mikulay, Neuman & Finkelstein, 2001; Shantz et al., 2013).

Ainda que de forma menos acentuada, os trabalhadores com mais anos ao servico da
empresa e que tém baixa motivacdo intrinseca e identificada, também adotam muitos
comportamentos desviantes. Tal pode dever-se a insatisfacdo do colaborador com as tarefas
que exerce (e.g. trabalhos comuns e repetitivos), as condi¢bes de trabalho (Fagbohungbe,
Akinbode & Ayodeji, 2012), a insatisfacdo com a chefia (Mitchell & Ambrose, 2007) e/ou a
percecdes de injustica (Bennett & Robinson, 2000; Fox, Spector & Miles, 2001; Jones, 2009;
Demir, 2011), que o faz agir contra a empresa (e.g. ignora instrugdes superiores).

Outra explicacdo advém de estudos anteriores cujos resultados indicam que menores
niveis de motivacgdo intrinseca e motivacédo identificada levam a maiores intencdes de saida da
organizacdo (Quast & Kleinbeck, 1990. cit. por Tremblay et al., 2009). Essa intencdo &
expressada através de comportamentos negativos no local de trabalho (Rahim & Nasurdin,
2008), sobretudo quando as pessoas estdo hd menos tempo na organizagdo (Trimble, 2006).

A medida que ha maior reconhecimento para o valor subjacente a um comportamento

(mais motivacdo identificada, segundo a definicdo de Ryan e Deci (2000a)) e/ou maior
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interesse, diversdo ou satisfagdo pelo trabalho (mais motivacdo intrinseca), o0s
comportamentos desviantes diminuem, independentemente da antiguidade. Isto corrobora
com a prépria teoria da autodeterminacédo, e com os resultados de Tremblay et al. (2009), que
apuraram uma relacdo negativa entre a motivacgdo intrinseca e/ou motivacgéo identificada com
0s comportamentos desviantes. Estes trabalhadores motivados pelos seus proprios interesses
ou pelos desafios do trabalho acabam por ser mais produtivos e inovadores (Ankli & Palliam,
2012), o que induz um menor foco nos comportamentos prejudiciais.

Esta diminuicéo da pratica de comportamentos negativos no local de trabalho é menos
acentuada nos trabalhadores que estdo ha mais tempo na organizacgdo, ou seja, verifica-se que
as pessoas que estdo ha mais tempo na empresa, na condicdo de estarem com maiores niveis
de motivacdo intrinseca e/ou identificada, adotam mais comportamentos desviantes.

Este resultado contraria a relacdo negativa entre antiguidade e os comportamentos
desviantes encontrada por Appelbaum e Shapiro (2006), e Berry, Ones e Sackett (2007, cit.
por Farhadi et al., 2015), que defendem que mais anos na organizacdo leva a mais
commitment que, por sua vez, diminui as aces inadequadas contra a organizagao.

Assim, pode-se justificar esta evidéncia pelo contrato psicologico criado entre o
trabalhador e a sua organizagdo. Mikulay, Neuman e Finkelstein (2001) afirmam que um
trabalhador com uma maior antiguidade detém, normalmente, cargos com um estatuto e uma
remuneracdo mais elevados, com elevados niveis de lealdade, compromisso e identificacéo
organizacional, o que podera fazé-lo ter uma excessiva confianca organizacional (pelo poder
ou posicdo) ou stress acomodado (Fox & Spector, 1999; Fox, Spector & Miles, 2001), que
impulsionam a pratica de comportamentos desviantes (Rahim & Nasurdin, 2008). Em sentido
oposto, um trabalhador com baixa antiguidade na organizacdo, mesmo que esteja motivado
intrinsecamente ou com uma motivacdo orientada para o valor da acdo, adota menos
comportamentos desviantes, o pode dever-se a fraca confianca organizacional (Demir, 2011;

Nair & Bhatnagar, 2011) e/ou ao receio de colocar em causa o0 seu papel ou lugar na empresa.

Efeito moderador da Antiguidade nas relagdes entre a Motivacdo Introjetada e 0s
Comportamentos Desviantes, e a Motivacdo Externa Material e os Comportamentos

Desviantes

Verifica-se novo efeito de interacdo nos modelos que integram a motivacao introjetada
(i.e. motivacédo da qual o individuo se pressiona para evitar sentimentos de culpa ou vergonha)

e a motivacdo externa material (i.e. direcionada para recompensas materiais), a antiguidade e
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0s comportamentos desviantes. A explicacdo destes resultados, isto €, destes dois efeitos de
moderacdo pode ser semelhante porque a Teoria da Autodeterminacdo agrupa ambas as
dimensGes na componente extrinseca da motivacdo (Ryan & Deci, 2000a).

A motivacdo introjetada e a motivacdo externa material estavam nos primeiros
modelos de estimacdo de coeficientes (sem a variavel de interacdo) correlacionadas positiva e
significativamente com os comportamentos desviantes. Este resultado é coincidente com o0s
de Tremblay et al. (2009) e de Pelletier et al. (1995, cit. por Tremblay et al., 2009), que
indicaram uma correlacdo positiva destas regulacdes com os comportamentos desviantes.

