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“Viver

E ndo ter a vergonha

De ser feliz

Cantar e cantar e cantar
A beleza de ser

Um eterno aprendiz”

Gonzaguinha
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Resumo
O objetivo geral desta dissertacdo € investigar a relacdo entre conflito interpessoal e
comportamento antiético e a influéncia do clima ético nessa relacdo. Foram realizados dois
estudos para alcancar esse objetivo. O primeiro visou construir e levantar evidéncias de
validade para uma escala de comportamento antiético no trabalho com baixa desejabilidade
social. Foi realizada analise fatorial exploratoria e confirmatoria, e investigada validade
convergente e discriminante por meio da analise de correlagdo com duas escalas de
comportamento antiético, uma escala de comportamento contraproducente e uma escala de
desempenho. Também foram analisadas duas formas de responder a escala construida, o auto
e o heterorrelato. A escala final contou com 7 itens em uma estrutura unifatorial e uma
variancia explicada de 59%. A escala desenvolvida se apresenta como um instrumento que
mede comportamentos antiéticos rotineiros no contexto de trabalho. O segundo estudo visou
analisar o papel moderador do clima ético na relagdo entre conflito interpessoal e
comportamentos antiéticos. A desejabilidade social foi controlada e os resultados foram
analisados tanto com o auto quanto com o heterorrelato da escala de comportamento
antiético. Os resultados indicam que o conflito interpessoal se correlacionou mais fortemente
com o heterorrelato e que possuiu relacdo positiva moderada com comportamento antiético. E
que em um contexto de conflito interpessoal, a gestdo do clima ético ndo possui relevancia na
diminuicédo dos efeitos do conflito sobre os comportamentos antiéticos. Ao final, sé&o
discutidas as limitacdes e contribuicGes tedricas, metodoldgicas e praticas dos dois estudos a
area de conhecimento do comportamento antiético no trabalho.

Palavras-chave: comportamento antiético, escala, conflito interpessoal, clima ético.
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Abstract
The general objective of this dissertation is to investigate the relationship between
interpersonal conflict and unethical behavior and the impact of the ethical climate on this
relationship. Two studies were accomplished to achieve this objective. The first study aimed
to build and collect evidence of validation for a scale of unethical behavior at work with low
social desirability. Exploratory and confirmatory factor analysis was performed, and
convergent and discriminant validity was investigated through the correlation analysis with
two unethical behavior scales, a counterproductive behavior scale and a performance scale.
Two ways of responding to the scale built were also analyzed, self- and other-report. A final
scale had 7 items in a single-factor structure and an explained variance of 59%. The
developed scale presents itself as an instrument that measures routine unethical behaviors in
the work context. The second study analyzed the moderating role of the ethical climate in the
relationship between interpersonal conflict and unethical behavior. Social desirability was
controlled and the results were analized both with self and other-report of the scale of
unethical behavior. The results indicate that the interpersonal conflict was more strongly
correlated with the hetero-report and that it had a moderate positive relationship with
unethical behavior. And that in a context of interpersonal conflict, ethical climate
management has no role in reducing the effects of conflict on unethical behavior. At the end,
the theoretical, methodological and practical limitations and contributions of the two studies
to the area of knowledge of unethical behavior at work are discussed.

Keywords: unethical behavior, scale, interpersonal conflict, ethical climate.



Apresentacao

Os escandalos de denuncias de corrupg¢édo ocorridos nos ultimos anos, como o
Mensaldo e a Operacdo Lava Jato (Gomes & Medeiros, 2019), tém levado a varios
questionamentos a respeito dos prejuizos que condutas desonestas de funcionarios podem
causar para as empresas e para a populagdo. Os custos desses comportamentos levaram a uma
perda de mais de R$ 6 bilhGes apenas na Petrobras (Rodrigues, 2019). Dessa forma, a
reputacdo das empresas € diretamente atingida por ndo conseguirem conduzir seus negocios
de maneira ética, prejudicando os interesses dos setores envolvidos e o bem-estar da
sociedade como um todo (Kaptein, 2008). Esse contexto incentiva as organizacgoes a
procurarem formas de diminuir esses comportamentos (Wiernik & Ones, 2018), o que
estimula cada vez mais pesquisas na area de comportamentos (anti)éticos, a fim de identificar
fatores associados a esse fendmeno.

Os comportamentos antiéticos podem ser definidos como ac¢des e comportamentos
que os funcionarios cometem para enganar ou explorar outras pessoas ou fornecer a si
préprio, a organizacao ou a terceiros uma vantagem injusta a servico de alguma outra
finalidade (Wiernik & Ones, 2018). Nessa definicdo se incluem comportamentos leves a
graves, como a mentira, a deturpacgéo, a trapaca, o suborno, as agdes com conflito de
interesses, 0 abuso de poder para fins pessoais e 0 descumprimento de leis, regras ou
regulamentos.

Como sdo comportamentos considerados socialmente indesejaveis de acordo com
determinada cultura, os individuos podem subnotificar os comportamentos antiéticos que
cometem pela necessidade de aprovacao social, mesmo havendo a garantia de anonimato
(Costa & Hauck Filho, 2017; Randall & Fernandes, 1991). E ao utilizar instrumentos de
autorrelato, o efeito desse viés € potencializado, principalmente em itens que questionam

sobre aspectos contrarios aos padroes morais (Costa & Hauck Filho, 2017). Esse viés da



desejabilidade social pode reduzir a relacéo entre variaveis do estudo e prejudicar o
desenvolvimento de modelos tedricos (Randall & Fernandes, 1991).

O uso de metodologias que levem em consideracao a motivacdo do respondente em
minimizar esses comportamentos socialmente indesejaveis torna-se fundamental. Para isso,
pesquisas tém utilizado a mudanca de referente, ao solicitar ao participante que avalie 0s
comportamentos emitidos por outros individuos (Keith et al., 2003). Entretanto, ndo ha
consenso sobre o efeito dessa mudanca nas relagdes estudadas (Berry et al., 2012; Zuber &
Kaptein, 2013). Outro método utilizado para reduzir a desejabilidade social é a neutralizacéo
valorativa, que visa 0 uso de termos mais neutros na redagédo dos itens das medidas para que
sejam menos suscetiveis a esse viés (Backstrom, 2007). Esse método tem sido utilizado na
construcdo de medidas de personalidade (Costa & Hauck Filho, 2017), mas ainda ndo foram
localizados estudos que o utilize em pesquisas sobre ética comportamental.

Outra lacuna indicada pela literatura reside no rol de antecedentes desses
comportamentos. Pesquisas mostram que, apesar de fatores individuais influenciarem a
emissdo de comportamentos antiéticos, como tipos de personalidade e emogdes negativas, o
contexto em que o individuo esté inserido também possui um papel relevante no engajamento
nesses comportamentos (Wiernik & Ones, 2018; Trevifio et al., 2014). A influéncia do
contexto social estd no fornecimento de informacges para os individuos de como interpretar
0s eventos que ocorrem e identificar quais comportamentos sao apropriados e desejados para
aquele ambiente (Robinson & O’Leary-Kelly, 1998). Um contexto fundamentado em
comportamentos desviantes, mas aceitaveis, incentiva a reproducdo desses comportamentos
pelos membros do grupo (Aubé et al., 2011), pela contaminacdo resultante da interacdo com
outros membros. Isso mostra a importancia do contexto social no engajamento dos

comportamentos antiéticos. As pesquisas tém focado nos atores dessa influéncia, como 0s



lideres e os colegas de trabalho (Trevifio et al., 2014). Entretanto, sdo escassas as pesquisas
que investigam o papel do relacionamento entre esses atores.

Dentre as condi¢cdes em que essas interacdes ocorrem, o conflito interpessoal tem sido
investigado como uma forte influéncia no engajamento em comportamentos
contraproducentes, desviantes e de bullying no trabalho (Bruk-Lee & Spector, 2006; Rispens
et al., 2011; Ayoko & Callan, 2010). Também pode ser fonte de estresse e de emoc¢oes
negativas, que sdo antecessores de comportamentos antiéticos no ambiente de trabalho
(Motro et al., 2016). Ademais, o conflito interpessoal prejudica a tomada de decisdo ética
(Mumford et al., 2007) e a criacdo de sentido ético (Ness & Connelly, 2017).

Variaveis do contexto relacionadas aos dilemas éticos proprios do contexto
organizacional também influenciam a emissdo de comportamentos antiéticos (Ribeiro et al.,
2016). O clima ético é uma delas e possui um papel relevante dentro das equipes de trabalho,
sendo um importante filtro sobre como a unidade de trabalho funciona no que diz respeito as
questdes éticas daquele ambiente (Decoster et al., 2019). Pesquisas tém investigado seu papel
moderador em diversas relag6es, podendo fortalecer ou enfraquecé-las a depender das
variaveis estudadas e do tipo de clima ético analisado (Newman et al., & 2017).

Isso posto, é possivel minimizar o efeito da desejabilidade social no acesso ao
comportamento antiético? Diante da influéncia dos relacionamentos, como os conflitos
interpessoais se relacionam aos comportamentos antiéticos? E na presenca desses conflitos,
como a percepc¢do das condutas éticas mais apropriadas e aceitaveis na equipe interfere
nesses comportamentos?

Portanto, este trabalho tem como objetivo investigar a relacéo entre conflito
interpessoal e comportamento antiético e a influéncia do clima ético nessa relacéo. Para isso,
serdo desenvolvidos dois estudos. O primeiro estudo consistira na constru¢do de uma escala

de comportamento antiético no trabalho. Nesse processo, sera utilizado o método de



neutralizacdo de itens como alternativa para minimizar o efeito da desejabilidade social
(Backstrém, 2007), a fim de obter uma escala de comportamento antiético que minimize a
desejabilidade social inerente a esses comportamentos. No segundo estudo, sera analisada a
moderacdo do clima ético na relacdo entre conflito interpessoal e comportamento antiético, a
fim de alcancar um melhor entendimento da influéncia dos conflitos interpessoais nos
comportamentos antiéticos dos individuos e de como os diferentes tipos de clima ético
interferem nessa relagédo. Com os dois estudos, espera-se contribuir para o desenvolvimento
metodologico de acesso aos comportamentos antiéticos, e auxiliar tanto na criagdo de
politicas para diminuir a emissdo desses comportamentos como no desenvolvimento de

modelos tedricos mais completos a respeito desses fenémenos.
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Construcdo e validacédo de uma escala de comportamento antiético no trabalho.
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Resumo
A pesquisa sobre comportamento ético no trabalho possui desafios metodoldgicos que
demonstram a necessidade de alternativas para minimizar o impacto da desejabilidade social,
inerente a esse fendmeno. O objetivo geral deste estudo é construir e levantar evidéncias de
validade para uma escala de comportamento antiético no trabalho. Foi utilizado o método de
neutralizacdo de itens na etapa de construcdo da escala para reduzir a desejabilidade social.
Para o levantamento de evidéncias de validade, foram realizadas analises fatoriais
exploratéria com uma amostra de 298 trabalhadores e fatorial confirmat6ria com 440
trabalhadores. Na segunda analise, foram analisados o auto e o heterorrelato da escala. A
validade convergente e discriminante foi obtida por meio da relagdo com duas escalas de
comportamento antiético, uma escala de comportamento contraproducente no trabalho e uma
escala de desempenho. A escala final contou com 7 itens em uma estrutura unifatorial (o = Q
= 0,848) e uma variancia explicada de 59%. Os achados apresentam resultados promissores
para a utilizacdo da escala em pesquisas.

Palavras-chave: comportamento ético, comportamento antiético, trabalho, escala.
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Abstract
Research on ethical behavior at work has methodological challenges that demonstrate the
need for alternatives to minimize the impact of social desirability, inherent to this
phenomenon. The general objective of this study is to build and collect evidence of validity
for a scale of unethical behavior at work. The item neutralization method was used in the
construction of the scale to reduce social desirability. For the survey of validation evidence,
exploratory factorial analyzes were performed with a sample of 298 workers and
confirmatory factorial with 440 workers. In the second analysis, the scale's self- and other-
report were analyzed. The convergent and discriminant validation was obtained through the
relationship with two scales of unethical behavior, a scale of counterproductive behavior at
work and a scale of performance. The final scale had 7 items in a single-factor structure
(oo = Q2 =.848) and an explained variance of 59%. The findings show promising results for
the use of the scale in research.

Keywords: ethical behavior, unethical behavior, work, scale.
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Construcéo e Validacdo de uma Escala de Comportamento Antiético no Trabalho

Os comportamentos antiéticos geram custos crescentes a toda a sociedade. No Brasil,
um estudo feito pela FIESP em 2011 indicou um custo da corrupgéo de 2,3% do PIB
(Campos & Pereira, 2015). Dessa forma, tanto a reputacao das empresas quanto seus lucros
ficam comprometidos, o que faz com que as organizac¢des procurem cada vez mais melhorar
a forma como gerenciam esses comportamentos, resultando em um maior incentivo para
pesquisas na area (Wiernik & Ones, 2018).

Os prejuizos causados pelos comportamentos antiéticos sdo consequéncia da violagédo
de normas, principios e codigos morais (Kaptein, 2008). A¢des antiéticas no contexto do
trabalho afetam o alcance das metas, promovem um contexto de contagio para outros
funcionarios, desviam 0s recursos organizacionais para vantagem prépria ou de terceiros,
entre outros (Robinson & O'Leary-Kelly, 1998; Wiernik & Ones, 2018). Seu impacto nas
organizagOes demonstra a necessidade de investigar as circunstancias em que 0s
comportamentos antiéticos ocorrem, assim como identificar os comportamentos antiéticos
presentes em um determinado contexto, com que frequéncia esses comportamentos ocorrem,
quais seus impactos no trabalho, quais indicadores organizacionais estariam relacionados a
emissdo desses comportamentos e quais a¢cdes organizacionais poderiam ser tomadas para
diminuir sua emissdo. Todas essas questdes sdo respondidas através da aplicacdo de
instrumentos validos que possam acessar e medir esses comportamentos.

Para acessa-los, alguns estudos utilizam a descri¢do de situagcdes-problema para que o
individuo faca seu julgamento, ou seja, acessam etapas anteriores a emissdo do
comportamento, como o0 processo de tomada de decisdo (Ruiz-Palomino & Martinez-Cafas,
2011). Outros aplicam questionarios para os lideres falarem de seus liderados, ou que cada
individuo fale de seus colegas, de forma a ter um heterorrelato (Keith et al., 2003). Mas o

mais frequentemente utilizado € o instrumento de autorrelato, em que o individuo afirma (ou
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ndo) ter se engajado nos comportamentos descritos nos itens (Randall & Fernandes, 1991).
Essa perspectiva traz um viés que deve ser considerado, o da desejabilidade social. O ponto
principal desse viés é que os individuos que sdo mais motivados a obter a aprovacdo social
tendem a mascarar condutas inapropriadas, produzindo resultados que podem néo
corresponder a realidade (Randall & Fernandes, 1991).

Outro aspecto relevante é que os instrumentos utilizados para medir esses
comportamentos estdo, em sua maioria, na lingua inglesa, e consequentemente trazem em seu
conteutdo aspectos culturais de onde foram construidos. Apesar disso, a construcao de uma
medida que selecione os conteidos mais frequentemente descritos nas escalas amplamente
utilizadas pode amenizar o efeito cultural que cada uma carrega em separado.

Portanto, este estudo visa construir e levantar evidéncias de validade para uma escala
de comportamento antiético no trabalho em portugués do Brasil que contemple
comportamentos cotidianos e aplicaveis a qualquer fungdo. Para isso, serdo apresentadas as
principais teorias que definem o fenémeno, assim como os desafios metodoldgicos da
construcdo e utilizagdo de medidas desses comportamentos. Em seguida, serdo apresentados
trés estudos. O primeiro descreve a construcdo da escala. O segundo levanta evidéncias de
validade por meio da Andlise Fatorial Exploratoria (AFE) e da analise convergente e
discriminante com uma escala de comportamento antiético, uma escala de comportamento
contraproducente no trabalho e uma escala de desempenho. O terceiro estudo consiste na
Anélise Fatorial Confirmatéria (AFC), na analise da mudanca de referente da escala e em
outra analise convergente com outra escala de comportamento antiético. Apos a descri¢do dos
resultados, o artigo conclui com uma discussao a respeito dos achados, das limitacdes e das
suas contribuicdes.

