(1]

[ | ]

BEN

[ | |

INSTITUTO
FEDERAL
Piauf
INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DO PIAUI

CAMPUS OEIRAS 3
CURSO BACHARELADO EM ADMINISTRACAO

DEBORA AGLLYS DA COSTA

A INFLUENCIA DA INVEJA NO COMPORTAMENTO INOVADOR: UMA ANALISE
SOB A OTICA PUBLICO-PRIVADA

OEIRAS - PI
2025



DEBORA AGLLYS DA COSTA

A INFLUENCIA DA INVEJA NO COMPORTAMENTO INOVADOR: UMA ANALISE
SOB A OTICA PUBLICO-PRIVADA

Trabalho de Conclusio de Curso apresentado como
exigéncia parcial para obtencdo do diploma do Curso de
Bacharelado em Administracdo do Instituto Federal de
Educagdo, Ciéncia e Tecnologia do Piaui, Campus
Oeiras.

Orientador: Prof. Dr. Cicero Eduardo de Sousa Walter.

OEIRAS - PI
2025



Dados Internacionais de Catalogag¢ao na Publicagao (CIP) de acordo com
ISBD

Costa, Débora Agllys da

C837i A influéncia da inveja no comportamento inovador : uma analise sob a ética
publico-privada / Débora Agllys da Costa. - 2025.
51 f.: il. color.

Trabalho de Conclusdo de Curso (Bacharelado em Administracdo) Instituto
Federal de Educacao, Ciéncia e Tecnologia do Piaui, Campus Oeiras, 2025.
Orientador : Prof Dr. Cicero Eduardo de Sousa Walter.

1. Inveja. 2. Ostracismo. 3. Servidores publico. 4. Comportamento inovador.
L. Titulo.

CDD - 658
Elaborado por Denizete Lima de Mesquita CRB 3/1079



DEBORA AGLLYS DA COSTA

A INFLUENCIA DA INVEJA NO COMPORTAMENTO INOVADOR: UMA ANALISE
SOB A OTICA PUBLICO-PRIVADA.

Trabalho de Conclusdo de Curso apresentado como
exigéncia parcial para obten¢ao do diploma do Curso de
Bacharelado em Administragdo do Instituto Federal de
Educagdo, Ciéncia e Tecnologia do Piaui, Campus
Oeiras.

Orientador (a): Prof. Dr. Cicero Eduardo de Sousa

Walter.
Aprovada em: 30/07/2025.

BANCA EXAMINADORA

Prof. Dr. Cicero Eduardo de Sousa Walter (Orientador)
Instituto Federal de Educacao, Ciéncia e Tecnologia do Piaui (IFPI)

Prof. Dr. Rafael Angelo Santos Leite
Instituto Federal de Educagdo, Ciéncia e Tecnologia do Piaui (IFPI)

Prof. Me. Agnello Rufino da Silva Junior
Universidade Federal do Piaui (UFPI)



Dedico este trabalho primeiramente a Deus,
pois sem ele eu ndo sou nada. A minha mae
Maria Elba da Silva Costa, que sempre teve o
sonho de me ver formada, ao meu pai Antonio
Gilbene da Costa, que sempre batalhou muito
para dar o melhor a nossa familia, aos meus
avos, Iracy Joana da Costa, Hilda Teresa de Sa
Veloso e Francisco da Costa Veloso, que
sempre me apoiaram e estiveram ao meu lado
em todos os momentos da minha vida, a0 meu
irmao que sempre me apoiou mesmo tao novo,
¢ a mim mesma pela determinagdo e coragem
em deixar toda a minha familia e amigos em

busca dos meus sonhos.



AGRADECIMENTOS

Agradego a Deus que me concedeu serenidade e forga para trilhar esse caminho. Aos
meus pais Maria Elba da Silva Costa ¢ Antonio Gilbene da Costa, que sdo meus maiores
exemplos de vida, os quais mesmo sem acesso a educagdo, sempre me ensinaram que estudar
¢ o melhor caminho, me lapidaram e me ensinaram os principios mais importantes da vida. A
toda a minha familia que sempre esteve ao meu lado, oferecendo amor, incentivo e me ajudando
nos momentos mais dificeis. Aos meus amigos que mesmo com a distdncia permaneceram, me
deram forga e fortaleceram ainda mais nosso elo. As amizades que adquiri durante a graduagao,
pois com elas o processo se tornou mais leve. A Magaly Antdo de Carvalho que foi singular
nesse percurso, me recebeu em sua casa com todo carinho, no qual durante nossa convivéncia
desenvolvemos um forte vinculo de amizade. Ao meu noivo, Anderson Chaves de Sousa, que
¢ um ser humano extraordinario, segurou minha mao e passou a caminhar comigo, me trouxe
seguranga, amot, cuidado, apoio e todo dia me faz sentir forte e capaz de alcangar qualquer
coisa que eu me disponha a realizar.