Ao introduzir nos modelos as variaveis de interagdo, verifica-se que os efeitos
significativos e positivos se mantém, apurando-se efeitos de moderacao.

Estes efeitos de modera¢do mostram que os trabalhadores que se esforcam no trabalho
ndo necessitando muito de se pressionar a si mesmos para evitarem sentimentos de vergonha,
culpa ou ansiedade (baixa motivacdo introjetada) e/ou que se esforgam sem serem muito
movidos por recompensas materiais (baixa motivacdo externa material), tanto com alta e/ou
baixa antiguidade, ttm uma menor adocdo de comportamentos desviantes (inferior para quem
tem uma motivacdo externa material baixa).

Isto revela que as pessoas tendem a adotar um menor nimero de comportamentos
desviantes quando o motivo pelo qual se esforcam no trabalho se rege pouco por motivagoes
mais extrinsecas, o que coincide com a ideia de Tremblay et al. (2009). Também para
Chambel (2013), em consonancia com a teoria da autodeterminacao, as pessoas cuja base da
motivacdo ndo incide intensamente na obtencdo de recompensas extrinsecas, atingem maiores
niveis de bem-estar e satisfacdo que, para Fox e Spector (1999), tendem a inibir a execucao de
comportamentos desviantes.

Ha& medida que existe mais motivacao introjetada e/ou mais tendéncia para esforcar-se
no trabalho de modo a obter recompensas materiais, existe um aumento significativo na
adocdo de comportamentos desviantes, mais intenso na motivagdo externa material. Este
resultado é coerente com a teoria da autodeterminacdo que afirma que motivacGes mais
controladas resultam em efeitos mais negativos no trabalho (Ryan & Deci, 2000a). Por outro
lado, segundo Kasser (2011), quando a existéncia de valores mais extrinsecos perante o0
trabalho (nomeadamente pela ado¢do de uma mentalidade materialista) for predominante face
a valores mais intrinsecos, ha a producéo de efeitos negativos no trabalho, tanto para a pessoa
como para a organizacgao. Este resultado também vai ao encontro da literatura que defende
que quanto maior a evidéncia de motivacfes externas, maior a tendéncia dos trabalhadores

adotarem comportamentos desviantes (Pelletier et al., 1995, cit. por Tremblay et al., 2009).
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Noutra perspetiva, também se supde que as pessoas tendem a adotar mais comportamentos
prejudiciais no trabalho, quando tém uma motivagdo mais centrada para a componente
material, como um meio de compensar determinadas despesas ou perdas pessoais. Por
exemplo, chegam atrasadas ao trabalho sem autorizacdo porque consideram que é uma forma
de serem compensadas pelo tempo de trabalho que efetuaram ao fim-de-semana.

Os presentes resultados mostram igualmente que esta propensédo a agir negativamente
contra a organizacao € superior nos trabalhadores com mais anos de servi¢co na organizacéao.
Uma possivel explicacdo passa pelo facto das pessoas had mais anos na empresa terem
assumido cargos de maior complexidade e responsabilidade, e um vinculo forte a
organizagdo, assumindo esses comportamentos como aceitdveis. Também o poder
conquistado pela antiguidade pode incitar ao desvio no local de trabalho (Lawrence &
Robinson, 2007). Ainda assim, Mikulay, Neuman e Finkelstein (2001) defendem que pessoas
h& mais anos na organizacdo ja tém expetativas bem definidas quanto as suas obrigagdes
contratuais, o que diminui a possibilidade de quebra do contrato psicolégico e,
consequentemente, a ado¢do de comportamentos abusivos.

Em suma destaca-se trés resultados importantes: (1) a antiguidade exerce efeitos de
moderacgéo entre todos os tipos de motivacdo para o trabalho e os comportamentos desviantes
(aumentando a variancia explicada sobre estes), a exce¢do da motivacdo externa social, que
tem um elevado coeficiente de determinagdo sobre os comportamentos desviantes, ndo sendo
influenciada pela introducdo da variavel de interacdo; (2) nos restantes tipos de motivacdo
para o trabalho sdo as pessoas com maior antiguidade na organizagdo que adotam mais
comportamentos desviantes; (3) a situacdao pessoal e profissional que leva a menor ado¢édo de
comportamentos desviantes acontece quando o trabalhador tem uma baixa motivacao externa
material, ndo existindo nesta situacdo o impacto da diferenca entre os anos de trabalho na

empresa.

ImplicagBes Préticas

As organizacGes enfrentam um dilema: estimulam o bem-estar, a satisfacdo, a
permanéncia na organizacdo, o commitment e um contrato psicolégico forte com os seus
trabalhadores de forma a diminuir a sua intencdo de saida (aumentando o numero de anos na
empresa), mas acabam por alimentar a tendéncia dos proprios trabalhadores executarem mais

comportamentos desviantes.
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Também os resultados que mostram a grande influéncia da motivacdo externa social
na execucdo de comportamentos intencionais que lesam a organizagdo podem despertar as
empresas para a necessidade da criacdo de politicas de controlo ou da avaliacdo rigorosa
desses comportamentos.

A sobrevalorizagdo encontrada pelas recompensas materiais (extrinsecas) e o seu
contributo na adogdo de comportamentos desviantes acabam por despertar as organizagdes em
trés aspetos.