Comportamento Antiético no Trabalho



14

O estudo da ética no trabalho tem utilizado varios termos para se referir a esses
comportamentos que compartilham uma rede nomoldgica, tais como: comportamento
corrupto (Lindgreen, 2004), antissocial (Giacalone & Greenberg, 1997), desviante (Bennett &
Robinson, 2000) e contraproducente (Spector & Fox, 2005). Dessa forma, € necessario
realizar um levantamento a respeito das definic¢oes utilizadas na literatura a fim de estabelecer
uma direcdo para as pesquisas sobre ética no trabalho.

Etica pode ser definida como uma investigacio sobre a natureza e os fundamentos da
moralidade referente a julgamentos, padrdes e regras de conduta (Taylor, 1975). A violagao
desses padrdes de conduta fundamenta a definicdo de comportamento antiético (Jacobs et al.,
2014; Kaptein, 2008; Kish-Gephart et al., 2010). Esse comportamento também pode ser
definido como o comportamento que viola uma norma prescrita referente a um cédigo de
conduta (Russell et al., 2017). Esses conceitos distinguem o comportamento antiético de
outros construtos a partir da quebra de normas sociais, entretanto, esse € um critério
amplamente questionado (Wiernik & Ones, 2018; Kaptein, 2008; Kish-Gephart et al., 2010).

Os principais autores da area de ética comportamental argumentam que as normas
sociais sdo mais amplas que as normas organizacionais, dessa forma, o0 comportamento
antiético € um construto que abrange normas mais gerais que 0s comportamentos desviantes,
que se referem a normas estritamente organizacionais (Kaptein, 2008). Outros autores
afirmam que um comportamento pode ser contrario &s normas organizacionais e consistente
as normas da sociedade (por exemplo, denuincia externa), ou consistente com as normas
organizacionais e contrario as normas sociais (por exemplo, enganando os clientes) (Trevifio
et al., 2014; Kish-Gephart et al., 2010). Nessa perspectiva, seriam dois construtos distintos, o
comportamento antiético e o comportamento desviante, que apesar de tratarem ambos de
quebra de normas, um é focado na quebra de normas sociais mais amplas e o0 outro na quebra

de normas organizacionais, onde ndo ha sobreposicao (Trevifio et al., 2014). Contudo,
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normas organizacionais coincidem com normas da sociedade, como por exemplo as
proibicdes contra roubo de funcionarios (Trevifio et al., 2006; Wiernik & Ones, 2018).

Um conceito claro de comportamento antiético poderia ser obtido com um retorno aos
principios filoséficos de Kant, em que préaticas antiéticas sdo aquelas que exploram os outros
ou prejudicam sua capacidade de agir de forma autdnoma (Wiernik & Ones, 2018). Ac¢des
que proporcionam vantagens injustas, como informagodes privilegiadas ou subversdo de leis
ou regulamentos, estdo incluidas nesse conceito (Wiernik & Ones, 2018). Assim, para este
estudo, os comportamentos antiéticos dos funcionarios séo definidos como acdes e
comportamentos que os funcionarios cometem para enganar ou explorar outras pessoas ou
fornecer uma vantagem injusta a servigo de alguma outra finalidade a si préprio, a
organizagdo ou aos associados (Wiernik & Ones, 2018).

A literatura mais recente propfe que o comportamento antiético faz parte do dominio
mais amplo do comportamento contraproducente. Na definicdo de comportamento
contraproducente estdo incluidos todos os comportamentos dos funcionarios que prejudicam
os interesses legitimos de uma organizacdo, mesmo aqueles que potencialmente contribuem
para interesses organizacionais ilegitimos como os comportamentos antiéticos pro-
organizacionais (Wiernik & Ones, 2018). Embora alguns autores argumentem que
comportamentos antiéticos pré-organizacionais podem néo causar prejuizos (Kaptein, 2008),
pesquisas mostram que comportamento antiéticos a favor das metas organizacionais, também
antiéticas, causam prejuizos a muitas das partes interessadas, como os clientes (Wiernik &
Ones, 2018). Isso fica mais evidente com a equivaléncia de antecedentes dos comportamentos
antiéticos pré-organizacionais e dos comportamentos desviantes (Umphress et al., 2010).

Os instrumentos utilizados para acessar esses comportamentos também possuem uma
correspondéncia de contetido. As medidas de comportamento contraproducente geralmente

incluem algum conteudo de comportamento antiético, e 0 mesmo ocorre com as escalas de
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comportamento ético. Na escala de comportamento contraproducente de Spector et al. (2006),
hé os itens “Trabalhou propositadamente devagar quando as coisas precisavam ser feitas”,
“Colocou para ser pago por mais horas do que vocé trabalhou” e “Culpou alguem no trabalho
pelo erro que vocé cometeu”. Na escala de comportamento ético de Newstrom e Ruch (1975),
hé os itens “Levando mais tempo do que o necessario para fazer um trabalho”, “Falsificagao
de relatorios de tempo / qualidade / quantidade” e “Passando a culpa de erros a um colega de
trabalho inocente”. A analise comparativa dessas duas escalas, amplamente utilizadas,
demonstra essa correspondéncia de comportamentos e exemplifica o quanto os construtos
estdo relacionados.

O comportamento antiético, assim como o contraproducente, também passou a ser
incluido no modelo de desempenho no trabalho. O desempenho é definido como toda agédo
individual que favorece ou prejudica os objetivos da organizacdo em varios graus (Campbell
& Wiernik, 2015; Campbell, 2012; Viswesvaran & Ones, 2000; Russell, et al., 2017; Ones &
Dilchert, 2013). No modelo descrito por Viswesvaran e Ones (2000), o desempenho possui
trés dimensfes: desempenho na tarefa, que é o comportamento requerido do empregado;
comportamento de cidadania organizacional, que é o comportamento discricionario aceitavel;
e evitacdo de comportamentos contraproducentes, que sdo 0s comportamentos que
prejudicam o trabalho, dentre eles, 0 comportamento antiético. Outro modelo de desempenho
foi proposto por Russell et al. (2017), em que o comportamento ético seria uma dimenséo do
desempenho no trabalho, um requisito para o desempenho em qualquer funcao do trabalho,
dentro do modelo de desempenho proposto por Campbell (2012). Essas duas propostas de
inclusdo do comportamento antiético no modelo de desempenho no trabalho sdo pertinentes
ao definir o desempenho como ag¢des dentro do contexto do trabalho e ao colocar o

comportamento antiético como uma dessas agoes.
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Essas perspectivas contribuem para a integracdo dos modelos tedricos do
comportamento ético, do comportamento contraproducente e do desempenho e permite uma
visdo mais ampla dos comportamentos antiéticos no ambiente de trabalho. Essa integracéo é
necessaria, visto que a construcdo de medidas desses comportamentos parte das definicbes
dos construtos.

Algumas escalas foram propostas para medir o comportamento antiético e pouco
diferem em relacdo ao método utilizado para sua construcdo. Dentre as medidas mais
utilizadas, destaca-se a escala de Newstrom e Ruch (1975), que é considerada a primeira
medida de comportamento antiético observado no trabalho. Os autores utilizaram, como
procedimento para construcao da escala, estudos e relatorios anteriores sobre ética no
trabalho para desenvolver uma lista com varios itens que posteriormente compuseram a
escala final. Também foi desenvolvida uma escala referente a comportamentos antiéticos
observados de financiadores, clientes, funcionarios, fornecedores e sociedade (Kaptein,
2008). A definicédo dos itens foi fundamentada em c6digos de conduta das empresas, que
resultou em uma escala de 37 itens. Spector et al. (2006) utilizaram um compilado de estudos
anteriores sobre comportamento contraproducente para construir uma escala de autorrelato de
comportamentos contraproducentes com 33 itens. E apesar de terem solicitado exemplos de
desvios de comportamentos no trabalho a varios funcionérios, Bennett e Robinson (2000)
utilizaram pesquisas anteriores para complementar o procedimento de construcdo da escala
de desvios de comportamentos no trabalho com 19 itens. Dessa forma, o levantamento de
itens existentes em estudos anteriores tem sido um método amplamente utilizado na
construcdo das principais medidas da area.

Contudo, verificam-se diferencas em relacdo ao referente ao qual o comportamento é
avaliado. Em algumas escalas, os participantes devem relatar a frequéncia com que seus

préprios comportamentos ocorrem - autorrelato (Bennett & Robinson, 2000; Spector et al.,
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2006; Robinson & O'Leary-Kelly, 1998). Em outras, a resposta deve ser dada em funcdo da
frequéncia de comportamentos observados de outras pessoas - heterorrelato (Newstrom &
Ruch, 1975; Kaptein, 2008). Dentro dessa segunda abordagem, pode-se verificar a
identificacdo do referente, ao falar de outra pessoa especifica, ou sobre um grupo de pessoas
ou unidade de trabalho (Zuber & Kaptein, 2013). Essa mudanca de referente tem sido
utilizada para minimizar o efeito da desejabilidade social e aumentar as taxas de resposta em
relacdo ao autorrelato, entretanto, ndo ha consenso sobre os efeitos da mudanca de referente
nas medidas de comportamento antiético ou contraproducente (Zuber & Kaptein, 2013; Berry
etal., 2012). De forma que ainda sdo necessarias pesquisas sobre métodos que possam
acessar esses comportamentos de forma mais efetiva, visto que o viés da desejabilidade social
é um dos grandes desafios metodoldgicos da area.
Desejabilidade Social

O fato de a pesquisa sobre ética lidar com questdes sensiveis no ambiente do trabalho
também cria desafios metodoldgicos (Campbell & Cowton, 2015). Embora os questionarios
de autorrelato sejam usados frequentemente nas pesquisas de ética nos negdcios, os estudos
empiricos observaram um alto grau de suscetibilidade por parte dos respondentes as questdes
sobre ética (Randall & Fernandes, 1991), pois ser ético requer uma perspectiva sobre quais
comportamentos sdo desejaveis (agir de acordo com eles) e indesejaveis (evita-los) (McLeod
et al., 2016). Portanto, é necessario encontrar metodologias alternativas nos estudos desses
comportamentos a fim de minimizar o efeito da desejabilidade social (Campbell & Cowton,
2015).

Um item de uma escala com um contetido evidentemente negativo ou positivo,
desejavel ou indesejavel, pode incitar o individuo a iniciar um processo de alteracao da
resposta a ser emitida de acordo com o que ele percebe ser mais aceito ou ndo (Backstrom &

Bjorklund, 2013). Esse interesse do participante em demonstrar que possui algumas
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caracteristicas valorizadas socialmente ou em exagerar qualidades ja existentes com a
finalidade de gerar uma imagem especifica positiva de si mesmo é chamado de Resposta
Socialmente Desejavel (RSD) (Paulhus, 1991). Isso se deve a motivacdo dos individuos em
alcancar a aprovacdo social, o que interfere na maneira como interagem uns com 0s outros
(Costa & Hauck Filho, 2019). Essa sensibilidade pode mascarar o relacionamento entre duas
ou mais variaveis fornecendo uma falsa correlagéo entre elas (Randall & Fernandes, 1991).

Backstrom (2007) elaborou um modelo para reescrita de itens com a finalidade de
obter uma neutralizacdo valorativa deles. De acordo com esse modelo, um enunciado que usa
palavras mais neutras torna-o menos suscetivel a desejabilidade social. Como no item “Eu
roubo pertences de outros funcionarios” que pode ser reescrito para “Eu levo para casa
pertences de outros funcionarios”. Dessa forma, termos que possam ter um teor pejorativo
s&o substituidos por outros que expressem a mesma informacdo, mas de forma atenuada, para
que a confiabilidade e a validade da escala ndo sejam prejudicadas. Para isso, foram
estabelecidas algumas etapas: (1) reformulacdo dos itens para um teor mais neutro; (2)
classificagdo de desejabilidade do item, em que itens originais e modificados sao avaliados de
acordo com sua desejabilidade social em uma escala de intensidade; (3) calculo da média e
do desvio-padrdo dos itens, em que itens com média proxima ao ponto médio da escala sdo
considerados neutros e itens com média préxima dos extremos da escala sdo altamente
desejaveis ou indesejaveis; (4) reescrita de itens com médias proximas dos extremos, em que
0s itens que se enquadram nessa condic¢do sdo reescritos e reavaliados até que alcancem o
méaximo de neutralidade.

A utilizacdo de um método que prop@e reduzir a desejabilidade social em escalas que
medem comportamentos éticos ou antiéticos contribui para uma maior eficicia nas medidas
de autorrelato, ja que somente a garantia do anonimato nas pesquisas da area nao foi

suficiente para reduzir o viés de resposta (Randall & Fernandes, 1991). Apesar de sua
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relevancia, ndo foram identificadas medidas de comportamento (anti)ético que tenham
utilizado esse método em sua construcdo no contexto brasileiro. No presente estudo, é
proposta uma medida de comportamento antiético construida a partir da neutralizacao do
conteddo dos itens como uma alternativa para diminuir esse efeito.
Estudo 1: Construcao da Escala

O objetivo deste estudo é construir uma escala de comportamento antiético no
trabalho. A definicdo dos itens foi realizada por uma selecdo de escalas ja existentes. Foi feito
um levantamento de artigos pela plataforma de periddicos CAPES que incluissem os termos
“ethical behavior OR unethical behavior” no campo Assunto nos idiomas inglés, portugués,
espanhol, italiano e francés. Foram selecionados artigos publicados entre 01/01/2000 e
14/11/2019 e revisados por pares. Esse levantamento resultou em 610 artigos. Foram
identificadas 68 escalas diferentes que mediam o comportamento ético/antiético, e destas,
foram extraidos 196 itens, apds a retirada de itens similares. A lista de itens foi reduzida para
87 ap0s a retirada de itens similares e com contetdo de contextos de trabalho muito
especificos.

Esses itens foram classificados por 5 pesquisadores de psicologia social e do trabalho
de acordo com sete categorias de comportamento ético. Essas categorias foram definidas a
partir de 15 entrevistas realizadas com empregados e gestores sobre suas percepcoes a
respeito do conceito de comportamento €tico e antiético nas organizacGes (Resende et al.,
2014). As entrevistas verificaram que os comportamentos (anti)éticos mais frequentes no
trabalho estdo ligados a: legalidade, usurpacéo dos recursos da organizacéo, lealdade a
organizacéo, uso do poder, transparéncia, respeito aos outros e lealdade ao grupo. Para que
cada dimens&o tivesse ao menos 5 itens, foram construidos mais 13 itens com base nas
entrevistas. Na etapa seguinte, os itens foram reescritos seguindo o processo de neutralizagdo

valorativa, que consiste na substituicao de termos que possam levar a desejabilidade social.
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Realizada a reescrita dos itens, foi realizada a analise de desejabilidade por 23 alunos
de graduacdo de psicologia, em uma escala de 1 (totalmente indesejavel) a 7 (totalmente
desejavel). Os itens que foram considerados neutralizados obtiveram uma média préxima a 3
e um desvio-padrao menor que 1. Os itens que ndo se enquadraram nessa condicao foram
reescritos e reanalisados por outros alunos de graduagédo até que se enquadrassem nessa
condicdo. Apos a retirada de itens similares e que ndo estavam dentro dos critérios
anteriormente descritos, resultou em uma lista de 40 itens.

A lista final de itens foi submetida a analise teérica por meio da analise semantica e
da anélise de juizes (Pasquali, 1999). A primeira consistiu em uma anélise dos itens
realizada por 11 juizes de acordo com clareza, pertinéncia e dificuldade em uma escala de 1
a 5. Nessa etapa, 2 itens foram retirados e 2 foram reescritos e sua desejabilidade social
reanalisada. Em seguida, outros 8 juizes analisaram os itens de acordo com a pertinéncia
teorica, de forma a verificar se o item descreve um comportamento antiético de acordo com
o0 conceito de Wiernik e Ones (2018). A concordancia entre os juizes deveria ser de pelo
menos 80%. Apds a retirada de itens que ndo se enquadravam nessa condi¢do, obteve-se
uma lista final com 26 itens. A seguir, sdo relatados os estudos para identificar evidéncias
de validade dessa escala.