Ao meu orientador, Cicero Eduardo de Sousa Walter, que admiro tanto o profissional como ser
humano! Agradeco pelo apoio, dedicagdo e orientacao ao longo deste trabalho, a sua paciéncia,
conhecimento, sinceridade e leveza foram primordiais. Nao agradego apenas pelas valiosas
contribui¢des académicas, mas também pelos ensinamentos ao longo do processo.

Por fim, a jornada académica ¢ repleta de desafios, aprendizados e conquistas, e este trabalho
representa a concretizacdo de mais um objetivo na minha vida. Agradeco a todos que de alguma
forma fizeram parte dessa trajetoria que foi tdo importante para mim. Cada gesto de carinho,

apoio e incentivo foram essenciais para que eu chegasse até aqui.



Consagre ao senhor tudo o que vocé faz,
e os seus planos serdo bem-sucedidos.

Provérbios 16:3



RESUMO

O presente trabalho teve como objetivo principal determinar a influéncia da inveja no
comportamento inovador, em trabalhadores dos setores privado e publico. Os dados foram
coletados por meio de uma survey (n=209) e analisados por meio da técnica estatistica da
modelagem de equagdes estruturais, com estimagdo por minimos quadrados parciais (PLS-
SEM) e da andlise multigrupo PLS-SEM. Como contribuigdes teodricas, apontaram-se
evidéncias estatisticas que deram suporte a uma inferéncia de causalidade entre a inveja e o
comportamento inovador, algo pouco explorado na literatura. Em termos empiricos, este
trabalho de conclusao de curso fornece indicios de como a inveja pode atuar como uma barreira
a inovacao, desencadeando comportamentos contraproducentes que podem levar a uma
diminui¢do da predisposi¢do a comportamentos inovadores, tanto no ambito publico quanto
privado.

Palavras-chave: Inveja, Ostracismo, Servidores Publicos, Comportamento Inovador,
Comportamento Organizacional.



ABSTRACT

The main objective of this study was to determine the influence of envy on innovative behavior
among workers in the private and public sectors. Data were collected through a survey (n=209)
and detailed analyses were performed using the statistical technique of structural equation
simulation with partial least squares estimation (PLS-SEM) and multigroup PLS-SEM analysis.
Theoretically, statistical evidence was presented that supported an inference of causality
between envy and innovative behavior, something little explored in the literature. Empirically,
this research revealed how envy can act as a barrier to innovation, triggering counterproductive
behaviors that can lead to a decreased predisposition to innovative behavior, both in the public
and private sectors.

Keywords: Envy, Ostracism, Public Servants, Innovative Behavior, Organizational Behavior.
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INTRODUCAO

Comparagdes negativas no local de trabalho, nos quais os funcionarios se comparam entre
si, usando como parametros aspectos como qualidades, recursos ou habilidades que ndo
possuem, tendem a levar ao surgimento de emog¢des negativas desagradaveis como a inveja
(Liu, Geng e Yao, 2021).

Nesse sentido, a inveja ¢ um fenomeno que reflete um processo de comparagao social
(Festinger, 1954). O resultado de tal processo se materializa como uma emocgao social que
emerge de uma comparacgdo problematica, na qual o ganho de uma pessoa ¢ percebido como a
perda de outra (Leahy, 2021).

Assim, a inveja pode ser descrita como uma emog¢ao negativa que surge no ambiente de
trabalho como resultado de fatores como a competi¢ao por recursos escassos, falta de tempo ou
promogdes. No que concerne as suas consequéncias, ela pode influenciar negativamente as
relagdes interpessoais, reduzindo os lagos de amizade e a troca de conhecimentos entre os
funciondrios. Também pode resultar em consequéncias mais drasticas, como agressdes ou a
pratica de crimes (Gonzalez-Navarro et al., 2018; Liu, Geng e Yao, 2021).

Quando se considera especificamente o trabalho em equipe, a inveja pode levar ao
desenvolvimento de conflitos e alienacdo que impactam negativamente na criatividade da
equipe (Chu et al., 2021). No entanto, pode-se dizer que existe uma relacdo de dualidade entre
inveja e criatividade, uma vez que o envolvimento em atividades criativas tem influéncia no
surgimento da inveja (Mao, He e Yang, 2021).

Li, Xu e Kwan (2021) destacam que fatores como diferencas individuais, o contexto
organizacional e a conveniéncia social sdo importantes preditores de inveja, o que pode resultar
em comportamentos como ostracismo, enfraquecimento social, inten¢des de desengajamento e
desinteresse moral.