O primeiro mostra que os trabalhadores ndo retiram tanto proveito da sua atividade
profissional como o desejavel, pelo que ficam aquém do contributo méximo que poderiam
entregar, de acordo com a teoria da autodeterminacdo (Chambel, 2013).

Em segundo lugar, o estudo pode ser relevante para o desenvolvimento de futuras
intervencdes, na medida em que as organizacdes devem diminuir a importancia de valores de
trabalho extrinsecos (Vansteenkiste, Neyrinck, Niemiec, Soenens, Witte & Broeck, 2007),
através de um cuidado acrescido no ajustamento do trabalhador & sua fungdo (que promova
uma motivacdo mais autdbnoma), ou o desinvestimento em recompensas extrinsecas (e.g.
prémios de produtividade).

Paralelamente, este estudo pode ajudar a melhoria das préticas de recursos humanos,
nomeadamente o recrutamento e selecdo (atendendo mais aos interesses e motivagoes
pessoais de cada candidato, analisando o seu ajustamento a vaga), a formacéo (adequando-a
as motivacdes internas de cada pessoa), a gestdo de funcgdes e carreiras (criando oportunidades
das pessoas se desenvolverem e ajustarem a areas que tenham mais interesse) e avaliacdo de

desempenho (que deveria incluir a adocdo destes comportamentos desviantes).

LimitacOes e Futuros Estudos

A principal limitacdo deste estudo estd associada a varidvel dos comportamentos
desviantes, de alguma forma sensivel no contexto laboral. Estes comportamentos foram auto-
relatados e questionados através de um processo ndo-probabilistico de recolha de dados e com
0 questionario (de perguntas fechadas), condicionando a naturalidade das respostas, por
desejabilidade social. Para ultrapassar esta limitagdo, sugere-se que esta variavel passe a ser
questionada aos pares, percebendo-se qual a sua percecdo na adocao de desvios pelos colegas.

Outra limitacdo passa pela analise unidimensional feita a variavel dos comportamentos

desviantes. Esta variavel poderia ter sido estudada considerando separadamente as suas
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dimensoes (interpessoal e organizacional), pois 0s comportamentos desviantes ndo sdo uma
entidade homogénea, mas com multiplas e heterogéneas manifestacdes.

Este estudo também tratou as dimensdes da motivacdo para o trabalho como
componentes individuais e separadas, analisando o efeito de cada uma delas sobre as restantes
variaveis em estudo, sem considerar a linha de continuidade (continnum) que a prépria teoria
propOe. Paralelamente a esta limitacdo constata-se que a escala de medida utilizada para
medir a motivacdo para o trabalho de Lopes e Chambel (2013), bem como na escala original
de Gagné et al. (2014), ndo contemplam a motivacao extrinseca integrada que a teoria de
Ryan e Deci (2000a) propde.

Outra limitacdo centra-se na escassez de bibliografia sobre o modelo de investigagdo
estudado, na medida em que ndo foram encontrados estudos anteriores que abordassem estas
relacBes. Os resultados obtidos teriam mais forca e maior veracidade caso este estudo fosse
replicado com outra amostra, de maior dimensdo, e cujas caracteristicas sociodemogréaficas
fossem semelhantes.

Uma futura investigacdo pode passar por estudar o impacto da motivacdo para o
trabalho, e da antiguidade, nos comportamentos destrutivos (prejudiciais a organizacao)
executados fora do contexto laboral (e.g. difamar a organizacéo nas redes sociais) (Umphress
etal., 2013).

Outros estudos futuros podem replicar este modelo de investigacdo utilizando a
antiguidade na carreira, e ndo na organizacdo, para comparar resultados e ajustar as
explicacBes. Isto porque, funcionarios com muitos anos de servico (antiguidade na funcéo)
podem entrar numa nova organizagdo para cargos superiores, 0 que pode promover
comportamentos indesejaveis (e.g. chegar tarde sem autorizacdo), mesmo tendo uma baixa

antiguidade organizacional.
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ANEXOS
ANEXO A — Questionario sobre o Estudo dos Comportamentos no Trabalho

Apresentacdo do Inquérito

Sou estudante do ISPA - Instituto Universitario e no &mbito da minha Dissertacdo de Mestrado em
Psicologia Social e das Organizac@es, estou a efetuar um estudo acerca das atitudes e comportamentos

em contexto de trabalho.

Neste sentido, solicito a sua colaboragdo para o preenchimento do seguinte questionario, para o qual se
garante o seu total anonimato bem como a confidencialidade das respostas.

A informacao retirada sera apenas sujeita a analise estatistica e utilizada para fins académicos.
Nao existem respostas certas ou erradas. O importante é dar a sua opinido sincera.

Importante: Nao responda a este questionario caso trabalhe por conta prépria ou a recibos verdes.

Muito obrigada pela colaborag&o!

Parte I: Dados Biograficos

Género:

Masculino D Feminino D

anos

Idade:

Ha quanto tempo trabalha na sua atual organizacéo?