Estudo 2: Evidéncias de validade da escala

O objetivo deste estudo é levantar evidéncias de validade da escala construida no
estudo anterior por meio de uma Analise Fatorial Exploratéria (AFE) e uma analise
convergente e discriminante com outros construtos relacionados de acordo com a literatura
apresentada.

Método

Amostra
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Participaram da pesquisa 298 trabalhadores de diversas organizagdes, sendo a maioria
do sexo feminino (73%), com especializacdo completa (46%), tempo de servico de 9,7 anos
(DP =9,3) e servidores publicos (57 %). A média de idade foi de 40 anos (DP = 10,4).
Instrumentos

A Escala de Comportamento Antiético no Trabalho (ECAT), construida no primeiro
estudo, foi aplicada com a escala traduzida de comportamento antiético de Newstrom e Ruch
(1975) para verificar a validade convergente. Foram aplicadas a escala de comportamento
contraproducente no trabalho (WSD-BR) de Nascimento et al. (2015) e a escala adaptada de
Desempenho de Papéis no Trabalho de Ferreira et al. (2016) para verificar a validade
discriminante com duas dimensfes do desempenho: comportamento contraproducente e
desempenho de tarefas. Ademais, foi aplicada a escala de autoaprimoramento egoista e
moralista de Vecchione et al. (2013) de forma a analisar a presenca de desejabilidade social
na escala.

Egoistic and Moralistic Self-enhancement Scale (Vecchione et al., 2013). A escala
possui 14 itens que descrevem qualidades altamente desejaveis. Os itens sdo respondidos em
escala Likert, variando de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente). A instrucdo foi
a seguinte: “Os proximos itens descrevem caracteristicas comuns da personalidade das
pessoas. Use a escala abaixo para indicar o quanto cada afirmacéo se aplica a vocé.”. A
medida possui estrutura interna organizada em dois fatores, o autoaprimoramento egoista (7
itens; oo = 0,77; ex. Eu sempre fui capaz de controlar minhas emocdes.) e 0
autoaprimoramento moralista (7 itens; a = 0,80; ex. Eu nunca desobedeci a ordens, mesmo
quando crianga.).

Ethical Behavior Scale (Newstrom & Ruch, 1975). A escala possui 17 itens que
descrevem comportamentos antiéticos. Os itens sdo respondidos em escala tipo Likert de

intensidade de 11 pontos, variando de 0 (nada caracteristico) a 10 (totalmente caracteristico).
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A instrugdo foi: “O quanto é caracteristico vocé praticar esse tipo de comportamento na sua
organizacdo?”. A medida possui estrutura interna unifatorial (o = 0,81; ex. Aceitar
presentes/favores em troca de um tratamento preferencial.).

A traducdo das escalas acima seguiu as diretrizes de traducdo e adaptacdo de testes
(Muhiz et al., 2013). O primeiro passo consistiu em traduzir as escalas do inglés para o
portugués e realizar uma traducao reversa com o método back-translation. Em seguida, a
equivaléncia semantica e a adaptacdo da redacao dos itens foram avaliadas por juizes. As
escalas resultantes desse processo foram aplicadas seguindo a instrucdo da escala original.

Workplace Deviance Scale-BR (Nascimento et al., 2015). A escala possui 19 itens
gue descrevem comportamentos contraproducentes (CCT). Os itens foram respondidos em
uma escala tipo Likert de 7 pontos, em uma intensidade de 1 (nunca) a 7 (sempre). Os
respondentes foram instruidos a avaliar a frequéncia com que praticaram os comportamentos
descritos nos ultimos 12 meses. A escala possui dois fatores, 0 interpessoal (7 itens; o = 0,80;
ex. Insultar alguém no trabalho.) e o organizacional (12 itens; a = 0,85; ex. Dedicar-se pouco
ao trabalho.).

Escala de Desempenho de Papéis no Trabalho (Ferreira et al., 2016). Foi utilizada
uma versao adaptada com 9 itens que descrevem o desempenho no trabalho. Os itens foram
respondidos em uma escala tipo Likert de 7 pontos, em uma intensidade de 1 (discordo
totalmente) a 7 (concordo totalmente). A escala ¢ unifatorial (o = 0,84, ex. Eu alcango as
metas de trabalho).

Procedimento de Coleta de Dados

As escalas foram aplicadas via formulario eletronico do Google Forms entre abril e
junho de 2020, em um link divulgado por listas de email e redes sociais por meio da técnica
de bola de neve. Foi informado que a participagédo era voluntaria e que era assegurado o

sigilo das informagdes fornecidas, através do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
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(TCLE). Para a Escala de Comportamento Antiético construida no presente estudo, foi
indicada a seguinte instrucdo: "A seguir, vocé encontrard uma lista de comportamentos que
as pessoas apresentam no ambiente de trabalho. Por favor, avalie o quanto vocé age dessa
forma, baseado nos ultimos 6 meses, e utilize uma escala de 1 (nunca) a 5 (sempre) para dar
Sua resposta."”.
Analise de Dados

Foi realizada uma Analise Fatorial Exploratéria da Escala de Comportamento
Antiético no Trabalho (ECAT) pelo software Factor. A andlise foi executada utilizando uma
matriz de correlagéo policorica e 0 método de extragcdo Robust Diagonally Weighted Least
Squares (RDWLS). Para examinar o0 nimero possivel de fatores a serem extraidos, foi
aplicada a Andlise Paralela com permutacéo aleatdria dos dados observados (Timmerman &
Lorenzo-Seva, 2011) e com o método promax de rotacdo. Cada item deve apresentar carga
fatorial acima de 0,39 para permanecer na andlise (Hair et al., 2009). A adequacao do modelo
foi analisada pelos indices de ajuste Root Mean Square Error of Aproximation (RMSEA),
Comparative Fit Index (CFI) e Tucker-Lewis Index (TLI). Os valores desses indices devem
ser menores que 0,08 para RMSEA e maiores que 0,90 para CFl e TLI (Brown, 2006). A
adequacdo do modelo unifatorial foi verificada pelos indices: Item Unidimensional
Congruence (UniCo), Explained Common Variance (EVC) e Mean of Item Residual Absolute
Loadings (MIREAL). O modelo é considerado adequado para uma estrutura unifatorial para
valores de UniCo > 0,95, ECV > 0,85 e MIREAL < 0,30 (Ferrando & Lorenzo-Seva, 2018).
A consisténcia interna dos fatores foi verificada pelo Alfa de Cronbach e pelo Omega. A
replicabilidade da estrutura fatorial foi avaliada pelo indice H (Ferrando & Lorenzo-Seva,
2018), em que valores acima de 0,8 indicam que a estrutura é reaplicAvel em outras amostras.

Também foram realizadas anélises de correlagéo entre as escalas aplicadas, por meio da
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correlacédo de Pearson pelo software Statistical Package for Social Sciences (SPSS) versédo
25, em que foram consideradas fortes as correlagdes a partir de 0,70 (Dancey & Reidy, 2018).
Resultados e Discussao

Os casos extremos multivariados corresponderam a 1,6% da amostra e optou-se pela
sua néo retirada (Tabachnick et al., 2007). N&o foram encontrados dados omissos.

A fatorabilidade dos dados foi verificada pelo KMO, que revelou um valor satisfatério
de 0,82, e pelo teste de esfericidade de Bartlett, que foi significativo (581,5; gl = 21;
p<0,001). A andlise paralela sugeriu dois fatores. Dentre os 26 itens, 6 foram retirados por
ndo obterem variabilidade de resposta e carga superior a 0,39 (ex. Eu aceito presentes,
dinheiro e empréstimos de outras pessoas em troca de servigos ilicitos.). Apds a retirada
desses itens, a analise paralela sugeriu uma estrutura unifatorial, explicando 59,1% da
variancia. Nessa estrutura, 13 itens foram retirados por ndo obterem carga superior a 0,39 (ex.
Eu faco uso do meu cargo para atingir objetivos pessoais no trabalho.). A estrutura unifatorial
foi confirmada parcialmente pela avaliagdo da unidimensionalidade da escala, pois o indice
UniCo foi limitrofe e 0 ECV néo foi satisfatorio (UniCo = 0,94; ECV = 0,80; MIREAL =
0,29).

Os 7 itens da escala final apresentaram cargas fatoriais adequadas com valores acima
de 0,50 e confiabilidade aceitavel, maior que 0,70 (Tabela 1). A medida de replicabilidade da
estrutura fatorial (indice H) sugeriu que a escala é estavel para outras amostras. Os indices de
ajuste foram adequados (% = 59.307, gl = 14; p < 0,001; RMSEA = 0,10; CFI = 0,96; TLI =

0,95).

Tabela 1

Estrutura Fatorial da ECAT.

Iltem Carga Fatorial
1. Durante meu horario de servico, eu fago atividades pessoais. 0,800
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Iltem Carga Fatorial
2. Eu aproveito os materiais do escritorio (papel, caneta, xerox) para fazer 0,777
minhas atividades pessoais.

3. Para mim, é natural ocupar meu tempo de trabalho navegando na 0,742
internet, jogando jogos ou socializando com colegas.

4. Eu converso com um colega de trabalho quando deveria estar 0,713
trabalhando.

5. Eu saio antes do horério estipulado de saida. 0,608
6. Eu estendo meu intervalo para além do combinado. 0,554
7. Eu inicio meu expediente ap6s o horario pré-estabelecido. 0,518
indice H 0,874
o 0,848
Q 0,848

A analise descritiva (Tabela 2) mostrou que as duas medidas de comportamento
antiético obtiveram uma baixa frequéncia de resposta. Assim como 0s comportamentos
contraproducentes, em que a frequéncia de comportamentos interpessoais foi maior que 0s
organizacionais. A desejabilidade social medida correspondeu a uma intensidade moderada.
E desempenho obteve a maior média de frequéncia de respostas.

Visando construir uma medida de comportamento antiético no trabalho com baixa
desejabilidade social, foi realizada uma andlise de correlacdo da ECAT com os dois fatores
de desejabilidade social (Tabela 2). Verificou-se que a ECAT se correlacionou negativa e
significativamente com os dois fatores, em que a correlacdo foi mais forte com o fator
moralista. Dessa forma, quanto maior a desejabilidade social menor é o relato de
comportamentos antiéticos. Ao comparar com outras escalas aplicadas, verifica-se que a
correlacédo entre a ECAT e o fator moralista foi maior que a correlacao entre esse fator e
comportamento antiético, CCT-organizacional e CCT-interpessoal. E que a correlacéo entre a
ECAT e o fator egoista foi maior que a correlacdo entre esse fator e CCT-interpessoal, mas
menor que comportamento antiético e CCT-organizacional.

A validade convergente e discriminante foi investigada a partir da analise de

correlacdo entre a medida desenvolvida no presente estudo e a escala unifatorial de
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comportamento antiético de Newstrom e Ruch (1975), a escala de comportamento
contraproducente e a escala de desempenho. A ECAT obteve correlacdo positiva moderada
com a escala de comportamento antiético e com CCT-organizacional, e uma baixa correlagédo
positiva com CCT-interpessoal. Com desempenho, a ECAT obteve uma baixa correlacdo

negativa.

Tabela 2
Estatisticas Descritivas e Correlacdes.

M DP 1 2 3 4 5 6
1. ECAT 2,07 0,56
2. C.Antiet. 0,92 0,82 0,59**
3.D.Moral. 2,43 0,80 -0,42** -0,40**
4. D.Egoista 3,30 0,70 -0,27** -0,28** 0,46**
5.CCT.Org. 1,64 0,68 059** 0,69** -0,40** -0,34**
6.CCT.Int. 190 0,80 030> 0,38** -0,25** -0,16* 0,37**
7. Desemp. 6,07 0,67 -0,23** -0,21** 0,17* 0,36** -0,31** -0,04
Nota: ECAT = Escala de Comportamento Antiético no Trabalho; C.Antiét. = Escala de
Comportamento Antiético de Newstrom e Ruch; D.Moral. = Fator Moralista de
Desejabilidade; D.Egoista = Fator Egoista de Desejabilidade; CCT.Org. =
Comportamento Contraproducente Organizacional; CCT.Int. = Comportamento
Contraproducente Interpessoal; Desemp. = Desempenho.
**p<0,001; *p<0,05

Os indices da estrutura fatorial da ECAT foram satisfatorios. Entretanto, 0 RMSEA
ficou acima do esperado. A andlise discriminante mostrou que a ECAT se diferencia da
escala de desempenho e da escala de CCT-interpessoal. Contudo, tal resultado nao foi
encontrado com a escala de CCT-organizacional, 0 que mostra que 0s comportamentos
descritos na ECAT néo apresentam a diferenciacdo esperada dos CCTs-organizacionais. A
analise convergente entre as escalas de comportamento antiético mostrou que a ECAT ndo
apresenta a similaridade esperada com a outra medida de comportamento antiético. Esses
resultados mostram a necessidade de realizar uma anélise confirmatoria da ECAT e uma

analise convergente com outra escala de comportamento antiético.
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Estudo 3: Analise Fatorial Confirmatoria

O objetivo deste estudo é realizar uma Analise Fatorial Confirmatéria (AFC) da
ECAT conforme a estrutura fatorial resultante do estudo anterior, comparar os referentes de
auto e heterorrelato da escala e realizar analise convergente com outra escala de
comportamento antiético.

Método
Amostra

Participaram da pesquisa 440 trabalhadores de diversas organizacgdes, sendo a maioria
do sexo feminino (69%), com tempo de servico de 7,9 anos (DP = 6,9), especializagédo
completa (33,6%) e tem vinculo de trabalho de acordo com a Consolidacdo das Leis
Trabalhistas (CLT) (62,5%). A média de idade foi de 38,2 anos (DP = 10,5).

Instrumentos

Escala de Comportamento Antiético no Trabalho (ECAT). Foi aplicada a escala
construida no primeiro estudo. Foi adicionado o referente do heterorrelato, de forma que o
participante deveria responder a frequéncia com que emite os comportamentos descritos
(autorrelato) e a frequéncia com que percebe serem emitidos pelos outros membros da equipe
(heterorrelato), com cada resposta em uma coluna separada.

Observed Unethical Behavior Scale (OUBS). O comportamento antiético também foi
acessado por meio da escala de MacLean et al. (2015), que se encontra em etapa final de
traducdo e busca de evidéncias de validade para o contexto brasileiro. Essa escala mede a
frequéncia de comportamentos observados na equipe pelo participante no ultimo ano em uma
escala de 0 (nunca) a 4 (sempre). A escala é unifatorial e composta por 7 itens (o = 0,91; ex.
Mentir para os superiores.). Neste estudo, a escala foi aplicada com dois referentes, para o

auto e heterorrelato, conforme descrito no instrumento anterior.
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Egoistic and Moralistic Self-enhancement Scale (Vecchione et al., 2013). A
desejabilidade social foi medida com a mesma escala utilizada no Estudo 2.
Procedimento de Coleta de Dados

A escala foi aplicada via formulario eletrénico do Google Forms entre junho e
novembro de 2020, e seguiu 0 mesmo procedimento adotado no estudo anterior.
Analise de Dados

Foi realizada a Analise Fatorial Confirmatoria da Escala de Comportamento Antiético
no Trabalho (ECAT) pelo software MPLUS. A analise foi executada utilizando o método de
estimacdo Weighted Least Squares Men And Variance Adjusted (WLSMV). O ajuste do
modelo foi analisado pelo Root Mean Square Error of Aproximation (RMSEA), Standardized
Root Mean Square Residual (SRMR), Comparative Fit Index (CFI) e Tucker Lewis Index
(TLI). Os valores desses indices devem ser menores que 0,08 para RMSEA e SRMR e
maiores que 0,90 para CFl e TLI (Brown, 2006). Foram propostos dois modelos de acordo
com o referente da escala, o primeiro com o autorrelato e o segundo com o heterorrelato. A
consisténcia interna dos fatores foi verificada pelo Alfa de Cronbach e pelo Omega. Foi
analisada a correlagdo de Pearson entre as varidveis coletadas, em que as correlagdes a partir
de 0,70 foram consideradas fortes (Dancey & Reidy, 2018), analisadas pelo software
Statistical Package for Social Sciences (SPSS) verséo 25.
Resultados

Os casos extremos multivariados corresponderam a 3% da amostra e ndo foram
encontrados dados omissos. Dessa forma, optou-se pela néo retirada dos dados extremos
(Tabachnick et al., 2007).