A inveja, assim como o sentimento de ser invejado, estdo diretamente relacionados com a
percep¢ao de um clima organizacional competitivo, o que por sua vez, leva a altos niveis de
ostracismo. Além disso, o sentimento de ostracismo esta relacionado a altos niveis de
rotatividade voluntéria (Ng, 2017).

Além das questdes relacionadas a relacdo entre inveja, criatividade e ostracismo, ha
também aquelas relacionadas a esses fatores e os superiores hierdrquicos. Os cargos de

lideranca estdo associados a atributos como poder, autoridade e prestigio, de modo que os


https://paperpile.com/c/rNm8oH/Drh7u
https://paperpile.com/c/rNm8oH/LGw7I
https://paperpile.com/c/rNm8oH/GwIEP
https://paperpile.com/c/rNm8oH/Gxw31+Drh7u
https://paperpile.com/c/rNm8oH/Gxw31+Drh7u
https://paperpile.com/c/rNm8oH/Gxw31+Drh7u
https://paperpile.com/c/rNm8oH/CNFnH
https://paperpile.com/c/rNm8oH/CNFnH
https://paperpile.com/c/rNm8oH/CNFnH
https://paperpile.com/c/rNm8oH/4zERv
https://paperpile.com/c/rNm8oH/se6nb
https://paperpile.com/c/rNm8oH/RbB5o
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ocupantes de tais cargos podem sentir inveja de seus colegas a ponto de vé-los como potenciais
ameacas ao seu atual status de lideranga (Terek et al., 2017).

Somando-se a isso, nem mesmo o ambiente académico esta livre dos efeitos da inveja. Sua
presenca pode deteriorar o clima organizacional, drenando a energia das pessoas e permitindo
o surgimento de conflitos internos que prejudicam diretamente suas atividades (Canen e Canen,
2012).

Dada a importancia atribuida a inveja, pesquisas recentes se concentraram em analisar
sua influéncia sobre aspectos como ocultacdo de conhecimento, criatividade e desempenho de
tarefas (Breidenthal et al., 2020; Peng, Bell e Li, 2020; Sener ef al., 2021).

Além das investigagdes mencionadas, outras pesquisas baseadas na Modelagem de
Equacdes Estruturais (SEM) tém se dedicado a avaliacdo da inveja e comportamentos
contraproducentes no trabalho (Gonzéalez-Navarro et al., 2018); as relagdes entre engajamento
no processo criativo, inveja, ostracismo e incivilidade (Mao, He e Yang, 2021); as relagdes entre
o potencial de lideranca dos funcionarios com inveja do lider e comportamento de ostracismo
do lider (Xue et al., 2020); com o comportamento de ostracizagdo e criatividade (Tu, Cheng e
Liu, 2019); inveja e criatividade de equipe (Chu et al., 2021); inveja e ostracismo (Liu et al.,
2019); as relacdes entre criatividade, inveja e ostracismo (Breidenthal ef al., 2020); assim como
as relagdes entre inveja, clima competitivo percebido e ostracismo (Ng, 2017).

Com excecdo do trabalho pioneiro de Walter e Au-Yong-Oliveira (2022), que
identificaram que a inveja exerce influéncia negativa no comportamento inovador, foi possivel
perceber que existe uma lacuna na literatura sobre a influéncia da inveja no comportamento
inovador.

Diante do exposto, o presente trabalho de conclusdo de curso teve como objetivo principal
determinar a influéncia da inveja no comportamento inovador, considerando aspectos como o
ostracismo e o boca a boca negativo, tendo como ambito de investigagcdo trabalhadores dos
setores privado e publico.

Para tanto, estabeleceu-se a seguinte questao/problema de investigacao:

Qual a influéncia da inveja no comportamento inovador de individuos que atuam tanto

no ambito privado quanto publico?

1.1 JUSTIFICATIVA
A justificativa para o presente trabalho assentou-se na sua contribuicao para a literatura
existente sobre as organizagdes negativas e para a relacionada a inveja e comportamentos

contraproducentes no ambiente organizacional (Au-Yong-Oliveira, 2020; Breidenthal et al.,