HabilitacOes Literarias:

Inferior a 12° ano

12° ano

A frequentar o Ensino Superior

Licenciatura/Mestrado/Doutoramento
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Tipo de Contrato de Trabalho:

Contrato Sem Termo (indeterminado)

Contrato a Termo Certo

Contrato a Termo Incerto

Parte Il: Escala da Motivacéo

Tendo em conta a escala abaixo, refira o que significa para si ter o emprego que exerce, isto €, a razdo

pela gual vocé coloca esforcos no seu trabalho.

Leia as frases que se seguem e consoante o que sentir, faca uma cruz num dos quadrados que melhor
corresponda a sua situagéo.
N&o hé& respostas certas nem erradas, apenas a sua opinido sobre o seu trabalho.

NAO, DE MuiTto
Pouco MODERADAMENTE | BASTANTE MuITO | TOTALMENTE
TODO POUCO
1 2 3 4 5 6 7

1. Porque ter um emprego é enriquecedor.

1 2 3 4 5 6 7

2. Porgue eu gosto de ter um emprego.

1 2 3 4 5 6 7

3. Porque ter um emprego esta de acordo com 0s meus valores.

1 2 3 4 5 6 7

4. Porque ter um emprego diverte-me.

1 2 3 4 5 6 7
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1

1

1

1

1

1

1

1

1

2

2

2

2

2

2

2

2

2

5. Porque ter um emprego da-me prazer.

3

3

7. Porque preciso de ter um salario.

3

3

3

3

3

3

3

4

4

4

4

4

4

4

9. Porgue ter um emprego é importante para mim.

47

6. Porque ter um emprego ajuda a ndo ser criticado pelos outros.

5

8. Porque ter um emprego permite-me atingir 0s meus objetivos.

5

10. Porque ter um emprego faz parte do meu plano de vida.

5

5

5

13. Porque ter um emprego é fundamental para néo falhar.

5

11. Porque ter um emprego permite-me provar a mim proprio que sou capaz.

6

12. N&o estou a procura de emprego, porque sinto que é uma perda de tempo.

6




1

14. Porque ter um emprego é essencial para ndo me sentir mal comigo préprio.

15. Eu ndo sei porque devo procurar emprego, porque acho que nao vai servir para nada.

16. Porque a minha reputagéo depende de ter um emprego.

17. Porque ter um emprego permite-me ter aprovacdo dos outros (familia, amigos...).

18. Porque ter um emprego permite-me ter um certo nivel de vida.

19. Porque tendo um emprego sou mais respeitado pelos outros.

2

2

2

2

2

2

3

3

3

3

3

3

4

4

4

4

4

4

5

5

5

5

5

5

20. Porque ter um emprego permite-me ganhar dinheiro.

21. Tenho-me esforcado pouco para procurar emprego porque acho desnecessario esse

esforco.

2

3

4
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Parte I11: Escala dos Comportamentos Desviantes

Leia as seguintes frases que descrevem alguns comportamentos que ocorrem no trabalho. Pense na

sua experiéncia profissional e na frequéncia com que as situacbes descritas Ihe acontecem.

Assinale um dos quadrados que melhor corresponda ao seu caso. Seja 0 mais sincero possivel.

NUNCA QUASE NUNCA | ALGUMAS VEZES | MUITAS VEZES SEMPRE

1 2 3 4 5

1. Fazer pausas excessivas ou mais longas do que as aceitaveis no seu local do trabalho.

1 2 3 4 5

2. Gozar com um/varios colegas de trabalho.

1 2 3 4 5

3. Trabalhar intencionalmente mais devagar do que poderia trabalhar.

1 2 3 4 5

4. Falar mal de colegas de trabalho.

1 2 3 4 5

5. Desarrumar propositadamente o seu local de trabalho.

1 2 3 4 5

6. Fazer observagdes ou comentarios desagradaveis no trabalho (exemplo: étnicos, religiosos
ou raciais).
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7. Fazer partidas ou brincadeiras maliciosas com colegas no trabalho.

1 2 3 4 5

8. Colocar algum colega de trabalho constrangido ou incomodado.

1 2 3 4 5

9. Ignorar as instrugdes dadas pelo meu chefe.

1 2 3 4 5

10. Retirar bens da empresa sem autorizacdo (exemplo: blocos de papel, canetas, lapis ou
borrachas).

11. Falsificar documentos de despesas para que seja reembolsado com mais dinheiro.

1 2 3 4 5

12. Ficar até mais tarde no trabalho para receber o pagamento das horas extraordinarias.

1 2 3 4 5

13. Chegar tarde ao trabalho sem autorizag&o.

1 2 3 4 5

14. Comentar informacdes confidenciais da empresa com pessoas externas.

1 2 3 4 5

15. Consumir alcool e/ou drogas ilegais no trabalho.

1 2 3 4 5
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16. Atuar de forma menos educada contra alguém no trabalho.