A AFC foi conduzida com a estrutura unifatorial proposta na AFE. Foram testados
dois modelos, o primeiro consistiu na escala de autorrelato e o segundo na escala de

heterorrelato. Os resultados indicam um ajustamento aceitavel para ambos os modelos, que
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apresentaram valores aproximados. Esta interpretacdo é feita apesar do RMSEA ter obtido
valor acima do esperado, pois esse indice sofre influéncia do nimero de variaveis e de graus
de liberdade (Kenny et al., 2014). A confiabilidade da escala tanto de autorrelato (o = Q =

0,84) quanto de heterorrelato (a. = Q@ = 0,89) apresentou valores satisfatorios acima de 0,70.

Tabela 3

Resultado da AFC.

Modelo y 2 gl RMSEA CFI TLI SRMR
Modelo1l  73.827 14 0,099 0,982 0,973 0,040
Modelo 2 100.040 14 0,118 0,985 0,977 0,034

A analise descritiva demonstra que as duas escalas de comportamento antiético
obtiveram uma baixa frequéncia de resposta (Tabela 4). Nesse aspecto, o heterorrelato das
escalas apresentou uma frequéncia maior do que o autorrelato. Ao comparar os referentes
entre as duas escalas, verificou-se que tanto o auto quanto o heterorrelato da ECAT
obtiveram médias superiores as médias da outra escala de comportamento antiético. A
desejabilidade social apresentou uma intensidade moderada na frequéncia de respostas, em
que o fator egoista obteve uma intensidade maior a do fator moralista.

Foi realizada andlise de correlacdo entre as variaveis coletadas (Tabela 4). Todas as
correlagdes foram significativas. A correlacdo entre os dois referentes da ECAT foi forte e
maior que a correlacéo entre os dois referentes da outra escala de comportamento antiético,
que foi moderada. A correlacédo entre as duas escalas de heterorrelato tambem foi forte e
maior que a correlacdo entre as duas escalas de autorrelato, que foi moderada.

A relagéo entre ambas as escalas de ética e a desejabilidade social também foi
analisada. A correlacao entre todas as escalas de ética e a desejabilidade social foi negativa
para os dois fatores que a compdem. A correlacédo entre os dois fatores de desejabilidade

social e as duas escalas de autorrelato foi moderada e maior que a correlacdo desses dois
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fatores com as duas escalas de heterorrelato, que também foi moderada. O fator moralista
obteve correlacdes moderadas e mais fortes com as escalas de comportamento antiético do

que o fator egoista, com excecdo da escala de autorrelato da outra escala de comportamento

antiético.
Tabela 4
Estatisticas Descritivas e Correlacdes.
M DP 1 2 3 4 5
1. ECAT.A 1,90 0,62
2. ECAT.H 2,30 0,81 0,75**
3. Etica.A 041 037 0,68** 0,52**
4. Etica.H 0,80 0,65 0,51** 0,77** 0,57**
5. D. Egoista 345 0,74 -0,43** -0,36** -0,40** -0,28**
6. D. Moralista 2,79 090 -048** -043** -0,34** -0,30** 0,61**

Nota: A = Escala de Comportamento Antiético no Trabalho - Autorrelato; ECAT.H =
Escala de Comportamento Antiético no Trabalho — Heterorrelato; Etica.A = Escala de
Comportamento Antiético Observado (OUBS) - Autorrelato; Etica.H = Escala de
Comportamento Antiético Observado (OUBS) — Heterorrelato; D.Egoista = Fator Egoista
de Desejabilidade Social; D.Moralista = Fator Moralista de Desejabilidade Social.
**p<0,001; *p<0,05

Discussao

O presente artigo teve como objetivo geral a construcdo de uma escala de
comportamento antiético no trabalho (ECAT). Essa escala apresentou indices psicomeétricos
satisfatorios de adequacdo da amostra e de variancia explicada, o que demonstra que a escala
alcancou o objetivo geral da pesquisa. A estrutura unifatorial com sete itens encontrada no
Estudo 2 foi corroborada pelo Estudo 3, com indices de ajuste e de confiabilidade
satisfatorios, e seguiu critérios tedricos conforme as principais definicdes e medidas desses
comportamentos.

A construcdo da escala, descrita no Estudo 1, partiu de uma definicdo proposta pela
literatura recente em que 0s comportamentos antiéticos sao aqueles que possuem a finalidade

de enganar ou explorar outras pessoas ou fornecer uma vantagem injusta a servigo de alguma
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outra finalidade (Wiernik & Ones, 2018). Foi também utilizado um conjunto de categorias do
comportamento ético definidas a partir de entrevistas com gestores brasileiros, de forma a
orientar a selecdo de itens que estariam adaptados ao contexto brasileiro. Em seguida, foi
realizada a etapa de neutralizacdo de itens e analise de juizes. Essa sequéncia de etapas na
construcdo da escala seguiu as orientagOes indicadas pela literatura (Backstrom, 2007,
Pasquali, 1999), e resultou em uma escala que contém exemplares de comportamentos
antiéticos no trabalho.

No Estudo 2, a escala final resultou em uma solugdo com itens que contém
comportamentos leves, cotidianos e gerais, aplicaveis a qualquer funcdo ou cargo, o que
contempla o objetivo geral do estudo. Esses itens pertencem a duas categorias de
comportamentos antiéticos definidas a partir das entrevistas com gestores, a categoria de
lealdade a organizacdo e a de usurpacdo de recursos organizacionais. Os itens retirados da
versdo final do Estudo 1 ndo possuiram, em sua maioria, variabilidade de resposta, ou seja,
consistem em itens que se referem a comportamentos em que 0s participantes ndo se engajam
ou evitam relatd-los. Esses comportamentos fazem parte da dimenséo conceitual de
comportamento antiético, entretanto o autorrelato parece ndo ser capaz de capturar esses
comportamentos e novas estratégicas devem ser desenvolvidas para isso.

Os resultados da analise entre a desejabilidade social e a ECAT indicaram que a
estrutura fatorial resultante obteve uma correlagdo negativa moderada com o fator moralista e
baixa com o fator egoista. 1sso pode indicar que os comportamentos antiéticos estdo mais
relacionados com a tendéncia de negar impulsos socialmente desviantes do que com
caracteristicas pessoais desejaveis. Essa correlacdo do fator moralista com a ECAT foi mais
forte do que com as outras escalas, que possuiam itens com comportamentos mais graves, nao

neutralizados. Diante disso, pode-se entender que a tendéncia em negar impulsos socialmente
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desviantes possui relacdo mais forte com comportamentos antiéticos leves e rotineiros, e
talvez mais faceis de acesso, do que com comportamentos mais graves e incomuns.

O Estudo 2 visou levantar evidéncias de validade da escala e realizar uma analise
convergente e discriminante com outras escalas: de comportamento antiético, de
comportamento contraproducente e de desempenho. A correlacdo entre as duas escalas de
comportamento antiético foi moderada, apesar de ser esperada uma alta correlagdo por
medirem o mesmo fenémeno. Como descrito anteriormente, a ECAT possui comportamentos
leves e rotineiros, diferentemente da escala de Newstrom e Ruch. Essa diferencga de
comportamentos presentes nos itens pode ter diminuido a intensidade da correlagdo. Além
disso, a correlacdo entre a escala de Newstrom e Ruch e o fator organizacional de
comportamento contraproducente foi alta, o que permite concluir que essas medidas possuem
itens com contetdo mais semelhante. Apesar da ECAT ter se correlacionado moderadamente
com as outras escalas, a analise de conteudo indica que a escala mede comportamentos
antiéticos, porém leves e direcionados a organizacao. Isso foi corroborado pela correlacdo
mais forte entre a ECAT e o fator organizacional de comportamento contraproducente do que
com o fator interpessoal desse construto.

As analises realizadas com desempenho no trabalho no Estudo 2 mostraram que
quanto maior é o comportamento antiético menor é o desempenho, entretanto, essa relagao
foi fraca. Visto que desempenho é um construto amplo e que aqui foi medida a dimenséo do
desempenho de tarefas, pode-se concluir que os comportamentos antiéticos se relacionam
mais fortemente com a dimensdo dos comportamentos contraproducentes do desempenho,
mais especificamente com os comportamentos contraproducentes organizacionais, do que
com o desempenho de tarefas. A diferenca de intensidade na relacdo entre esses construtos
pode estar fundamentada no contetdo dos itens de cada medida. A dimensdo do desempenho

de tarefas esta relacionada a comportamentos direcionados as tarefas a serem desempenhadas
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no trabalho e possuem contetido positivo, de cumprimento do alcance de metas. Ja a
dimensdo do comportamento contraproducente organizacional apresenta comportamentos que
prejudicam o alcance dos objetivos organizacionais direcionados a organizacao, o que
representa uma perspectiva negativa dos comportamentos e que é semelhante a perspectiva
dos comportamentos antiéticos. Ademais, o desempenho medido no presente estudo também
obteve correlagdo mais forte com o fator organizacional do comportamento contraproducente
do que com o fator interpessoal, 0 que pode estar relacionado ao conteddo impessoal e
direcionado ao trabalho e & organizagéo dos itens de ambas as escalas. Assim, tais resultados
mostram que comportamentos antiéticos estdo mais relacionados com comportamentos
direcionados a organizacdo do que com o desempenho de tarefas no trabalho.

O Estudo 3 realizou uma AFC, comparou a mudanga de referente na ECAT e
verificou a andlise convergente com outra escala de comportamento antiético. Os modelos
propostos obtiveram indices de ajuste satisfatorios e com valores proximos entre o auto e o
heterorrelato. Dessa forma, verifica-se que a mudanca de referente ndo implica em mudangas
significativas nos dados obtidos em sua aplicagéo, o que foi corroborado pela forte correlagdo
entre os dois referentes da ECAT. E semelhante ao Estudo 2, a correlacdo entre a ECAT e a
desejabilidade social no Estudo 3 foi negativa, moderada e maior para o fator moralista do
que para o fator egoista. Nesse aspecto, as correlac@es entre a desejabilidade social e 0
autorrelato foram maiores do que as com o heterorrelato. Esse achado reforca a ideia de que a
dificuldade de acessar e observar os comportamentos antiéticos de outros individuos pode ser
compensada por uma menor influéncia da desejabilidade social no heterorrelato em
comparacao com o autorrelato (Zuber & Kaptein, 2013). Ademais, a analise dos referentes
das escalas mostrou que o autorrelato das duas escalas se correlacionou moderadamente, e
que as escalas de heterorrelato obtiveram uma alta correlagdo, o que indica que ha

convergéncia de resultados ao utilizar o heterorrelato das escalas de comportamento antiético.
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Assim, ressalta-se a importancia do uso de medidas de desejabilidade social para controle
estatistico do fenémeno.

A anélise da validade convergente do Estudo 3 apresentou resultados semelhantes ao
do Estudo 2. A outra escala de comportamento antiético utilizada naquele estudo possui itens
que descrevem comportamentos antiéticos graves, em comparagdo a ECAT. A anélise dos
referentes das escalas mostrou que o autorrelato das duas escalas se correlacionou
moderadamente, e que as escalas de heterorrelato obtiveram uma alta correlagdo, o que indica
que ha convergéncia de resultados ao utilizar o heterorrelato das escalas de comportamento
antiético.

Concluséo

Uma conduta ética é constituida a partir dos fundamentos morais de uma determinada
comunidade, o que evidencia uma diversidade de condutas presentes nas mais variadas
culturas. A medida desenvolvida no presente artigo possui itens que estdo de acordo com
percepcOes de trabalhadores sobre os comportamentos éticos na nossa cultura. Sua estrutura
unifatorial esta de acordo com a estrutura fatorial das escalas utilizadas para a analise
convergente. Dessa forma, a escala desenvolvida no presente estudo considerou essas
particularidades ao ser adaptada para o portugués do Brasil e se apresenta como um
instrumento que mede comportamentos antiéticos leves no contexto de trabalho.

Contudo, néo foi verificada reducao da desejabilidade social por meio da
neutralizacdo dos itens. Diante da relevancia da desejabilidade social no estudo dos
comportamentos (anti)éticos, é necessario adicionar outros métodos visando sua reducao.
Apesar de ndo ter sido suficiente, sugere-se a utilizacdo do método de neutralizacdo de itens
na construcdo de medidas de comportamento (anti)ético em conjunto com o informe do
anonimato, com o controle estatistico da desejabilidade social e, quando apropriado, 0 uso do

heterorrelato. Estudos futuros devem investigar outras metodologias visando minimizar esse
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Viés ao acessar tais comportamentos, como por exemplo, através da construcao balanceada
dos itens usando quadruplas.

Quanto ao método utilizado, a amostra foi caracterizada em sua maioria por mulheres,
servidoras publicas e de alta escolaridade, o0 que pode implicar em vieses. Outra limitacao
esta presente no procedimento de coleta de dados. O tipo de coleta adotada pode ter
interferido na medida da desejabilidade social, pois a coleta online viabiliza uma amostra
mais ampla e diversificada e transparece uma maior garantia de anonimato do que a coleta
presencial. Ademais, a mudanca de referente deve ser investigada em relagéo a outros
construtos para verificar se ha influéncia nos resultados obtidos a depender das variaveis
estudadas.

As andlises de convergéncia tedrica indicaram que a ECAT possui correlacdo
moderada com outras medidas de comportamento antiético, mas que ao utilizar a escala de
heterorrelato, essa correlacdo aumenta e confirma a convergéncia tedrica. Essa analise
também indicou que alguns comportamentos antiéticos possuem uma sobreposi¢do com os
comportamentos contraproducentes no trabalho, o que endossa a discusséo sobre a defini¢éo
de comportamentos éticos e antiéticos e sua relacdo com outros construtos. Também foram
encontrados resultados que associam 0s comportamentos antiéticos e contraproducentes com
desempenho no trabalho. Portanto, os resultados obtidos no presente estudo corroboram com
0s modelos mais recentes e integram a literatura de comportamento (anti)ético,

contraproducente e de desempenho.
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Artigo 2
Comportamento antiético no trabalho: A influéncia do conflito interpessoal e do clima

ético.
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Resumo

H& uma caréncia de pesquisas que investiguem a influéncia dos relacionamentos nos
comportamentos antiéticos e possibilidades de intervencdo. O objetivo geral desse estudo €
analisar o papel moderador do clima ético na relacéo entre conflito interpessoal e
comportamentos antiéticos. Uma amostra de 215 trabalhadores respondeu as escalas de
conflito interpessoal (conflito de tarefa e de relacionamento) e de clima ético (clima de
benevoléncia, de principios e regras e de independéncia e instrumentalismo) no primeiro
momento e, as escalas de desejabilidade social e de auto e heterorrelato de comportamento
antiético, no segundo momento. A regressao hierarquica mostrou que a desejabilidade social,
como controle, explicou entre 24 e 31% dos comportamentos antiéticos, e que tanto o conflito
de tarefa quanto o conflito de relacionamento correlacionaram-se negativamente com 0s
comportamentos antiéticos, explicando entre 4 a 12% de sua variancia explicada. A
moderacdo do clima ético ndo foi significativa, contudo, verificou-se efeito direto dos trés
tipos de clima, explicando entre 1 e 6% desses comportamentos. Os dois tipos de conflito
correlacionaram-se mais fortemente com o heterorrelato. Os resultados sugerem que em um
contexto de conflito interpessoal, a gestdo do clima ético ndo possui relevancia na diminuicdo
dos efeitos do conflito sobre os comportamentos antiéticos. Contudo, a desejabilidade social
deve ser considerada na medigcdo desses comportamentos, assim como 0 auto e 0
heterorrelato das medidas.