https://paperpile.com/c/rNm8oH/m7Nb8
https://paperpile.com/c/rNm8oH/m7Nb8
https://paperpile.com/c/rNm8oH/m7Nb8
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https://paperpile.com/c/rNm8oH/ZCGsy+vLNXZ+Wzk0t
https://paperpile.com/c/rNm8oH/ZCGsy+vLNXZ+Wzk0t
https://paperpile.com/c/rNm8oH/ZCGsy+vLNXZ+Wzk0t
https://paperpile.com/c/rNm8oH/ZCGsy+vLNXZ+Wzk0t
https://paperpile.com/c/rNm8oH/ZCGsy+vLNXZ+Wzk0t
https://paperpile.com/c/rNm8oH/Gxw31
https://paperpile.com/c/rNm8oH/Gxw31
https://paperpile.com/c/rNm8oH/Gxw31
https://paperpile.com/c/rNm8oH/4zERv
https://paperpile.com/c/rNm8oH/L0z1K
https://paperpile.com/c/rNm8oH/L0z1K
https://paperpile.com/c/rNm8oH/L0z1K
https://paperpile.com/c/rNm8oH/JuZIZ
https://paperpile.com/c/rNm8oH/JuZIZ
https://paperpile.com/c/rNm8oH/CNFnH
https://paperpile.com/c/rNm8oH/CNFnH
https://paperpile.com/c/rNm8oH/CNFnH
https://paperpile.com/c/rNm8oH/YSxAX
https://paperpile.com/c/rNm8oH/YSxAX
https://paperpile.com/c/rNm8oH/YSxAX
https://paperpile.com/c/rNm8oH/YSxAX
https://paperpile.com/c/rNm8oH/vLNXZ
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https://paperpile.com/c/rNm8oH/vLNXZ
https://paperpile.com/c/rNm8oH/RbB5o
https://paperpile.com/c/rNm8oH/cEH8
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2020; Liu et al., 2019; Mao et al., 2021; Mui, 1995; Ng, 2017; Xue et al., 2020), preenchendo
uma lacuna identificada na literatura. Mais concretamente, os resultados deste trabalho podem
contribuir para auxiliar no processo de administragdo sistematica da inveja na pratica didria das
organizacdes, podendo proporcionar um aprendizado critico para a formagao de rotinas de
gestdo das emogdes com impactos positivos nos processos de inovagdo organizacional (Biniari
e Huy, 2011). Para além disso, este trabalho retratou um avango conceitual ao vincular a inveja
ao comportamento inovador, proporcionando um caminho promissor para estender a relevancia
psicologica da construgdo da inveja aos estudos organizacionais e de gestdo, que sao geralmente

positivos, normativos e orientados para os resultados.

2 OBJETIVOS

2.1 OBJETIVO GERAL

Determinar a influéncia da inveja no comportamento inovador de individuos que atuam

tanto no ambito privado quanto publico.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

I.  Identificar o grau de influéncia da inveja no comportamento inovador de forma tanto
direta quanto indireta, por meio de mediadores como o ostracismo € o boca a boca
negativo, nos ambitos publico e privado;

II.  Explicar como a inveja pode atuar como uma barreira para o comportamento inovador,
tanto no ambito publico quanto privado;

III. Evidenciar as diferencas dos potenciais efeitos da inveja no comportamento inovador a

partir da dtica publico-privada.


https://paperpile.com/c/rNm8oH/6YrFi
https://paperpile.com/c/rNm8oH/6YrFi

17

3 REFERENCIAL TEORICO

3.1 Inveja

A inveja € um sentimento profundamente humano, que nasce das interagdes sociais e
do habito de nos compararmos com os outros. Como explicam Marques, Cavalcante e Ferraz
(2017), ela surge a partir do contato entre as pessoas, sendo alimentada por percepgdes que um
individuo constroi sobre o outro. Essa emogao, embora universal, ¢ vivida de maneiras distintas,
dependendo das experiéncias de cada pessoa. Apesar disso, em geral, a inveja € vista como algo
negativo, um reflexo de como a sociedade historicamente a percebe.

Ao longo do tempo, a inveja foi sendo associada a comportamentos destrutivos, capazes
de minar relagdes interpessoais e gerar prejuizos significativos, tanto na vida pessoal quanto no
trabalho. Segundo Tomei e Belle (1997), no ambiente profissional, ela pode comprometer
projetos, dificultar a colaboragdo e at¢ mesmo levar ao fracasso, afetando diretamente o
desempenho de equipes e organizacdes.

Essa vivéncia, por mais desconfortavel que seja, reflete a complexidade da natureza
humana. Para Silva et al. (2019), lidar com atitudes invejosas, origina-se de sentimentos
moldados por experiéncias pessoais, percepgdes do outro e reagdes a essas interagoes.

Conforme Cukier (2011), a inveja € uma emoc¢ao universal que se mantém constante e
que exerce uma influéncia marcante na civilizagdo e na estrutura social, embora seja
frequentemente reprimida e dificil de analisar diretamente devido ao estigma que a cerca,
muitas vezes prejudicando relagdes interpessoais e profissionais.