1

17. Esforcar-se pouco a executar o trabalho.

1

18. Dizer coisas que magoam os colegas de trabalho.

1

19. Passar muito tempo a “sonhar-acordado”, em vez de trabalhar.

1

2

2

2

2

3

3

3
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ANEXO B - Estatistica Descritiva da Amostra

Anélise Descritiva do Género
Género

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Feminino 135 53,6 53,6 53,6
Masculino 117 46,4 46,4 100,0
Total 252 100,0 100,0

Andlise Descritiva da Idade
Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

Idade 252 19,0 71,0 39,18 13,27
Valid N (listwise) 252

Anélise Descritiva da Antiguidade
Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

Antiguidade 252 ,50 49,00 11,97 11,08
Valid N (listwise) 252

Anélise Descritiva das Habilitacfes Literarias
Hab_lit

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid lgual ou Inferior ao 12° ano 103 40,9 40,9
Frequéncia Universitéria 12 4,8 4,8
Licenciatura ou Superior 137 54,4 54,4
Total 252 100,0 100,0

40,9
45,6
100,0

Andlise Descritiva do Contrato de Trabalho
Contrato

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Sem Termo 144 57,1 57,1
A Termo Certo 86 34,1 34,1
A Termo Incerto 22 8,7 8,7
Total 252 100,0 100,0

57,1
91,3
100,0
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ANEXO C - Qualidades métricas da escala da Motivacéo para o Trabalho

Sensibilidade dos Itens

Statistics

N

Valid Missing Median Skewness Kurtosis Minimum Maximum

M_1 252 0 6,00 -1,14 ,96 1 7
M_2 252 0 6,00 -1,15 1,11 1 7
M_3 252 0 6,00 -1,49 2,28 1 7
M_4 252 0 5,00 -,53 ,16 1 7
M_5 252 0 5,00 -,60 -,08 1 7
M_6 252 0 4,00 -27 -1,05 1 7
M_7 252 0 7,00 -2,10 4,44 2 7
M_8 252 0 6,00 -,93 ,62 1 7
M_9 252 0 6,00 -1,08 52 2 7
M_10 252 0 6,00 -1,42 1,87 1 7
M_11 252 0 6,00 -1,13 ,88 1 7
M_12 252 0 1,00 2,59 6,07 1 7
M_13 252 0 5,00 -,62 -,36 1 7
M_14 252 0 5,00 -1,00 44 1 7
M_15 252 0 1,00 3,01 9,46 1 7
M_16 252 0 4,50 -,39 -,81 1 7
M_17 252 0 5,00 -,50 -85 1 7
M_18 252 0 6,00 -1,37 2,04 1 7
M_19 252 0 5,00 -,63 -,46 1 7
M_20 252 0 7,00 -1,94 4,25 1 7
M_21 252 0 1,00 2,88 8,10 1 7

Histogramas representantes da violacdo da normalidade pelos itens 15 e 21

250 -
Mean =143 250 _
s Mean =1

49
ev.=1,003 Std. Dev.= 1,218
N=252 =252

2004 200

Frequency
T
Frequency
z
1

100

=
8
1

50 50
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Validade — Analise Fatorial Confirmatdria (AFC)
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X2(124)=434,528; p=,000; X2df=3,504
:CFI=,904; GFI=,844; TLI=,882
;:PCFI=,733; PGFI=,612
RMSEA=,100; p(rmsea<=0,05)=,000

Validade (AFC) - melhoria do Indice de Ajustamento com a eliminacéo do item 16
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X2(108)=247,849; p=,000; X2df=2,295
;CFI=,953; GFI=,898; TLI=,940
;i PCFI=,757; PGFI|=,634
;RMSEA=,072; p(rmsea<=0,05)=,002
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Fiabilidade da Escala

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

,89 17

Iltem-Total Statistics

Scale Mean if

Cronbach's

Scale Variance if Corrected Item- Alpha if ltem

Item Deleted Item Deleted  Total Correlation Deleted
M_1 86,09 188,59 ,46 ,88
M_2 86,11 187,45 ,49 ,88
M_3 85,89 186,53 ,54 ,88
M_4 87,12 183,74 54 ,88
M_5 86,79 182,71 ,58 ,88
M_6 87,73 178,32 45 ,89
M_7 85,57 191,40 A4l ,88
M_8 86,24 184,73 ,56 ,88
M_9 86,05 185,62 ,56 ,88
M_10 85,98 181,50 ,63 ,88
M_11 86,62 178,05 ,62 ,88
M_13 87,36 174,28 ,64 ,88
M_14 86,89 174,19 ,66 ,88
M_17 87,34 178,38 46 ,88
M_18 85,92 185,74 ,56 ,88
M_19 87,48 177,30 ,54 ,88
M_20 85,60 192,66 ,38 ,88

Fiabilidade da Motivacéo Intrinseca

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

,89 4
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ltem-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if  Scale Variance if Corrected Item- Alpha if Item

Item Deleted Item Deleted  Total Correlation Deleted
M_1 15,75 11,99 73 ,87
M_2 15,77 11,76 76 ,86
M_4 16,79 10,92 ,76 ,86
M_5 16,45 10,74 ,81 ,84

Fiabilidade da Motivacéo ldentificada

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

.89 4

Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if  Scale Variance if Corrected Item- Alpha if ltem

Item Deleted Item Deleted  Total Correlation Deleted
M_3 17,50 10,70 76 ,85
M_8 17,85 10,95 ,66 ,89
M_9 17,66 10,32 ,82 ,83
M 10 17,59 9,80 ,79 ,84