Palavras-chave: comportamento antiético, conflito interpessoal, clima ético,

desejabilidade social.
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Abstract
There is a lack of research that investigates the influence of relationships on unethical
behavior and possibilities for intervention. The general objective of this study is to analyze
the moderating role of the ethical climate in the relationship between interpersonal conflict
and unethical behavior. A sample of 215 workers responded to the scales of interpersonal
conflict (task and relationship conflict) and ethical climate (atmosphere of benevolence,
principles and rules and independence and instrumentalism) in the first moment and, to the
scales of social desirability and unethical behavior self- and other-report, in the second
moment. Hierarchical regression showed that social desirability, as a control variable,
explained between 24 and 31% of unethical behaviors, and that both task conflict and
relationship conflict were negatively correlated with unethical behaviors, explaining between
4 to 12% of its explained variance. The moderation of the ethical climate was not significant,
however, there was a direct effect of the three types of climate, explaining between 1 and 6%
of these behaviors. The two types of conflict correlated more strongly with other-report. The
results suggest that in a context of interpersonal conflict, the management of the ethical
climate has no relevance in reducing the effects of the conflict on unethical behaviors.
However, social desirability must be considered when measuring these behaviors, as well as
self- and other-report of the measures.

Keywords: unethical behavior, interpersonal conflict, ethical climate, social desirability.
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Comportamento antiético no trabalho: A influéncia do conflito interpessoal e do clima
ético.

A conduta antiética de funcionarios tem levado a varios questionamentos a respeito da
reputacdo das empresas e dos custos gerados a sociedade (Kaptein, 2008). Esses
questionamentos aumentaram diante do cenario de denuncias de corrupgao ocorridas nos
altimos anos (Padula & Albuquerque, 2018). O que faz com que as organizag¢des procurem
cada vez mais melhorar a forma como gerenciam esses comportamentos, resultando em um
maior incentivo para pesquisas na area (Wiernik & Ones, 2018). Isso expde a necessidade de
identifica-los e compreender em que condigdes eles ocorrem.

A literatura recente define os comportamentos antiéticos como aqueles que possuem a
finalidade de enganar ou explorar outras pessoas e proporcionar vantagens injustas, como
informacdes privilegiadas ou subverséo de leis ou regulamentos (Wiernik & Ones, 2018). As
pesquisas apontam lacunas a respeito da dificuldade de acessar e medir esses
comportamentos e qual o efeito das relacdes interpessoais neles.

Para identifica-los, estudos tém utilizado o auto e o heterorrelato. O autorrelato desses
comportamentos € mais preciso pela avaliacdo ser do préprio emissor do comportamento,
mas sofre influéncia da desejabilidade social, que consiste na alteracdo da resposta pelo
participante caso perceba ser mais aceitavel ou ndo (Randall & Fernandes, 1991). Com a
finalidade de minimizar esse efeito, alguns estudos tém sido realizados por meio do
heterorrelato, quando é avaliado o comportamento de outros membros do grupo (Zuber &
Kaptein, 2013). Entretanto, ndo ha consenso sobre o quanto essa mudanga no referente afeta a
emissao das respostas dos participantes (Zuber & Kaptein, 2013). Dessa forma, € necessario
desenvolver pesquisas que investiguem o auto e o heterorrelato no estudo dos

comportamentos antiéticos.
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Dentre as condi¢cdes em que 0s comportamentos antiéticos ocorrem, verifica-se a
necessidade de ampliar os estudos sobre o papel dos relacionamentos interpessoais na
emissao desses comportamentos. Como os comportamentos antiéticos sao definidos como
aqueles que possuem a finalidade de explorar, enganar ou tirar vantagem de outras pessoas
(Wiernik & Ones, 2018), as trocas interpessoais e como elas ocorrem podem ter influéncia
nesses comportamentos (Brass et al., 1998). Dentro da dinamica dos relacionamentos, é
provavel que haja discordancia e incompatibilidades entre os individuos, o que torna o
conflito interpessoal um aspecto intrinseco a vida e a dindmica das equipes de trabalho
(Medina et al., 2005). Isso fica mais evidente ao considerar que os individuos estdo inseridos
em uma rede de relacionamentos e interagdes que influenciam seus valores, crencas e atitudes
(Brass et al., 1998). Além disso, o contexto social fornece informagdes para os individuos de
como interpretar 0s eventos que ocorrem e identificar quais comportamentos séo apropriados
e desejados para aquele ambiente (Robinson & O’Leary-Kelly, 1998).

Para compreender como os relacionamentos interpessoais influenciam o engajamento
em comportamentos antiéticos, torna-se necessario identificar as situacdes em que esses
comportamentos podem ser ou ndo minimizados (De Cremer & Moore, 2020). Em um
contexto de conflito interpessoal, um ambiente com politicas e préaticas éticas pode
influenciar significativamente os comportamentos dos individuos (Newman et al., 2017).
Dessa forma, o clima ético mostra-se como uma possibilidade de intervencéo por meio do
manejo de elementos constitutivos de seus diferentes tipos, pois ha climas que podem
aumentar ou diminuir comportamentos indesejaveis no ambiente de trabalho (Newman et al.,
2017; Peterson, 2002).

Portanto, o presente estudo tem como objetivo analisar o papel moderador do clima
ético na relagdo entre conflito interpessoal e comportamentos antiéticos. Como objetivos

especificos, buscaremos analisar como a mudanca de referente na medida de comportamento
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antiético relaciona-se com as variaveis do estudo, identificar o papel preditivo de cada tipo de
conflito interpessoal nos comportamentos antiéticos e verificar o papel moderador de cada
tipo de clima ético na relacdo entre conflito interpessoal e comportamento antiético do
individuo. Este artigo traz contribuicdes tedricas ao ampliar o rol de antecedentes do
comportamento antiético com o estudo da influéncia da percepcao dos conflitos interpessoais.
As contribui¢es metodoldgicas residem no controle da desejabilidade social e na utilizacdo
de dois referentes no acesso a esses comportamentos. E as contribui¢Bes praticas encontram-
se na possibilidade de reducdo dos comportamentos antiéticos nas organizac6es também pelo
manejo dos conflitos interpessoais.
Comportamento Antiético

O conceito de comportamento antiético mais utilizado pela literatura o define como
um comportamento que viola as normas morais aceitas por uma sociedade (Jacobs et al.,
2014; Kaptein, 2008; Kish-Gephart et al., 2010; Trevifio et al., 2014). Entretanto, essa quebra
de normas também esta presente na defini¢do de outro construto. Os comportamentos
desviantes ou contraproducentes podem ser definidos como aqueles comportamentos que
violam as normas organizacionais de forma intencional (Robinson & Bennett, 1995). Dessa
forma, utilizar a quebra de normas sociais na definicdo dos comportamentos antiéticos traz
inconsisténcias e sobreposicdo com outros construtos. Com o objetivo de melhor delimitar o
conceito e diferencia-lo de outros semelhantes, comportamentos antiéticos sao definidos
como aqueles que possuem a finalidade de enganar ou explorar outras pessoas ou fornecer
uma vantagem injusta visando uma outra finalidade para si proprio, a organizagao ou a
terceiros (Wiernik & Ones, 2018).

Esse conceito permite uma integracdo com outros construtos ja consolidados na
literatura como o comportamento contraproducente e o desempenho. A literatura mais recente

da area aponta que o comportamento antiético faz parte do dominio mais amplo do
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comportamento contraproducente, por se tratar de um comportamento que traz prejuizos as
organizag6es (Wiernik & Ones, 2018). O desempenho ético também é uma das dimensdes do
desempenho no trabalho, definido como toda acéo individual que favorece ou prejudica 0s
objetivos da organizacdo (Russell et al., 2017).

Ha também desafios metodoldgicos no acesso a esses comportamentos. Os
comportamentos antiéticos envolvem crencas de “certo” ou “errado” para um determinado
contexto, e isso 0s tornam sensiveis ao viés da desejabilidade social (Randall & Fernandes,
1991). A desejabilidade esté relacionada ao processo de alteracdo da resposta a ser emitida de
acordo com o que ele percebe ser mais aceito socialmente ou ndo, de forma a proteger uma
imagem positiva de si mesmo (Backstrom & Bjorklund, 2013; De Cremer & Moore, 2020).
Nesse aspecto, o individuo exprime uma motivagdo e um interesse em buscar aprovagao
social e para isso pode demonstrar algumas caracteristicas valorizadas socialmente, mas que
nédo pertencem a ele mesmo (Costa & Hauck Filho, 2017). Ressalta-se que a garantia do
anonimato na pesquisa ndo é suficiente para minimizar esse viés (McLeod et al., 2014).

Outra questdo metodologica reside no referente das medidas desse comportamento. A
metodologia utilizada pela maioria das escalas é o autorrelato, em que é solicitado aos
participantes que avaliem e relatem seus comportamentos conforme a descrigéo dos itens da
medida (Randall & Fernandes, 1991). A vantagem do autorrelato é 0 acesso mais preciso aos
comportamentos privados e de dificil observagdo. Devido a presenca da desejabilidade social,
outras pesquisas tém utilizado o heterorrelato, que se baseia em indicar os comportamentos
emitidos por outras pessoas inseridas em seu contexto (Zuber & Kaptein, 2013). A vantagem
do heterorrelato é a menor influéncia da desejabilidade social pelo relato ser referente a
outras pessoas, além de ter a tendéncia de resultar em uma maior taxa de respostas (Zuber &
Kaptein, 2013). Um estudo comparou o0 auto e o heterorrelato de comportamentos

contraproducentes e encontrou que a correlagao entre 0s comportamentos contraproducentes
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interpessoais e o conflito interpessoal foi maior para o heterorrelato (Fox et al., 2007).
Contudo, ndo ha consenso sobre a melhor forma de acessar esses comportamentos, éticos ou
desviantes, ou sobre o impacto da mudanca do referente na relacdo com outras variaveis (Fox
etal., 2007; Berry et al., 2012; Zuber, & Kaptein, 2013).

Além de identificar os comportamentos antiéticos no contexto de trabalho, é
necessario compreender o que faz com que os individuos se engajem nesses comportamentos.
O modelo mais frequentemente utilizado para delinear a pesquisa sobre tomada de deciséo e
comportamento ético no nivel individual é a analise de James Rest (1986), que destaca a
importancia da consciéncia na tomada de decisdo ética. Esse modelo € composto por quatro
componentes: identificar uma questdo como ética ou moral, realizar um julgamento moral, se
comprometer em seguir uma ac¢do moral e agir de acordo com as preocupag6es morais. O
componente do julgamento moral relaciona-se com a Teoria do Desenvolvimento Moral de
Kohlberg (1969), que propde que os individuos passam por seis estagios de desenvolvimento
baseado no julgamento moral. Nos dois estagios intermediarios, o julgamento moral é mais
orientado para o exterior, baseando-se em regras ou leis. Pesquisas descobriram que a maioria
dos adultos esta nos estagios intermediarios, portanto, o gerenciamento de tal conduta por
meio de normas, lideranca, sistemas de recompensa, clima, cultura, se torna relevante
(Trevifio et al., 2006).

A motivacdo do comportamento fundamentada em situacdes especificas do contexto
vai ao encontro da Teoria da Utilidade Moral (Hirsh et al., 2018). Essa teoria procura explicar
a base motivacional da tomada de deciséo ética pela influéncia externa, caracterizada pelas
vantagens de ser ou ndo ético. Para essa teoria, 0 comportamento antiético surge quando a
vantagem esperada ao se comportar de forma antiética € maior do que a de se comportar de
forma ética, principalmente quando o comportamento antiético facilita o alcance de uma

determinada meta. Estdo incluidos a quantidade de culpa ou punicdo esperada, quantidade de
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orgulho ao satisfazer as normas morais e fatores que possam incentivar o mau
comportamento.

Diante das teorias e modelos apresentados, o contexto em que o individuo esta
inserido parece ter papel relevante no engajamento em comportamentos antiéticos. Os lideres
e os colegas de trabalho tém sido apontados como atores do contexto social que influenciam
0 engajamento nesses comportamentos (Trevifio et al., 2014). Nesse aspecto, 0
comportamento antiético é também um fendmeno social e pode sofrer influéncia da forma
como os atores do contexto de relacionam. Assim, 0 presente estudo se propde a investigar
aspectos do relacionamento interpessoal que possam estar associados a esses
comportamentos, com foco no conflito interpessoal.

Conflito Interpessoal

No ambiente organizacional, as interagGes sociais podem envolver situa¢des de
concordancia ou de discordancia entre os individuos no que se refere as tarefas
desempenhadas ou diferencgas pessoais. Essa discordancia entre os membros do grupo é
definida como conflito intragrupo ou interpessoal (Jehn, 1995; McCarter et al., 2018). Esses
conflitos sdo inevitaveis nas organizacdes (Jehn, 1995), e tém sido vistos como nucleo da
tensdo organizacional que surgem quando individuos necessitam de interdependéncia mitua e
quando estdo dentro de estruturas organizacionais que tentam restringir e controlar seu
comportamento (Gelfand et al., 2008).

O modelo mais amplamente utilizado pela literatura classifica o conflito interpessoal
em conflito de tarefa, que envolve discordancia sobre pontos de vista, ideias e opinides a
respeito das tarefas a serem desempenhadas, e conflito de relacionamento, referente a
incompatibilidade pessoal e tensdo emocional entre os individuos (Jehn, 1995). H4 um

terceiro tipo de conflito, o conflito de processo, mas que, por possuir similaridade de
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defini¢cdo com o conflito de tarefa, ndo serd abordado no presente estudo (Silva & Puente-
Palacios, 2010).

Esses dois conflitos estdo relacionados a diferentes consequéncias no comportamento
dos trabalhadores (De Dreu & Weingart, 2003). O conflito de relacionamento tem sido
considerado prejudicial as equipes de trabalho e seu caréater disfuncional é mais evidente
(Medina et al., 2005; McCarter et al., 2018; Silva & Puente-Palacios, 2010). E um tipo de
conflito relacionado com reag@es afetivas dos individuos e com a diminuicdo de satisfacéo
com 0 grupo, pois os problemas interpessoais realgam sentimentos de desconforto e reagdes
negativas tais como ansiedade, medo, frustragéo, tenséo e inquietacédo (Jehn, 1995). Verifica-
se também prejuizos com o processamento de informagdes, pois os individuos gastam mais
tempo e energia uns com 0s outros do com a tarefa (De Dreu & Weingart, 2003; Jimmieson
etal., 2017). Nesse sentido, outra consequéncia seria uma baixa produtividade e prejuizos na
comunicacgéo entre os membros do grupo (Jehn, 1995). Assim, estudos tém mostrado uma
relagdo negativa entre conflito de relacionamento e desempenho (Loughry & Amason, 2014).

O conflito de tarefa possui caracteristicas que geram outros tipos de resultados.
Estudos encontraram fortes correlagdes positivas com desempenho da equipe, outros
encontraram correlages negativas e até mesmo nenhuma relacéo significativa (De Dreu &
Weingart, 2003; Loughry & Amason, 2014). Essa diversidade de resultados pode estar
relacionada as diferentes intensidades desse tipo de conflito. Em tarefas ndo-rotineiras, foi
verificado que um baixo e um alto nivel de conflito de tarefa estéo relacionados a um baixo
desempenho, ja um nivel moderado de conflito de tarefa melhora o desempenho, descrevendo
uma relacdo em formato de U invertido (Jehn, 1995). Esse efeito curvilineo evidencia a
necessidade de ampliar os estudos a respeito desse tipo de conflito, a fim de verificar se ha

variagao nos resultados encontrados.
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Contudo, a perspectiva que considera o conflito de tarefa como disfuncional baseia-se
na interpretacdo que os individuos fazem dessa discordancia. Alguns membros do grupo
podem interpretar esse desacordo a respeito da tarefa como um julgamento negativo
direcionado a pessoa gque emitiu a opinido, e ndo algo relacionado a tarefa em si (De Clercq &
Belausteguigoitia, 2016; De Wit et al., 2012). Diante disso, verifica-se uma linha ténue na
diferenciacéo entre o conflito de relacionamento e o de tarefa (Silva & Puente-Palacios,
2010). O contexto cultural pode ser um dos fatores que influenciam a forma como esses
conflitos se relacionam. A cultura molda as crencas e expectativas e modifica as reacoes e
comportamentos em relacdo ao conflito experienciado (De Wit et al., 2012).