As organizagdes, que operam como sistemas em continua intera¢cdo com o meio externo,
tém uma funcdo essencial. Pires e Macédo (2006) destacam que os valores e comportamentos
das pessoas que compdem essas institui¢des ajudam a moldar sua cultura organizacional. Nesse
cenario, sentimentos como a inveja nao apenas afetam as relagdes internas, mas também podem
influenciar o desempenho coletivo e a dindmica do grupo.

Além disso, como participantes ativos das organizagdes, os individuos inevitavelmente
expressam suas emogdes e percepgdes no dia a dia. Munari e Lasta (2018) enfatizam que esses
sentimentos, quando trazidos para o ambiente profissional, podem impactar diretamente o clima

organizacional, tanto de maneira positiva quanto negativa.

3.2 Ostracismo
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Ostracismo no trabalho ¢ algo que pode prejudicar tanto uma pessoa quanto toda a
empresa. Esse ato, conhecido como deixar de fora ou ndo ver alguém por um grupo, pode
acontecer de maneiras claras ou ténues, muitas vezes consideradas aceitaveis devido a suposta
quebra de regras ou valores do grupo social (Estevez, 2020).

A exclusdo social seria mais efetivamente prevenida e curada pelo fluxo comunicativo
ascendente. De acordo com Detert ¢ Edmondson (2011), comunicagoes ilustrativas ¢ abertas de
lideres promovem um clima de trabalho mais inclusivo e justo. A auséncia de comunicagdo € a
ma comunicagao criam mal-entendidos que podem facilmente levar a exclusao social de alguns
individuos.

O ostracismo ¢ percebido por um individuo e, portanto, pode diferir de uma pessoa para
outra. De acordo com Sahabuddin et al. (2021), o ostracismo pode vir de diferentes atores
dentro da organizacdo, como colegas, subordinados ou até mesmo clientes. Os efeitos desse
fendmeno podem ser negativos para algumas pessoas, enquanto para outras podem ser quase
imperceptiveis.

A geréncia tem um papel fundamental no controle do processo de integracdo dos
colaboradores. Foi observado por Maccali et al. (2015) que a organizacdo deve considerar ndo
apenas a justica social, mas também os efeitos das comunicagdes nos negocios. As politicas e
praticas organizacionais devem ser modificadas para garantir que a segregacao e a exclusao
social ndo ocorram em razao de uma cultura organizacional mais diversificada.

O ostracismo ndo afeta apenas o estado psicologico das pessoas, mas também pode
influenciar diretamente a produtividade e o clima organizacional. O ostracismo ¢ descrito por
Gabalva, Machackova e Dedkova (2021) como rejeicao social em que a pessoa excluida nao
entende claramente por que foi ostracizada. Essa ambiguidade colocara frustracdo e
desmotivacdo no desempenho e colaboragdo descontrolados no trabalho.

Os trabalhadores que passam pelo ostracismo podem implementar medidas de
autoprotecao, como o siléncio como defesa, por exemplo (Sahabuddin ef al., 2021). Tal reagao
pode se desenvolver em um circulo vicioso; o baixo nivel de comunicagdo aumenta o
isolamento e, por sua vez, piora a gravidade do ostracismo.

Com isso, torna-se essencial que as empresas percebam a importancia de tomar medidas
proativas contra o ostracismo. Uma conduta orientada para inclusdo, liderangca empatica e
canais de comunicagdo eficazes sdo fundamentais para reduzir os efeitos adversos do
ostracismo sobre os trabalhadores e, assim, ajudar a tornar o ambiente de trabalho positivo e

prospero.
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3.3 Boca a boca negativo

O boca a boca negativo ocorre quando experiéncias desfavoraveis sao compartilhadas,
impactando a percepg¢ao de outras pessoas sobre um produto, servigo ou empresa. No ambiente
organizacional, essa pratica pode surgir de colaboradores insatisfeitos que, ao se sentirem
desvalorizados ou ignorados, disseminam opinides negativas dentro e fora da organizagao.

Conforme Richins (1983) o boca a boca negativo interno est4 diretamente relacionado
a percepcao de injustica ou a falta de resposta por parte da organizagao. Quando colaboradores
ndo encontram espaco para expor suas preocupacdes de forma construtiva, eles recorrem a
meios informais, ampliando os impactos do problema.

De acordo com Fernandes e Isabella (2020), o boca a boca negativo reflete a insatisfacao
dos individuos e pode se tornar um catalisador de problemas maiores, como o
comprometimento do clima organizacional e o afastamento de talentos. Além disso, Marquetto
e Oliveira (2019) destacam que avaliagdes negativas t€m maior impacto sobre as decisdes e
percepgoes dos individuos do que avaliagdes positivas, o que ressalta a importancia de uma
gestdo cuidadosa para mitigar seus efeitos.