Fiabilidade da Motivacéo Introjetada

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

,82 3
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ltem-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if  Scale Variance if Corrected Item- Alpha if ltem
Item Deleted Item Deleted  Total Correlation Deleted
M_11 9,60 9,46 57 ,85
M_13 10,33 7,66 71 72
M 14 9,87 7,50 ,76 ,66
Fiabilidade da Motivacéo Externa Social
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
,90 3
Item-Total Statistics
Cronbach's
Scale Mean if ~ Scale Variance if Corrected Item- Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted  Total Correlation Deleted
M_6 9,03 11,72 78 ,87
M_17 8,64 11,51 ,81 ,84
M_19 8,78 12,64 ,81 ,85
Fiabilidade da Motivacéo Externa Material
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
,80 3
Item-Total Statistics
Cronbach's
Scale Mean if  Scale Variance if Corrected Item- Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted  Total Correlation Deleted
M_7 12,33 4,03 ,63 75
M_18 12,68 3,76 ,64 74
M 20 12,35 4,03 ,67 71
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ANEXO D - Qualidades métricas da escala de Comportamentos Desviantes

Sensibilidade dos Itens

Statistics

N

Valid Missing Median Skewness Kurtosis Minimum Maximum

CD_1 252 0 3,00 14 -1,09 1 5
CD_2 252 0 2,00 41 -1,08 1 5
CD_3 252 0 3,00 24 -1,21 1 5
CD_4 252 0 2,00 ,38 -,69 1 5
CD_5 252 0 1,00 1,20 48 1 5
CD_6 252 0 2,00 ,81 -,63 1 5
CD_7 252 0 2,00 71 -,89 1 5
CD_8 252 0 2,00 ,66 -,82 1 5
CD_9 252 0 2,00 ,55 -,63 1 5
CD_10 252 0 2,00 ,28 -1,29 1 5
CD_11 252 0 1,00 1,51 1,10 1 5
CD_12 252 0 1,00 ,76 -1,01 1 5
CD_13 252 0 2,00 ,55 -,95 1 5
CD_14 252 0 2,00 37 -1,33 1 5
CD_15 252 0 1,00 2,07 3,69 1 4
CD_16 252 0 2,00 ,59 -,96 1 5
CD_17 252 0 2,00 ,50 -1,11 1 5
CD_18 252 0 2,00 ,55 -,99 1 5
CD_19 252 0 2,00 ,33 -1,14 1 5
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Validade — Analise Fatorial Confirmatéria (AFC)

Modelo a Um Fator
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;CFI1=,944; GFI=,838; TLI=,936
;;PCFI=,828; PGFI=,662
;RMSEA=,085; p(rmsea<=0,05)=,000
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X2(133)=304,831; p=,000; X2df=2,292
;CFI=,963; GFI=,882; TLI=,958
;;PCFI=,837; PGFI=,686
;RMSEA=,072; p(rmsea<=0,05)=,001
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Fiabilidade da Escala

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha

N of ltems

,98 18

Iltem-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if  Scale Variance if Corrected Iltem- Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted  Total Correlation Deleted
CD_1 37,57 306,65 e .97
CD_2 37,93 303,19 ,80 97
CD_3 37,64 297,78 ,85 ,97
CD_4 37,76 306,99 76 ,97
CD_5 38,54 308,14 ,82 97
CD_6 38,23 302,24 ,85 ,97
CD_7 38,10 297,91 ,85 ,97
CD_8 38,09 299,31 87 97
CD_10 37,76 298,63 ,83 ,97
CD_11 38,76 313,38 ,78 ,97
CD_12 38,31 304,02 ,78 97
CD_13 38,09 308,16 72 ,97
CD_14 37,86 297,26 ,84 ,97
CD_15 38,98 324,86 ,61 97
CD_16 38,09 300,87 ,88 ,97
CD_17 37,72 294,52 ,87 ,97
CD_18 38,01 299,43 ,86 97
CD_19 37,68 298,92 ,83 ,97

Fiabilidade dos Comportamentos Desviantes Interpessoais

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha

N of ltems

,96

7
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ltem-Total Statistics

Cronbach's

Scale Mean if  Scale Variance if Corrected Item- Alpha if Item

Item Deleted Item Deleted  Total Correlation Deleted
CD_2 13,53 46,14 ,80 ,95
CD_4 13,36 47,61 76 ,96
CD_6 13,83 45,56 87 ,95
CD_7 13,69 44,40 ,84 ,95
CD_8 13,68 44,53 ,89 ,95
CD_16 13,69 45,42 ,88 ,95
CD_18 13,60 44,47 ,88 ,95

Fiabilidade dos Comportamentos Desviantes Organizacionais

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

,95 11

Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if  Scale Variance if Corrected Item- Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted  Total Correlation Deleted
CD_1 21,67 102,37 75 ,95
CD_3 21,75 97,34 ,85 ,95
CD_5 22,65 103,69 ,81 ,95
CD_10 21,86 98,10 ,83 ,95
CD_11 22,87 106,69 A7 ,95
CD_12 22,41 100,70 79 ,95
CD_13 22,19 103,52 71 ,95
CD_14 21,96 97,12 ,84 ,95
CD_15 23,08 113,61 ,59 ,95
CD_17 21,82 95,46 ,88 ,94
CD_19 21,78 97,96 ,84 ,95
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ANEXO E - Estatistica Descritiva das VVariaveis em Estudo