O efeito negativo dos conflitos interpessoais foi corroborado por pesquisas que
investigaram sua relagdo com comportamentos contraproducentes. Estudos demonstraram
que esse tipo de conflito possui relacdo positiva com comportamentos de bullying, descritos
como comportamentos contraproducentes (Ayoko et al., 2003; Baillien et al., 2016), e mais
fortemente com comportamentos de abuso direcionado aos colegas (Spector et al., 2006).

Ademais, as relagdes interpessoais podem envolver uma variedade de emocoes,
julgamentos negativos e intencdes comportamentais em relacdo a outra pessoa, que estao
associados positivamente com comportamento antiético (Brass et al., 1998). Isso foi
corroborado em uma pesquisa que encontrou uma relacdo negativa entre conflitos
interpessoais e decisdes éticas relacionadas a préaticas profissionais e de negdcios (Mumford
et al., 2007). Outra pesquisa verificou que um alto nivel de conflito interpessoal prejudica a
criacdo de sentido ético quando hé situa¢Bes organizacionais adicionais a esse contexto (Ness
& Connelly, 2017). Em conjunto, os estudos e modelos apresentados indicam que ambos 0s
tipos de conflito interpessoal tém potencial de aumentar a ocorréncia de comportamentos

antiéticos no trabalho. Diante disso, foram formuladas as seguintes hipoteses:
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Hipdtese 1a: O conflito de tarefa tera uma relacdo positiva com comportamento
antiético.

Hipdtese 1b: O conflito de relacionamento tera uma relacdo positiva com
comportamento antiético.

Clima Etico

O ambiente em que o individuo esta inserido oferece informagdes sobre a conduta
mais apropriada para aquele contexto e de acordo com essas informacdes, os individuos
moldam suas atitudes e comportamentos. Essa premissa da teoria do processamento de
informacdes sociais (Salancik & Pfeffer, 1978) auxilia a compreensdo de como os variados
contextos podem influenciar o comportamento dos individuos. Assim, 0 ambiente
organizacional é uma fonte importante de informac@es para os trabalhadores (Decoster et al.,
2019), de forma a inibir ou promover determinados comportamentos.

Caodigos de conduta, politicas e praticas gerenciais sdo fontes de informagdes sobre 0s
comportamentos e as tomadas de decisOes a serem efetuadas no ambiente de trabalho
(Schminke et al., 2007; Newman et al., 2017). A percep¢do compartilhada dos trabalhadores
a respeito do contetido ético dessas informagdes é definida como clima ético (Victor &
Cullen 1987; Martin & Cullen, 2006). Portanto, é por meio do clima ético que os funcionarios
compreendem como € o funcionamento da sua unidade de trabalho no que diz respeito as
questdes éticas desse ambiente (Decoster et al., 2019).

O principal modelo tedrico utilizado na literatura classifica o clima ético em clima de
benevoléncia, de egoismo e de principios em trés l6cus de analise (individual, local e global),
0 que resultou em uma matriz entre essas dimensdes com nove tipos de clima ético (Victor &
Cullen, 1987). Esse modelo serviu de base para pesquisas posteriores, que encontraram, em
sua maioria, a presenca de apenas cinco tipos: clima instrumental, em que é encorajada a

tomada de decis&o ética sob uma perspectiva egoista; de cuidado, em que existe uma
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preocupacao ética com os outros dentro da organizacgdo; de independéncia, no qual os
individuos acreditam que devem agir com base em suas proprias convic¢es morais; de leis e
codigos, baseado na percepc¢do de que a organizacao estimula a tomada de decisdo com base
em codigos externos e de conduta; e de regras, em que as decisdes sdo percebidas como
guiadas por regras ou padrdes locais (Martin & Cullen, 2006). Entretanto, ressalta-se que ndo
ha consenso sobre essa tipologia. No contexto brasileiro, tais dimensdes se agruparam
formando trés fatores: clima de benevoléncia, focado no interesse pelo bem-estar dos
trabalhadores; clima de principios e regras, pautado na adesdo as normas e politicas
organizacionais; e clima de independéncia e instrumental, com foco na decisdo individual
para estabelecer o que é certo ou errado (Ribeiro et al., 2016).

O clima ético influencia os comportamentos relacionados ao desempenho dos
trabalhadores e de suas equipes, assim como comportamentos desviantes e antiéticos. Foram
encontradas relagGes positivas entre o desempenho no trabalho e o clima de regras e cddigos
e o clima benevolente (Saini & Martin, 2009; Numminen et al., 2015), e relagGes negativas
com climas egoistas (Saini & Martin, 2009).

Em relagcdo aos comportamentos desviantes no trabalho, verificou-se que o clima ético
moderou a relacéo entre afetos negativos e comportamentos desviantes, de forma que quanto
mais forte o clima de regras mais fraca € a relagdo descrita e que quanto mais forte o clima
instrumental e de cuidado mais forte é a relagcdo (Chen et al., 2013). O papel dos diferentes
tipos de clima ético também foi investigado em relacdo aos diferentes tipos de
comportamentos contraproducentes. Verificou-se que um clima de cuidado reduz a
probabilidade de encontrar comportamentos de favoritismo, fofoca e acusacéo de colegas de
trabalho; um clima de incentivo a adeséo a leis e regras minimiza o engajamento em

comportamentos referentes ao mau uso dos recursos organizacionais; e comportamentos de
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desvio de producdo sdo menos estimulados em um clima de cuidado e de independéncia e
mais estimulados com um clima instrumental (Peterson, 2002).

Como um fator geral, o clima ético possui efeito direto negativo nos comportamentos
antiéticos (Birtch & Chiang, 2014; Kuenzi et al., 2019). Entretanto, estudos mostram
diferentes resultados a depender do tipo de clima ético. Foi encontrada correlacdo
significativa negativa entre os climas de principios, regras e instrumental com o
comportamento antiético da equipe, em que a correlagdo mais alta foi com o clima
instrumental (Kuenzi et al., 2019). A tomada de decisdo ética e a consciéncia moral foram
relacionadas positivamente com climas benevolentes e de principios e negativamente com
climas egoistas (Shafer, 2008; VanSandt et al., 2006). Verificou-se, também, uma relacdo
negativa do clima de independéncia com comportamentos de furto, de climas atenciosos e de
servico com comportamentos de furto e de mentira, e do clima de lei e de c6digo com
comportamentos de desobediéncia, roubo e mentira; e uma relagéo positiva significativa entre
clima instrumental e comportamentos de desobediéncia e de ser caimplice (Wimbush et al.,
1997).

Diante dos estudos apresentados, verifica-se que o clima de benevoléncia e de
principios e regras tém potencial de minimizar a emissdo de comportamentos antiéticos e o
clima de independéncia e instrumentalismo de aumentar a emisséo de tais comportamentos.
Dessa forma, as seguintes hipdteses foram formuladas:

Hipotese 2a: O clima de benevoléncia enfraquecera a relacdo entre conflito
interpessoal e comportamento antiético.

Hipdtese 2b: O clima de principios e regras enfraquecera a relagédo entre conflito
interpessoal e comportamento antiético.

Hipotese 2¢: O clima de independéncia e individualismo fortalecera a relagéo entre

conflito interpessoal e comportamento antiético.
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Meétodo

Participantes

A pesquisa foi realizada em dois momentos com uma separacao temporal de
aproximadamente 15 dias, entre maio e novembro de 2020, para minimizar o efeito do viés
do método (Podsakoff et al., 2012). Foram coletadas 548 respostas no primeiro momento e
283 respostas no segundo momento. As respostas obtidas foram pareadas e foram incluidos
na amostra apenas 0s participantes que responderam a pesquisa em ambos 0s momentos,
totalizando uma amostra final de 215 participantes. A maioria dos participantes é do sexo
feminino (67%), casada (47%), com especializagdo completa (39,1%), da regido centro-oeste
do Brasil (84,2%), tem vinculo de trabalho de acordo com a Consolidagdo das Leis
Trabalhistas (CLT) (81,4%) e trabalha a mais de um ano na organizacao (93%). A média de
idade dos participantes foi de 40 anos (DP=10).
Instrumentos
Conflito Interpessoal

Foi utilizada a Escala de Conflitos Intragrupos — ECIG (Silva & Puente-Palacios,
2010). A medida possui 11 itens que descrevem divergéncias ou tensdes entre integrantes de
um grupo. Os itens sdo respondidos em escala Likert, variando de 1 (nenhum) a 5
(muitissimo). Os enunciados das perguntas tém a equipe a que 0s participantes pertencem
como referente. A medida possui variancia explicada de 72% e uma estrutura interna
organizada em dois fatores, o conflito de tarefa (4 itens; o = 0,856; Q = 0,802; r item-total =
0,700; p. ex. Quanta diferenca de opinido sobre o planejamento das tarefas existe no grupo?)
¢ o conflito de relacionamento (6 itens; o= 0,921; Q = 0,886; r item-total = 0,775; p. ex.
Quanta raiva existe entre os membros do grupo?). Um item do fator de conflito de tarefa
pertencente a escala original foi excluido da analise por ter sido incluido no fator de conflito

de relacionamento na analise fatorial da escala.
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Clima Etico

O construto foi medido pela Escala de Clima Etico nas Organizacdes (Ribeiro et al.,
2016), composta por 19 itens que descrevem o padrdo de comportamento da organizacao a
respeito do interesse pelo bem-estar dos trabalhadores, da adesdo dos trabalhadores as normas
organizacionais e se enfatiza a individualidade como caracteristica das politicas
organizacionais. Os itens sdo respondidos em escala do tipo Likert de verdadeiro/falso de 6
pontos, com extremos que vao de 1 (completamente falsa) a 6 (completamente verdadeira),
tendo a equipe a que os participantes pertencem como referente. A medida possui variancia
explicada de 65,8% e uma estrutura interna organizada em trés fatores: benevoléncia (6 itens,
a=0,910; Q=0,903; r item-total = 0,751; p. ex. A nossa maior preocupacao € o bem de
todos os que trabalham nesta empresa.), principios e regras (6 itens, a = 0,886; Q = 0,847; r
item-total = 0,701; p. ex. E muito importante seguir estritamente as regras e procedimentos da
organizagéo.) e independéncia e instrumentalismo (4 itens, a.= 0,715; Q = 726; r item-total =
0,503; p. ex. O que importa nesta organizacao € o que cada pessoa considera certo ou
errado.). Na andlise fatorial da escala, foram excluidos trés itens da escala original por terem
carregado em fator diverso ao proposto pelos autores.
Comportamento Antiético

Foi utilizada a Escala de Comportamento Antiético no Trabalho - ECAT construida
no Artigo 1 desta Dissertacdo, que possui 7 itens que descrevem comportamentos antiéticos
no ambiente de trabalho. Essa escala foi construida utilizando um método de neutralizacéo
valorativa de itens visando diminuir sua desejabilidade social. Os participantes foram
instruidos a avaliar o quanto agem da forma descrita nos itens, autorrelato (ECAT-A), e 0
guanto os outros membros da equipe emitem tais comportamentos, heterorrelato (ECAT-H),
considerando os Gltimos 6 meses, a partir de uma escala Likert, variando de 1 (nunca) a 5

(sempre). A ECAT-A possui estrutura unifatorial e variancia explicada de 70,8% (o =
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0,837, Q = 0,838; r item-total = 0,588). A ECAT-H também possui estrutura unifatorial e
variancia explicada de 78,7% (o = 0,905, Q = 0,878; r item-total = 0,717). Um exemplo para
ambos os referentes ¢ “Sair antes do horario estipulado de saida.”.
Desejabilidade Social

A variavel desejabilidade social foi incluida na analise dos dados como variavel
controle do modelo proposto e foi medida pela traducdo da Egoistic and Moralistic Self-
enhancement Scale (Vecchione et al.,2013). A escala possui 14 itens e dois fatores, entretanto
foi utilizado apenas o fator de moralidade que se refere a tendéncia de negar impulsos
socialmente desviantes. A anélise fatorial confirmou sua estrutura unifatorial. Os itens sdo
respondidos em escala Likert, variando de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente).
A instrucdo foi a seguinte: “Os proximos itens descrevem caracteristicas comuns da
personalidade das pessoas. Use a escala abaixo para indicar o quanto cada afirmacdo se aplica
a vocé.”. A medida possui variancia explicada de 72,4% (7 itens; a. = 0,872; Q = 0,849; r
item-total = 0,649; ex. Eu nunca desobedeci a ordens, mesmo quando crianga.). A traducao
seguiu as diretrizes de traducdo e adaptacao de testes (Mufiiz et al., 2013). O primeiro passo
consistiu em traduzir a escala do inglés para o portugués e realizar uma traducédo reversa com
0 método back-translation. Em seguida, a equivaléncia seméantica e a adaptacdo da redacao
dos itens foram avaliadas por juizes. A escala resultante desse processo foi aplicada seguindo
a instrucédo da escala original.
Procedimento de coleta de dados

Na primeira etapa da coleta, foram aplicadas as escalas de conflito intragrupo e de
clima ético, e na segunda etapa, foram aplicadas as escalas de comportamento antiético e de
desejabilidade social. Na escala de comportamento antiético, foi solicitado ao participante
que indicasse a frequéncia com que emite os comportamentos descritos e a frequéncia com

que percebe serem emitidos pelos outros membros da equipe, cada resposta em uma coluna
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separada. A ordem das escalas em cada etapa foi alternada. A coleta foi realizada via
formulario eletrdnico do Google Forms em um link enviado para trabalhadores de diversas
organizacg0es e ndo permitia valores ausentes. Ao participante, foi informado que a
participacao era voluntaria e que seria assegurado o sigilo das informacdes fornecidas,
através do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE). Foram solicitados os quatro
ultimos digitos do CPF e as iniciais do nome para relacionar as respostas do primeiro e do
segundo momento da coleta.

Anélise de dados

Os dados coletados foram submetidos a uma analise dos pressupostos estatisticos
sobre a normalidade da distribuicdo da amostra e a presenca de outliers. Foi realizada analise
descritiva das variaveis e analise fatorial exploratoria das escalas utilizadas, por serem escalas
ainda pouco utilizadas. Nessa analise fatorial, foram considerados o indice KMO e o Teste de
Esfericidade de Bartlett, a variancia explicada, o método de fatoracdo pelos eixos principais
(PAF), o critério de eigenvalue para a retencao de fatores e a rotagdo Promax Kappa 4. A
confiabilidade da estrutura fatorial foi calculada pelo Alfa de Cronbach, pelo Omega, e pelo
valor médio da correlacdo item-total. Todos esses indicadores foram descritos no topico
Instrumentos.

Apbs essa analise preliminar, foram calculados a correlacdo de Pearson e os intervalos
de confianga. Foram analisados 0s pressupostos para a regressao multipla hierarquica,
visando a testagem das hipoteses. As variaveis controle, independente e moderadora foram
centralizadas. A regressdo seguiu quatro modelos de insercdo de variaveis pelo método
“inserir”: (1) variavel controle, (2) variavel independente, (3) variavel moderadora e (4)
interacdo entre variavel independente e moderadora. Cada tipo de clima ético foi inserido

como uma variavel moderadora separadamente. Essas etapas foram seguidas para cada tipo
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de conflito. Para as analises, foi utilizado o software Statistical Package for Social Sciences
(SPSS) versdo 25.
Resultados

A normalidade da distribui¢do da amostra foi verificada pela analise do intervalo de
confianga de 95%. Esse intervalo de confianca indica que hé a probabilidade de 95% de que a
média da populacéo esteja entre o valor minimo e maximo indicado pelo intervalo de
confianga, o que indica uma distribui¢cdo normal (Dancey & Reidy, 2018). Essa anélise foi
feita com todos os itens das escalas aplicadas. Todas as médias dos itens encontram-se dentro
do intervalo de confianca.