A comunicagdo interna € essencial para promover o didlogo e garantir que as
preocupacoes dos colaboradores sejam ouvidas. Menan (2009) enfatiza que uma comunicagao
bem estruturada harmoniza os interesses entre colaboradores e empresa, contribuindo para a
humanizagao das relagdes de trabalho e a criagdo de um ambiente mais colaborativo.
Comentarios desfavoraveis entre os colaboradores criam um ambiente de insatisfagao,
desconfianca e baixa motivacdo. Ademais, o impacto vai além da moral dos colaboradores. As
criticas negativas podem dificultar a atracdo de profissionais qualificados. Um ambiente
apontado por insatisfacdo e julgamentos constantes menospreza a imagem da empresa, tanto

internamente quanto no mercado.

3.4 Comportamento Inovador

No meio organizacional, a inova¢do desempenha um papel estratégico, pois, além de
modelar os produtos e servigos oferecidos, também influencia nas perspectivas e experiéncias
dos consumidores. A inovacao ¢ uma ferramenta importante para as organizagdes que buscam
se diferenciar em um mercado altamente competitivo. Segundo Veloso et al. (2021), inovar
pode incluir varias formas, como a modificacdo de produtos ou tecnologias estrangeiras para

se adequarem aos ambientes empresariais. Essa versatilidade pode ser técnica ou
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administrativa, abrangendo produtos e processos. Portanto, a capacidade de adaptacdo a
diferentes dominios ¢ um importante diferencial para as empresas.

Além disso, a novidade ¢ frequentemente associada a criagdo de ideias originais e a
implementagao de estratégias para seu desenvolvimento. Scott € Bruce (1994), destacam que o
comportamento inovador envolve ndo apenas a gera¢do de novas ideias, mas também a
aplicagdo pratica de métodos e tecnologias que possibilitam o desenvolvimento de produtos
inovadores.

Os colaboradores possuem caracteristicas proprias, que desempenham um papel
fundamental no desenvolvimento inovador da organizagdo. Tekeli e Ozkog (2022), ressaltam
que o capital intelectual dos funciondrios, ¢ um fator determinante na obtengdo de
conhecimento e na aplicagdo pratica de novas ideias. Contudo, a disposi¢do para aceitar
comportamentos inovadores varia entre os individuos, o que pode afetar diretamente a
qualidade dos produtos ou servigos ofertados ao consumidor.

A pratica criativa ¢ influenciada por incentivos gerenciais e pela aplicagdo de
habilidades diversificadas no desempenho das atividades (Nazir et al., 2019). Além disso,
Gomes et al., (2017) destacam que diretrizes organizacionais que promovem a criatividade sao
fundamentais para estimular comportamentos inovadores.

Embora a inovagdo traga beneficios significativos, ela também enfrenta barreiras no
ambiente organizacional. Walter e Au-Yong-Oliveira (2022) apontam que emogdes negativas,
como a inveja, podem atuar como obstaculos ao comportamento inovador, prejudicando as
relagdes interpessoais e reduzindo a disposi¢do para a criatividade e a colaboragdo. Esse tipo
de comportamento contraproducente compromete tanto os processos internos quanto a
capacidade de atender as expectativas dos consumidores.

Para enfrentar os desafios e estimular o comportamento inovador, ¢ essencial construir
um ambiente organizacional inspirador. Segundo Pugas et al, (2017), para promover a
inovagdo € necessario um ambiente favoravel a geracdo e o gerenciamento de ideias. Werlang,
Epping e Hister (2018) acrescentam que além das empresas, os individuos também sdo
beneficiados com a inovacao, ao facilitar o método criativo, reduzir barreiras e possibilitar a
realizacdo tanto profissional quanto pessoal.

A concepgdo sobre a inovacdo tem avancado ao longo do tempo, sob influéncia do
avango tecnologico e instigagdes da globalizagdo. Pinto (2019) analisa essas mudangas como
ampliacdo da inovagdo, tornando-a um mecanismo estratégico imprescindivel para as

organizagdes que almejam permanecer competitivas no mercado.
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4 METODO

A abordagem empregada no referido trabalho foi quantitativa. A escolha desta abordagem
deveu-se em grande parte pela natureza do problema de investigacdo. Mais especificamente,
quando a natureza do problema envolve a identificagdo ou compreensao de fatores ou preditores
que influenciam um determinado resultado, ¢ aconselhavel que se utilize uma abordagem
quantitativa (Creswell, 2014).