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

Antiguidade 252 ,50 49,00 11,97 11,08
Motivagdo 252 2,35 7,00 541 ,84
Mintrinseca 252 2,25 7,00 5,40 1,10
Mldentificada 252 2,25 7,00 5,88 1,06
Mintrojetada 252 1,00 7,00 4,97 1,37
MExSocial 252 1,00 7,00 4,407 1,69
MExMaterial 252 2,67 7,00 6,23 ,95
CompDesviantes 252 1,00 456 2,24 1,02
Dinterpessoal 252 1,00 4,71 2,27 1,12
DOrganizacional 252 1,00 455 2,22 1,01

Valid N (listwise) 252
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ANEXO F — Correlagdes entre as Variaveis em Estudo

Correlations
1 2.1 2.2 23 24 25 3 31 32

1. Antiguidade 1

2.1. Motivacao Intrinseca 217 1

2.2. Motivacio Identificada A1 767 1

2.3. Motivacéo Introjetada 07 377 477 1

2.4. Motivacdo Externa Social 07 01 04 577 1

2.5. Motivacdo Externa Material 04 12" 267 397 517 1

3. Comportamentos Desviantes (CD) 13" -08  -13° 217 617 277 1

3.1. CD Interpessoal A1 -05 -11 177 577 247 977 1

3.2. CD Organizacional 14" -09  -13° 237 617 297 987 907 1

252 252 252 252 252 252 252 252 252

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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ANEXO G - Teste de Hipoteses

Analise de Equacdes Estruturais com o uso do Amos Graphics

Efeito moderador da Antiguidade na relacdo entre a Motivacdo Intrinseca e o0s
Comportamentos Desviantes

Estimativa dos coeficientes de trajetéria da Motivacdo Intrinseca e da Antiguidade nos
Comportamentos Desviantes:

Mintrinseca C \11‘ ! 03

21 CDesviantes C

’)/)
Antiguidade C

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate S.E. C.R. P Label
CDesviantes C <--- Mintrinseca_C -100 ,059 -1,702 ,089 par_1
CDesviantes C <--- Antiguidade C ,014 006 2,373 ,018 par_2

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate
CDesviantes C <--- MiIntrinseca_C -,108
CDesviantes_C <--- Antiguidade_C ,151

Squared Multiple Correlations: (Group nhumber 1 - Default model)

Estimate
CDesviantes_C ,028
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Estimativa dos coeficientes de trajetoria do modelo de moderacao da Motivagdo Intrinseca e
Antiguidade sobre os Comportamentos Desviantes:

Mintrinseca C @
-05
21 e

-34 Antiguidade C |————®| CDesviantes C

,03( /
MintrinsecaXAnt

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate S.E. Z P Label
CDesviantes C <--- MiIntrinseca_C -,043 ,062 -689 ,491
CDesviantes_C <--- Antiguidade C ,012 006 2,109 ,035
CDesviantes C <--- MiIntrinsecaXAnt ,016 ,006 2,594 ,009

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate
CDesviantes C <--- MiIntrinseca_C -,046
CDesviantes C <--- Antiguidade C ,133
CDesviantes_ C <--- MiIntrinsecaXAnt 171

Squared Multiple Correlations: (Group humber 1 - Default model)

Estimate
CDesviantes C ,053
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Efeito moderador da Antiguidade na relagdo entre a Motivacdo Identificada e os

Comportamentos Desviantes

Estimativa dos coeficientes de trajetoria da Motivacao Identificada e da Antiguidade nos

Comportamentos Desviantes:

Midentificada C \.14.- ’ 04
11 CDesviantes C
/"
Antiguidade C

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate S.E. C.R. P Label
CDesviantes C <--- Mldentificada_C -136 ,060 -2,253 ,024 par_1
CDesviantes C <--- Antiguidade C ,013 ,006 2,307 ,021 par_2

Standardized Regression Weights: (Group humber 1 - Default model)

Estimate
CDesviantes_C <--- Mldentificada_C -,140
CDesviantes_C <--- Antiguidade_C ,144

Squared Multiple Correlations: (Group nhumber 1 - Default model)

Estimate
CDesviantes C ,036
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Estimativa dos coeficientes de trajetoria do modelo de moderacéo da Motivagdo Identificada

e Antiguidade sobre os Comportamentos Desviantes:

Midentificada C e
-06
M 08

-37 Antiguidade C : —® CDesviantes_C

02

MIdentificadaXAnt

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate S.E. C.R. P Label

CDesviantes C <--- Mldentificada _C -053 ,064 -839 ,401
CDesviantes_C <--- Antiguidade C ,012 006 2,138 ,032
CDesviantes_ C <--- MldentificadaXAnt ,020 ,006 3,420 ***

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate
CDesviantes C <--- Mldentificada_C -,055
CDesviantes C <--- Antiguidade C ,131
CDesviantes C <--- MldentificadaXAnt 224

Squared Multiple Correlations: (Group number 1 - Default model)