A existéncia de dados extremos foi verificada pela analise da distancia Mahalanobis
(x 2= 86.661, p=0,001) e identificou 12 casos (5,6%). Casos que possuem um valor extremo
em uma (dado extremo univariado) ou mais variaveis (dado extremo multivariado) podem
distorcer as analises estatisticas do estudo. Assim, deve-se avaliar se esses dados extremos
fazem parte da amostra, com pontuacdes semelhantes aos dos outros participantes, para entéo
tomar a deciséo sobre sua retirada, transformagao ou permanéncia no banco de dados
(Tabachnick et al., 2007). Na presente amostra, optou-se pela ndo retirada dos dados
extremos, pois foi verificada similaridade com as respostas de outros respondentes.

Os resultados das analises sobre a média, o desvio padrdo e correlagfes entre as
varidveis sdo descritas na Tabela 1. A desejabilidade social apresentou uma intensidade
moderada de frequéncia de resposta. J& o conflito de relacionamento e o de tarefa obtiveram
uma baixa intensidade, em que foi relatada uma frequéncia maior para o conflito de tarefa. O
mesmo ocorreu para 0s comportamentos antiéticos, em que o heterorrelato obteve uma
frequéncia maior do que o autorrelato. Dentre os tipos de clima, o clima de principios e regras

obteve a maior média. Isso indica que foram relatadas uma baixa frequéncia de conflito
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interpessoal e de comportamentos antiéticos e uma frequéncia moderada a alta de clima ético
e de desejabilidade social.

As correlagOes entre as variaveis foram todas significativas (Tabela 1). Os resultados
dessa analise mostram que a desejabilidade social correlacionou negativamente com ambos
os referentes de comportamento antiético, embora tenha obtido uma maior correlagdo com
ECAT-A. Dessa forma, quanto maior a desejabilidade social, menor é a emissdo € a
percep¢do dos comportamentos antiéticos. O conflito de tarefa e o de relacionamento
obtiveram uma forte correlagéo positiva, em que ambos correlacionaram mais fortemente
com ECAT-H, de forma que quanto maiores sdo os conflitos interpessoais maior € a emissao
e a percep¢do dos comportamentos antiéticos.

Em relag&o ao clima ético, o relato de comportamentos antiéticos também
correlacionou positivamente com o clima de independéncia e individualismo, mas com uma
baixa intensidade e mais fortemente com ECAT-H, indicando que quanto maior o clima ético
de independéncia e individualismo, maior é a percep¢do de comportamentos antiéticos na
equipe. Entretanto, os climas de benevoléncia e de principios e regras correlacionaram
negativa e moderadamente com comportamento antiético, com uma intensidade maior para
ECAT-H. Portanto, quanto maior os climas de benevoléncia e de principios e regras, menor é
a percepcao desses comportamentos antiéticos. A respeito dos referentes da escala de

comportamento antiético, verificou-se que obtiveram uma alta correlacao entre si.

Tabela 1
Estatisticas descritivas e correlagdes.
M DP 1 2 3 4 5 6 7
1. Desejabilidade 3,01 0,92
2. Conflito.R 1,87 0,83 -0,29
3. Conflito.T 219 080 -0,27 0,75
4. Clima.B 449 108 036 -047 -047
5. Clima.P 513 085 037 -049 -046 0,61

6. Clima.l 2,/6 108 -0018 023 0,19 -012 -0,31
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M DP 1 2 3 4 5 6 7
7. ECAT-A 166 053 -05 03 036 -048 -0,39 0,22
8. ECAT-H 204 079 -049 047 044 -050 -040 0,25 0,77

Notas. Conflito.R = Conflito de Relacionamento; Conflito.T = Conflito de Tarefa; Clima.B =
Clima de Benevoléncia; Clima.P = Clima de Principios e Regras; Clima.l = Clima de
Independéncia e Instrumentalismo; ECAT-A = Comportamento Antiético no Trabalho -
Autorrelato; ECAT-H = Comportamento Antiético no Trabalho - Heterorrelato. Correlag@es
iguais ou acima de 0,13 foram significativas a p < 0,001; e abaixo de 0,13 foram
significativas a p < 0,05.

O poder preditivo da desejabilidade social foi analisado por meio de uma regressao
hierarquica, indicado no modelo 1 (Tabelas 2 e 3). A incluséo da desejabilidade social no
modelo 1 da regressdo resultou em um modelo estatisticamente significativo para ECAT-A
[F(1,213) = 96,822; p < 0,001] e para ECAT-H [F(1,213) = 67,677; p < 0,001]. A
desejabilidade social previu 31% de ECAT-A (t =-9,840; p < 0,001) e 24% de ECAT-H (t =
8,227; p < 0,001).

O préximo passo foi realizar a regressao multipla hierarquica para verificar se o
conflito de tarefa é capaz de prever os comportamentos antiéticos (Tabela 2). A insercdo do
conflito de tarefa no modelo 2 resultou em um modelo significativo tanto para ECAT-A
[F(2,212) = 59,099; p < 0,001] quanto para ECAT-H [F(2,212) = 55,911; p < 0,001]. Esse
conflito aumentou a explicacdo de ECAT-A em 4,5% (t =-3,874; p < 0,001) e 0 de ECAT-H
em 10,4% (t = -5,809; p < 0,001).

Em seguida, foi analisado o papel moderador de cada tipo de clima ético na relagdo
entre o conflito de tarefa e os comportamentos antiéticos (Tabela 2). Foi verificado, no
modelo 4, que a interacao entre conflito de tarefa e clima ético ndo previu comportamentos
antiéticos, de forma que a inclusdo dessa interacdo resultou em um modelo nao significativo.
Entretanto, o poder preditivo do clima ético foi verificado no modelo 3 da regressao, que

continha a desejabilidade social, o conflito de tarefa e o clima ético. A incluséo do clima
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benevolente nesse modelo foi significativo para ECAT-A [F(3,211) = 49,187; p <0,001] e
para ECAT-H [F(3,211) = 49,646; p < 0,001], em que aumentou a explicacdo em 5,4% para
ECAT-A (t =4,383; p<0,001) e em 5,7% para ECAT-H (t = 4,504; p < 0,001). A incluséo
do clima de principios e regras resultou em um modelo significativo tanto para ECAT-A
[F(3,211) = 42,227; p < 0,001] quanto para ECAT-H [F(3,211) = 39,740; p < 0,001], em que
aumentou a explicacdo em 1,7% para ECAT-A (t = 2,409; p < 0,05) e em 1,6% para ECAT-H
(t=2,278; p < 0,05). E a inclusdo do clima de independéncia e instrumentalismo resultou em
um modelo significativo apenas para ECAT-H [F(3,211) = 39,568; p < 0,001] e aumentou em
1,5% sua explicacdo (t = -2,202; p < 0,05).

A segunda etapa da regressdo multipla hierarquica teve a finalidade de verificar se 0
conflito de relacionamento e o clima ético sdo capazes de prever 0s comportamentos
antiéticos (Tabela 3). O modelo 1 dessa regressao consistiu na inclusdo da desejabilidade
social, que foi descrito anteriormente. O modelo 2 referiu-se a insercao do conflito de
relacionamento, que resultou em um modelo significativo tanto para ECAT-A [F(2,212) =
57,923; p < 0,001] quanto para ECAT-H [F(2,212) = 59,659; p < 0,001]. Esse conflito
aumentou a explicacdo de ECAT-A em 4,1% (t = -3,659; p < 0,001) e 0 de ECAT-H em
11,9% (t = -6,279; p < 0,001).

Em seguida, foi analisado o papel moderador de cada tipo de clima ético na relacéo
entre o conflito de relacionamento e os comportamentos antiéticos (Tabela 3). No modelo 4,
foi verificado que a interacdo entre conflito de relacionamento e clima ético também néo
previu comportamentos antiéticos. Contudo, a predicdo do clima ético foi significativa. A
inclusdo do clima benevolente no modelo 3 resultou em um modelo significativo para ECAT-
A [F(3,211) = 48,801; p < 0,001] e para ECAT-H [F(3,211) = 49,604; p < 0,001], em que
aumentou a explicacdo em 5,6% para ECAT-A (t = 4,485; p < 0,001) e em 5,3% para ECAT-

H (t = 4,385; p < 0,001). A inclusdo do clima de principios e regras resultou em um modelo
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significativo tanto para ECAT-A [F(3,211) = 41,402; p < 0,001] quanto para ECAT-H
[F(3,211) = 41,526; p < 0,001], em que aumentou a explicacdo em 1,7% para ECAT-A (t =
2,400; p < 0,05) e em 1,1% para ECAT-H (t = 1,930; p < 0,05). E a incluséo do clima de
independéncia e instrumentalismo foi significativo apenas para ECAT-H [F(3,211) = 41,574;
p < 0,001] e aumentou em 1,1% sua explicagéo (t = -1,954; p < 0,05).

As analises mostram que tanto o conflito de tarefa quanto o de relacionamento
possuem relacdo positiva com comportamento antiético, 0 que corrobora as Hipoteses 1a e
1b. Nessa relagéo, tanto o conflito de tarefa quanto o de relacionamento obtiveram um poder
explicativo maior para ECAT-H, em que a predicao do conflito de relacionamento foi
superior ao do conflito de tarefa. A moderacéo do clima ético nessa relacdo nao foi
significativa, 0 que rejeita as Hipoteses 2a, 2b e 2c. Contudo, o efeito direto dessa variavel foi
significativo e alcangou diferentes valores para cada um dos tipos de clima ético. Para ECAT-
H, o poder explicativo dos trés tipos de clima foi maior na presenca do conflito de tarefa, em
que o poder explicativo do clima de benevoléncia foi maior dentre os trés tipos de clima. Para
ECAT-A, o clima de benevoléncia obteve maior poder explicativo na presenca do conflito de
relacionamento, o clima de principios e regras obteve valores explicativos semelhantes para
os dois tipos de conflito e a inclusdo do clima de independéncia e individualismo ndo foi

significativa.
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Tabela 2
Regressdo Hierarquica - Conflito de Tarefa.
Modelo 4

Variaveis Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3 DP 95% IC

A H A H A H A H A H A H
Desejabilidade -0,56** -0,49** -0,50** -0,39** -0,42** -0,32** -0,43** -0,33** 0,03 0,05 -0,32;-0,18 -0,39;-0,19
Conflito 0,22**  0,33**  0,11*  0,22** 0,10 0,20 0,04 006 -015;0,01 -0,32;-0,07
Clima.B -0,27** -0,28** -0,27** -0,27** 0,03 0,04 0,07;0,19 0,11;0,30
ConflitoXClima.B -0,04 -0,07 0,03 0,04 -0,08;0,04 -0,15;0,03
R2 0,31** 0,24** 0,36** 0,34** 0,41** 0,40** 0,41 0,40
AR? 0,05** 0,10** 0,05** 0,06** 0,00 0,00
Desejabilidade -0,45** -0,36** -0,45** -0,35** 0,03 0,05 -0,33;-0,19 -0,40;-0,20
Conflito 0,16* 0,28** 0,16* 0,28** 0,04 0,06 -0,19;-0,02 -0,47;-0,16
Clima.P -0,45*  -0,14* -0,15* -0,16* 0,04 0,06 0,01;0,18 0,02;0,28
ConflitoXClima.P 0,00 0,05 003 005 -0,07,007 -0,06;0,15
AR? 0,01**  0,01* 0,00 0,00
Desejabilidade -0,48** -0,38** -0,48** -0,37** 0,03 0,05 -0,35;-0,21 -0,42;-0,22
Conflito 0,20** 0,31** 0,21** 0,32** 0,04 0,05 -0,21;-0,06 -0,43;-0,20
Clima.l 0,09 0,12* 0,09 0,12~ 0,02 0,04 -010;0,00 -0,17;-0,01
ConflitoXClima.l -0,03 -0,04 0,03 0,05 -0,080,04 -0,14;0,05
AR? 0,00 0,02* 0,00 0,00

Notas. A = Comportamento Antiético no Trabalho — autorrelato; H = Comportamento Antiético no Trabalho - heterorrelato; g = coeficiente
padronizado; IC = Intervalo de Confianca; Clima.B = Clima de Benevoléncia; Clima.P = Clima de Principios e Regras; Clima.l = Clima de
Independéncia e Instrumentalismo.
*p <0,05; ** p <0,001.
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Tabela 3
Regressdo Hierarquica - Conflito de Relacionamento.
Modelo 4

Variaveis Modelo 2 Modelo 3 95% IC

A H A H A H A H A H
Desejabilidade -0,50** -0,38** -0,43** -0,31** -0,43** -0,32** 0,03 0,05 -0,32;-0,18 -0,37;-0,17
Conflito 0,21**  0,36** 0,10 0,25** 0,08 0,24** 0,04 0,06 -0,14;0,03 -0,36;-0,10
Clima.B -0,28** -0,27** -0,27** -0,27** 0,03 0,04 0,07;0,20 0,11;0,29
ConflitoXClima.B -0,02 -001 0,03 0,04 -007,005 -0,10;0,07
R? 0,35** 0,36**  0,37* 0,41** 0,37 0,41
AR? 0,04**  0,12**  0,02*  0,05** 0,00 0,00
Desejabilidade -0,46** -0,35** -0,46** -0,35** 0,03 0,05 -0,34;-0,20 -0,41;-0,20
Conflito 0,14* 0,30** 0,13* 0,30** 0,04 0,06 -017;-0,00 -0,41;-0,16
Clima.P -0,26*  -0,12* -0,14* -0,12 0,04 0,06 0,00;0,17 -0,01;0,24
ConflitoXClima.P -0,03 -0,01 0,03 0,05 -0,090,06 -0,12;0,10
AR? 0,02**  0,01* 0,00 0,00
Desejabilidade -0,48** -0,37** -0,48** -0,37** 0,03 0,05 -0,35;-0,21 -0,41;-0,22
Conflito 0,19** 0,34** 0,20** 0,35** 0,04 0,06 -0,21;-0,05 -0,45;-0,22
Clima.l 0,08 0,11* 0,08 0,10* 0,02 0,04 -010;0,01 -0,16;0,005
ConflitoXClima.l -0,02 -0,04 003 0,05 -0,08;0,05 -0,13;0,06
AR? 0,007 0,01* 0,00 0,00

Notas. A = Comportamento Antiético no Trabalho — autorrelato; H = Comportamento Antiético no Trabalho - heterorrelato; g = coeficiente
padronizado; IC = Intervalo de Confianca; Clima.B = Clima de Benevoléncia; Clima.P = Clima de Principios e Regras; Clima.l = Clima de

Independéncia e Instrumentalismo.
*p <0,05; ** p<0,001.



Discusséo

O objetivo geral do presente estudo foi analisar o papel do clima ético na relacdo entre
conflito interpessoal e comportamento antiético. Os resultados demonstraram que um
contexto de desacordo entre os individuos pode estimular o engajamento em comportamentos
antiéticos, o que corrobora as Hipoteses 1a e 1b. E que em um contexto de conflito, a
percepcao sobre praticas e condutas éticas gerenciais nao interfere na emisséo de
comportamentos antiéticos, apesar do clima ético ter uma relacao direta com esses
comportamentos. A auséncia dessa moderacdo nao confirma as Hipoteses 2a, 2b e 2c, apesar
de estudos mostrarem que o clima ético pode atuar de forma a acentuar ou atenuar
comportamentos de funcionarios diante de outras variaveis situacionais ou de contexto
(Newman et al., 2017).