Assim, este trabalho de conclusdo de curso empregou um design de investigagao Causal-
Explicativo, baseado principalmente na relagdo causal assimétrica de Disposigdo-
Comportamento (Cooper e Schindler, 2014), uma vez que o objetivo geral fundamenta-se na
avaliacdo da tendéncia de responder sob certas circunstancias (i.e., disposi¢des), bem como as
acodes (i.e., comportamentos) resultantes de tais disposigdes.

Como mencionado anteriormente, o objetivo principal deste trabalho foi determinar a
influéncia da inveja no comportamento inovador de individuos que atuam tanto no ambito
privado quanto publico.

Para tal, os dados foram coletados por meio de uma survey. Esta técnica de coleta de
dados foi empregada por ser considerada uma estratégia que pode sugerir possiveis razdes
particulares para as relagdes entre variaveis, assim como o desenvolvimento de modelos a partir
destas relagdes (Saunders, Lewis e Thornhill, 2007).

A survey foi desenvolvida com base em outras investigagdes (Chen e Li, 2018; Cocking
e Ann Renninger, 2013; Thomas e Tsai, 2011; Trope, Liberman e Wakslak, 2007; Walter e Au-
Yong-Oliveira, 2022) para que se pudesse conceber e testar modelos conceituais de
investigagdo que relacionassem a inveja, o ostracismo, o boca a boca negativo e o
comportamento inovador. A mesma foi aplicada a trabalhadores dos segmentos publico e

privado.

4.1 CONSTRUTOS E TECNICAS ESTATISTICAS EMPREGADAS

Os construtos utilizados neste trabalho foram a Inveja, o Ostracismo e o0 Comportamento
Inovador, desenvolvidos e validados por Walter ¢ Au-Yong-Oliveira (2022). Estes construtos
foram escolhidos por representarem importantes avancos, do ponto de vista conceitual e pratico,
ao relacionarem pela primeira vez a Inveja e o Comportamento Inovador, adotando uma postura

descritiva sobre a natureza das relagdes.


https://paperpile.com/c/rNm8oH/gvrc3
https://paperpile.com/c/rNm8oH/SYUyW
https://paperpile.com/c/rNm8oH/sbCgf
https://paperpile.com/c/rNm8oH/Kbgs+2ekz+W4IF+cEH8+RcYG
https://paperpile.com/c/rNm8oH/Kbgs+2ekz+W4IF+cEH8+RcYG
https://paperpile.com/c/rNm8oH/Kbgs+2ekz+W4IF+cEH8+RcYG
https://paperpile.com/c/rNm8oH/cEH8
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Outro construto utilizado foi o0 Boca a boca negativo, que foi adaptado de outros estudos
(Bong, Hao e Maertz, 2022; Grégoire, Laufer e Tripp, 2010). O objetivo deste construto
constituiu-se em avaliar o grau em que os individuos falam negativamente sobre as pessoas de
quem ndo gostam.

Em detalhe, o construto foi constituido por trés varidveis ou itens, consubstanciados nas
seguintes questdes: (I) Espalho boca a boca negativo sobre colegas de trabalho de quem nao
gosto; (II) Costumo denegrir a imagem de colegas de trabalho de quem ndo gosto junto dos
meus amigos; (III) Quando os meus colegas de trabalho procuram ajuda, digo-lhes para nao
procurarem um colega de trabalho de quem nao gosto.

Todos os construtos foram medidos através de uma escala de Likert de concordancia de 5
pontos, em que os valores 1, 2, 3, 4 ¢ 5 representam as opg¢des "Discordo totalmente";
"Discordo"; "Nem concordo nem discordo"; "Concordo" e; "Concordo totalmente",
respectivamente.

Os modelos desenvolvidos foram analisados e validados utilizando-se a técnica estatistica
de modelagem de equacdes estruturais com estimag¢do por minimos quadrados parciais (Partial
least squares structural equation modeling-PLS-SEM). Essa técnica ¢ adequada para
investigacoes exploratorias (Hair et al., 2019), além de possuir menos restricdes quanto a
distribuicao dos dados (Wong, 2013), o que a tornou adequada para este projeto de pesquisa.

Além disso, foi aplicada a técnica de analise multigrupo PLS-SEM, por ser uma técnica
indicada para investigagdes que pretendem avaliar diferencas entre grupos. Esta técnica permite
a identificacdo de diferencas de subamostras dentro da populagdo total que ndo sdo evidentes
quando se examina a populagdo como um todo (Chua, 2022; Matthews, 2017).