Estimate
CDesviantes_C ,079
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Efeito moderador da Antiguidade na relacdo entre a Motivacdo Introjetada e o0s

Comportamentos Desviantes

Estimativa dos coeficientes de trajetoria da Motivacdo Introjetada e da Antiguidade nos

Comportamentos Desviantes:

Mintrojetada_C \20’. ! 06
o7 CDesviantes C
Antiguidade C

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate S.E. C.R. P Label
CDesviantes_C <--- Mintrojetada_C ,149 046 3,243 ,001 par 1
CDesviantes C <--- Antiguidade _C ,011 ,006 1,876 ,061 par 2

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate
CDesviantes C <--- Mintrojetada_C ,199
CDesviantes_C <--- Antiguidade_C ,115

Squared Multiple Correlations: (Group number 1 - Default model)

Estimate
CDesviantes C ,056
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Estimativa dos coeficientes de trajetdria do modelo de moderacao da Motivagao Introjetada e
Antiguidade sobre os Comportamentos Desviantes:

Mintrojetada_C @
20
08

Antiguidade C |—————®| CDesviantes_C

MintrojetadaXAnt

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate S.E. C.R. P Label

CDesviantes C <--- Mintrojetada_C 146,045 3,228 ,001
CDesviantes C <--- Antiguidade C ,011 ,006 1,886 ,059
CDesviantes C <--- MintrojetadaXAnt ,010 ,004 2,606 ,009

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate
CDesviantes_C <--- Mintrojetada_C ,196
CDesviantes_C <--- Antiguidade_C 114
CDesviantes_ C <--- MintrojetadaXAnt ,158

Squared Multiple Correlations: (Group number 1 - Default model)

Estimate
CDesviantes_ C ,081
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Efeito moderador da Antiguidade na relagdo entre a Motivacdo Externa Social e os

Comportamentos Desviantes

Estimativa dos coeficientes de trajetoria da Motivacao Externa Social e da Antiguidade nos

Comportamentos Desviantes:

MExSocial C \'60__ ! 38
o7 CDesviantes C
//,0’9/-"
Antiguidade C

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate S.E. C.R. P Label
CDesviantes C <--- MExSocial C 366 ,030 12,092 *** par_1l
CDesviantes C <--- Antiguidade C ,008 ,005 1,782 ,075 par_2

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate
CDesviantes C <--- MExSocial C ,603
CDesviantes_C <--- Antiguidade_C ,089

Squared Multiple Correlations: (Group nhumber 1 - Default model)

Estimate
CDesviantes C ,379
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Estimativa dos coeficientes de trajetoria do modelo de moderagdo da Motivacdo Externa
Social e Antiguidade sobre os Comportamentos Desviantes:

MExSocial C e
60
07 39

02 Antiguidade C |————®| CDesviantes C

,05( /
MExSocialXAnt

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate S.E. C.R. P Label

CDesviantes C <--- MEXxSocial C ,365  ,030 12,115  ***
CDesviantes C <--- Antiguidade _C ,009 ,005 1,868 ,062
CDesviantes C <--- MExSocialXAnt ,005 ,003 1,659 ,097

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate
CDesviantes C <--- MExSocial _C ,601
CDesviantes_C <--- Antiguidade_C ,093
CDesviantes C <--- MEXxSocialXAnt ,082

Squared Multiple Correlations: (Group number 1 - Default model)

Estimate
CDesviantes_C ,385
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Efeito moderador da Antiguidade na relacdo entre a Motivagdo Externa Material e 0s

Comportamentos Desviantes

Estimativa dos coeficientes de trajetoria da Motivacdo Externa Material e da Antiguidade

nos Comportamentos Desviantes:

MExMaterial C \2?‘ ! .09

04 CDesviantes C

/”
Antiguidade C

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate S.E. C.R. P Label
CDesviantes C <--- MExMaterial C 291 065 4,459 *** par 1
CDesviantes C <--- Antiguidade _C ,011 ,006 1,963 ,050 par 2

Standardized Regression Weights: (Group humber 1 - Default model)

Estimate
CDesviantes C <--- MExMaterial C ,269
CDesviantes C <--- Antiguidade C ,118

Squared Multiple Correlations: (Group number 1 - Default model)

Estimate
CDesviantes_C ,089
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Estimativa dos coeficientes de trajetoria do modelo de moderacdo da Motivagdo Externa
Material e Antiguidade sobre os Comportamentos Desviantes:

MExMaterial C e
25
04 1

13 Antiguidade ¢ |——————® CDesviantes_C

,DD( /
MExMaterialXAnt

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate S.E. C.R. P Label

CDesviantes C <--- MExMaterial _C 273,065 4,193  ***
CDesviantes C <--- Antiguidade C ,011 ,006 1,984 047
CDesviantes C <--- MExMaterial XAnt ,013 ,006 2,153 ,031

Standardized Regression Weights: (Group humber 1 - Default model)

Estimate
CDesviantes C <--- MExMaterial C ,253
CDesviantes_C <--- Antiguidade_C ,119
CDesviantes_ C <--- MExMaterial XAnt ,130

Squared Multiple Correlations: (Group number 1 - Default model)

Estimate
CDesviantes_C ,105
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