Um outro objetivo do estudo foi comparar o auto e o heterorrelato do comportamento
antiético em relacdo as variaveis investigadas. Inicialmente, os dois referentes obtiveram uma
forte correlacdo entre si, o que indica que ambos medem o mesmo fenémeno. O heterorrelato
obteve uma taxa de resposta mais alta que o autorrelato na pontuacdo média dos
comportamentos antiéticos, o que corrobora com estudo anterior (Zuber & Kaptein, 2013).
Ademais, a desejabilidade social correlacionou-se mais fortemente com o autorrelato. Tal
resultado corrobora com pesquisas anteriores, pois quando o individuo descreve 0s
comportamentos de outra pessoa, a necessidade de que tal descri¢do se enquadre no que é
desejavel para aquele contexto € menor do que a descri¢do dos proprios comportamentos, e
isso motiva uma maior participacdo no relato de comportamentos antiéticos de outras pessoas
(Zuber & Kaptein, 2013). Para clima ético, a mudanca no referente nao resultou em grande
diferenca na correlacdo entre os dois tipos de relato. Entretanto, para conflito interpessoal, a
diferenca entre o auto e o heterorrelato foi maior em relacdo ao conflito de relacionamento,

sendo mais forte com o heterorrelato. Esse resultado é corroborado por outro estudo (Fox et



69

al., 2007), e indica que, apesar das médias dos dois referentes terem sido aproximadas, ndo se
pode esperar as mesmas relacdes no mesmo grau de intensidade com os diversos construtos.

As Hipoteses 1a e 2b a respeito da relagéo entre os conflitos interpessoais e 0s
comportamentos antiéticos foram corroboradas. Tanto o conflito envolvendo discordancias a
respeito das tarefas a serem desempenhadas quanto a incompatibilidade pessoal entre 0s
membros da equipe tendem a aumentar a emissao e a percepc¢ao dos comportamentos
antiéticos. Esse resultado se assemelha com outros que investigaram decisdes éticas e sentido
ético (Mumford et al., 2007; Ness & Connelly, 2017). Nesse aspecto, 0 engajamento em
comportamentos antiéticos possui motivacdo que inclui situacdes rotineiras ou especificas do
contexto, e os conflitos interpessoais possuem papel relevante nesse engajamento. Esses
resultados mostram que a forma como os individuos percebem os arranjos interpessoais pode
desencadear respostas antiéticas. Diante de um contexto de conflito interpessoal, o individuo
pode avaliar como mais vantajoso se engajar em comportamentos antiéticos, especialmente
na auséncia de culpa ou puni¢do (Hirsh et al., 2018).

Apesar da moderacdo do clima ético ndo ter sido significativa, analisou-se a
correlacdo entre os tipos de clima e 0s comportamentos antiéticos, e o poder preditivo dessa
variavel no modelo contendo a desejabilidade social e o conflito interpessoal. Verificou-se
que tanto o clima de benevoléncia quanto o de principios e regras correlacionaram-se
negativamente com comportamento antiético, com valores muito préximos entre si e maiores
para o heterorrelato, 0 que é consistente com pesquisas anteriores, em gque ambos os climas se
relacionaram positivamente com a tomada de decisao ética e a consciéncia moral (Peterson,
2002; Shafer, 2008; VanSandt et al., 2006). Ja o clima de independéncia e instrumentalismo
obteve correlagdo positiva com comportamentos antiéticos, sendo maior para o heterorrelato.
Esses resultados foram corroborados por estudos anteriores (Peterson, 2002; Shafer, 2008;

VanSandt et al., 2006). Em relacéo ao poder preditivo, o clima de benevoléncia obteve uma
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maior variancia explicada e poder preditivo do que os outros tipos de clima. Outro estudo
identificou que esse tipo de clima reduziu a probabilidade de comportamentos antiéticos
direcionados a outras pessoas, como fofoca, favoritismo e acusacéo de colegas (Peterson,
2002), o que € consistente com a avaliacdo de comportamentos antiéticos pelo heterorrelato,
que recebe maior influéncia interpessoal.

A desejabilidade social foi utilizada como variavel controle do estudo pela sua forte
influéncia nos comportamentos (anti)éticos. Os resultados demonstraram que a desejabilidade
social possui um forte poder preditivo, o que justifica sua inclusdo nos estudos sobre esses
comportamentos. Isso se deve a motivagdo dos individuos em alcangar a aprovacao social, 0
que interfere na maneira como interagem uns com os outros (Costa & Hauck Filho, 2019). A
ndo inclusdo da desejabilidade social nas pesquisas sobre ética comportamental pode
mascarar o relacionamento entre duas ou mais variaveis ou inflar um poder explicativo
fornecendo uma falsa correlagdo entre elas.

Concluséo

O presente artigo visou analisar a relagéo entre conflitos interpessoais e
comportamentos antiéticos e o papel do clima ético nessa relagdo. Foi encontrada relacao
positiva entre os conflitos interpessoais e 0s comportamentos antiéticos. O que demonstra que
as divergéncias entre os individuos podem aumentar o engajamento em comportamentos
antiéticos. Diante de um contexto de conflito interpessoal, o clima ético ndo interfere na
emissdo de comportamentos antiéticos. Entretanto, foi verificado um efeito direto do clima
ético nos comportamentos a depender do tipo de clima. Os climas benevolente e de principios
e regras tendem a minimizar a emisséo desses comportamentos e o clima de independéncia e
instrumentalismo tende a aumentar. Ademais, 0 acesso ao comportamento antiético foi
realizado por meio do auto e do heterorrelato. O poder explicativo do conflito interpessoal foi

significativamente maior ao utilizar o heterorrelato, embora a diferencga entre esses referentes
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tenha sido menor ao analisar o poder preditivo do clima ético. Isso demonstra que a
percepcao dos comportamentos antiéticos dos colegas de trabalho é influenciada pela
percepcao dos desacordos entre eles. Portanto, a escolha do referente das medidas de
comportamento antiético deve considerar as variaveis investigadas.

Diante dos resultados apresentados, o presente estudo traz contribuigdes praticas,
tedricas e metodoldgicas. A contribuicdo metodologica reside na utilizacdo de uma escala de
comportamento antiético que procurou minimizar a desejabilidade social do contetdo dos
itens, na comparagao entre o auto e o heterorrelato dessa escala e na incluséo da
desejabilidade social como variavel controle. Outra contribuicdo encontra-se na ampliacdo do
rol de antecedentes do comportamento antiético por incluir o conflito interpessoal dentre as
variaveis contextuais que influenciam esses comportamentos. E entender como 0s
relacionamentos influenciam os comportamentos dos individuos auxilia na construgdo de
praticas de gestdo que promovam um gerenciamento do conflito e um ambiente focado na
colaboragéo entre os membros das equipes.

Ressalta-se a presenca de algumas limitagOes. O presente estudo acessou o conflito
interpessoal e o clima ético pela percepcao dos individuos, ao invés de acessa-los através da
emersao das varidveis no nivel do grupo. Esse método é uma alternativa para medir esses
construtos e ndo prejudica a contribui¢ao que o estudo traz, apesar de serem variaveis de
contexto, pois o comportamento do individuo recebe influéncia tanto do aspecto real do
fendmeno quanto da interpretacdo que é feita desse fenémeno (Salancik & Pfeffer, 1978).
Outra limitacdo encontrada foi o método utilizado para coleta de dados, pois, apesar da coleta
em dois momentos contribuir para a diminuicdo do viés comum, reduziu o0 nimero de
participantes no segundo momento. Isso também contribuiu para uma baixa variabilidade da

amostra.
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Diante do exposto, pesquisas futuras devem procurar investigar as variaveis de
contexto através de sua emersdo e agregacao no nivel da equipe, de forma a comparar 0s
resultados encontrados no nivel individual. E como foi constatada a influéncia social nos
comportamentos antiéticos, € relevante investigar os processos de contagio social e
modelagem de papéis que os membros da organiza¢do podem reproduzir e contribuir para um
clima organizacional antiético (Jacobs et al., 2014). Dessa forma, estudos futuros devem
investigar a possibilidade de emersdo do comportamento ético. Ademais, foram verificadas
uma alta correlagao entre os dois tipos de conflito interpessoal e uma baixa diferenca de
valores na regressao de cada um dos tipos de conflito. Diante disso, deve-se investigar a
possibilidade de haver um fator de segunda ordem para esse construto. Por fim, analisar
outras variaveis que possam moderar a relacdo entre conflito e comportamento antiético,
como a cultura de conflito, pois o contexto organizacional fornece situagdes que definem a

forma normativa e socialmente compartilhada de manejo do conflito (Gelfand et al., 2008).
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Concluséo

Os prejuizos causados pelos comportamentos antiéticos afetam funcionarios,
empresas € a sociedade como um todo. Séo prejuizos financeiros, como 0s obtidos pelas
dendncias de corrupcao da Petrobras (Rodrigues, 2019), que também ameacam a reputacao
das empresas. O estudo sobre esses comportamentos possui desafios metodolédgicos de acesso
e medida, por serem indesejaveis socialmente, o que motiva uma reducao em seus relatos.
Outra lacuna reside na influéncia do contexto social, em que os conflitos interpessoais podem
ter papel relevante na emissdo dos comportamentos antiéticos por proporcionarem um
contexto que prejudica a tomada de deciséo ética (Mumford et al., 2007) e de cria¢éo de
sentido ético (Ness & Connelly, 2017).

O objetivo geral deste estudo foi investigar a relagéo entre conflito interpessoal e
comportamento antiético e a influéncia do clima ético nessa relacdo. Foram propostos dois
estudos: (1) construcdo de uma escala de comportamento antiético no trabalho a partir do
método de neutralizacdo valorativa para minimizar o efeito da desejabilidade social, e (2)
analise da moderacédo do clima ético na relag&o entre conflito interpessoal e comportamento
antiético.

No Estudo 1, obteve-se uma escala unifatorial (ECAT) com sete itens que descrevem
comportamentos antiéticos rotineiros e comuns a qualquer funcédo. Foi realizado um
levantamento de itens ja existentes que foram classificados em dimensfes do comportamento
ético conforme entrevista com trabalhadores e gestores brasileiros. Apos a neutralizacdo dos
itens e a analise de juizes, foi realizada AFE e AFC que apontaram evidéncias para a
estrutura descrita. A analise convergente e discriminante demonstrou que a ECAT obteve
correlacdo positiva moderada com outras escalas de comportamento antiético e com outra
medida de comportamento contraproducente. Apesar de, ao comparar o auto e o heterorrelato

das escalas de comportamento antiético, verificou-se uma forte correlacédo entre as medidas
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de heterorrelato. O que confirma a convergéncia tedrica ao utilizar o heterorrelato. Os
resultados também mostraram que, apesar do processo de neutralizacdo dos itens, ndo foi
verificada diminuicdo da desejabilidade social a partir da analise de correlacéo entre as
variaveis coletadas. A ECAT apresentou indicadores satisfatorios de validade e foi utilizada
no préximo estudo.

O Estudo 2 visou analisar a moderagdo do clima ético na relagéo entre conflito
interpessoal e comportamento antiético. Os resultados demonstram que os conflitos
interpessoais, de tarefa e de relacionamento, possuem papel significativo na emissao de
comportamentos antiéticos, de forma que quanto maior é a percep¢do do conflito interpessoal
maior € o relato e a percep¢do de comportamentos antiéticos. O auto e o heterorrelato da
ECAT foram analisados a partir das correlagdes propostas. O heterorrelato obteve correlagGes
mais fortes tanto com o conflito interpessoal quanto com o clima ético do que o autorrelato.
Isso mostra que a percepc¢ao do comportamento de outros individuos esta relacionada com a
percepc¢do do contexto em que o respondente esta inserido. A desejabilidade social foi
incluida como variavel controle do estudo e demonstrou um poder explicativo maior do que
as outras varidveis coletadas, o que corrobora sua utilizagdo nos estudos sobre
comportamentos (anti)éticos. Apesar de ndo ter sido encontrada moderacéo significativa do
clima ético, essa variavel prediz comportamentos antiéticos ao minimiza-los, com os climas
benevolente e de principios e regras, e estimula-los, com o clima de independéncia e
instrumentalismo.

Os estudos apresentados possuem limitagdes. O método de neutralizacdo de itens nao
foi suficiente para minimizar o efeito da desejabilidade social na escala construida. Esse € um
efeito de dificil diminuigdo e apresenta-se como um dos desafios metodoldgicos da area da
pesquisa sobre comportamentos éticos, por serem comportamentos que os individuos tendem

a minimizar a fim de transparecer uma imagem mais aceitavel para o pesquisador. A escala
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construida possui pouca variabilidade de comportamentos, o que restringe seu uso ao
interesse em comportamentos leves, rotineiros e mais direcionados a organizacao e ao
trabalho. Outra limitacéo reside no acesso ao conflito interpessoal e ao clima ético, que foi
realizado por meio da percepc¢éo dos individuos desses fendmenos. Contudo, isso nao
prejudicou a analise, pois a percepcdo do individuo de seu contexto também influencia seus
comportamentos (Salancik & Pfeffer, 1978).

A coleta em dois momentos, no Estudo 2, também trouxe limitagGes ao inviabilizar
uma amostra maior para o estudo, assim como a possibilidade de obter um quantitativo de
equipes necessarias para uma analise multinivel. Por fim, ambos os estudos foram realizados
durante a pandemia do Covid-19 em 2020. Foi um periodo em que houve muitas mudancas
nos desenhos de trabalho que ndo puderam ser controlados. O distanciamento social pode ter
interferido na percepgéo de conflitos pelas interagdes sociais ocorrerem em outra frequéncia e
intensidade, assim como a oportunidade para se engajar e perceber comportamentos
antiéticos no trabalho.

Os estudos apresentados também trazem contribui¢@es. Esta pesquisa traz resultados
que agregam no desenvolvimento da literatura do comportamento (anti)ético. E possivel
incentivar o uso de métodos diversos para reduzir a desejabilidade social inerente a esse
fendmeno, tais como a neutralizacdo de itens na construcao de medidas, garantir o anonimato
dos participantes, utilizar a pesquisa online, que permite um distanciamento entre o
respondente e o pesquisador, além do uso do heterorrelato nas medidas de comportamento
antiético, quando couber. Além de ampliar o rol de antecedentes ao incluir uma forma de
interacdo entre os individuos, o conflito interpessoal. Isso reforca a ideia de que o
comportamento antiético é um fenémeno também social.

As contribuicfes préaticas residem na atencdo as relacdes interpessoais no

gerenciamento dos comportamentos antiéticos. Quanto menor € o conflito, menor tende a ser
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0 engajamento em comportamentos antiéticos. Assim, o gestor podera estimular o
gerenciamento de conflitos e interagdes mais harmoniosas entre seus funcionarios. Dessa
forma, as empresas podem oferecer a¢Oes de capacitacdo que incluam o desenvolvimento de
competéncias em gestao de conflitos.

Portanto, o presente trabalho avanca na area de comportamento (anti)ético no trabalho
ao considerar os desafios metodoldgicos e as lacunas referentes ao contexto social. Estudos
futuros devem investigar novos métodos de acesso a esses comportamentos e analisar 0s
diferentes arranjos de pesquisa e seus efeitos nos resultados obtidos. Os conflitos
interpessoais sdo inevitaveis no contexto de trabalho (Jehn, 1995), dessa forma, é necessario
investigar outras variaveis do contexto que possibilitem uma intervencdo na relacdo entre os
conflitos interpessoais e 0s comportamentos antiéticos. Sugere-se também que estudos
futuros acessem a percepgdo compartilhada dos membros ao agregar suas respostas a respeito
do conflito interpessoal e do clima ético da equipe. Com isso, analisar a influéncia da
percepcao individual e da percepgdo compartilhada desses fendbmenos nos comportamentos

antiéticos.
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Anexo 1
Escala de comportamento antiético no trabalho.

A seguir, vocé encontrara uma lista de comportamentos que as pessoas apresentam no
ambiente de trabalho. Por favor, avalie o quanto vocé age dessa forma, baseado nos ultimos 6

meses, e utilize uma escala de 1 (nunca) a 5 (sempre) para dar sua resposta.

1. Durante meu horario de servigo, eu faco atividades pessoais.

2. Eu aproveito os materiais do escritério (papel, caneta, xerox) para fazer

minhas atividades pessoais.

3. Para mim, é natural ocupar meu tempo de trabalho navegando na

internet, jogando jogos ou socializando com colegas.

4. Eu converso com um colega de trabalho quando deveria estar
trabalhando.

5. Eu saio antes do horario estipulado de saida.

6. Eu estendo meu intervalo para além do combinado.

7. Eu inicio meu expediente ap6s o horéario pré-estabelecido.