O software utilizado para aplicar as analises PLS-SEM e PLS-SEM multigrupo foi o
SmartPLS, na sua versao 4.0.9.3.


https://paperpile.com/c/rNm8oH/rBtW+sCCA
https://paperpile.com/c/rNm8oH/l1AV
https://paperpile.com/c/rNm8oH/l1AV
https://paperpile.com/c/rNm8oH/l1AV
https://paperpile.com/c/rNm8oH/QQSoc
https://paperpile.com/c/rNm8oH/Ido3+eKze
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5 APRESENTACAO DE RESULTADOS

5.1 CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

O questionario foi respondido por 209 pessoas. Quanto ao género dos participantes, a
maioria ¢ do sexo feminino, representando 71% da amostra. Os homens responderam por 28%,
e apenas 1% se identificou com outro género. Essa maior presenca de mulheres pode indicar
que elas estdo mais abertas a participar de estudos sobre comportamento ou que ha uma maior
participacao feminina em ambientes de formagao que promovem esse tipo de pesquisa.

Em relagdo a faixa etaria, a maior parte dos entrevistados tem entre 18 e 25 anos,
representando 49,3% do total. Logo depois, vém as pessoas de 26 a 35 anos, que correspondem
a27,8%. A participagdo diminui nas faixas seguintes, com 11% entre 36 e 45 anos, 6,7% entre
46 e 55 anos e apenas 5,3% acima de 55 anos. Essa predominancia de jovens e adultos jovens
indica que a maior parte da amostra ¢ composta por pessoas que estdo comegando ou
consolidando suas carreiras, muitas delas provavelmente mais conectadas a ambientes que
valorizam inovacao ¢ crescimento continuo.

Sobre o vinculo profissional, observa-se que a maioria dos participantes atua na
iniciativa privada (51,7%), enquanto 48,3% trabalham no setor publico. Essa distribui¢ado revela
uma participacao equilibrada entre os dois segmentos, permitindo uma analise comparativa
entre contextos organizacionais distintos.

A Figura 1 apresenta o modelo de investigacdo desenvolvido. Tomando-se como ponto
de partida outras investigagoes (Walter e Au-Yong-Oliveira, 2022, 2025) que identificaram que
a inveja desencadeia comportamentos negativos como o ostracismo, o boca a boca negativo e

a reducao do comportamento inovador, foi estabelecida a seguinte hipotese de investigacao:

Ha: Os efeitos da inveja sdo mais visiveis em empregados da iniciativa privada do que

nos servidores publicos.

A hipoétese de investigagdo fundamenta-se em Sener et al. (2021) e Gonzalez-Navarro
et al. (2018), uma vez que apontam que na iniciativa privada hé mais competi¢do por recursos

e pressoes para o cumprimento de metas.


https://paperpile.com/c/Qfl9ZL/pOMm+iEfb
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Comportamento Inovador

Boca-a-boca negativo

Figura 1- Modelo de Investigacao.

5.2 AVALIACAO DO MODELO DE MENSURACAO

Considerando que o modelo de medi¢do utilizado pode ser caracterizado como um
modelo reflexivo (Edwards e Bagozzi, 2000), a sua avaliacdo foi realizada com base nos
critérios de (I) Variancia Média Extraida (AVE); (II) Consisténcia Interna (Alfa de Cronbach);
(IIT) Confiabilidade Composta; e (IV) Validade Discriminante.

O modelo foi estimado inicialmente com todos os itens que compunham originalmente
os construtos. No entanto, todos os construtos, exceto o do Boca a Boca Negativo, apresentaram
valores de Varidncia Média Extraida (AVE) inferiores a 0,5.

Como resultado, eliminamos as cargas fatoriais mais baixas das variaveis que compdem
0s construtos para ajustar o modelo.

Embora alguns construtos no modelo ajustado final apresentem itens com cargas
fatoriais abaixo do nivel recomendado, ou seja, acima de 0,708 (Hair et al., 2019), optamos por
manté-los, pois sua remoc¢ao teria um impacto negativo tanto no Alfa de Cronbach quanto na
Variancia Média Extraida. Outra razdo para manter itens com cargas fatoriais abaixo do
recomendado (neste caso, todos acima de 0,5) € que, em estudos exploratorios, cargas fatoriais
de 0,4 ou mais sao consideradas satisfatorias (Hulland, 1999).

Além disso, considerando que o modelo foi ajustado (ou seja, AVE > 0,5 e
Confiabilidade Composta satisfatoria), a manutencdo de alguns itens com cargas fatoriais
abaixo de 0,708 justifica-se pela necessidade de evitar problemas como a capitalizagdo do
acaso, o que poderia levantar dividas sobre a replicacdo dos resultados em uma nova amostra,

inviabilizando a comparagdo com outros estudos e a aplicacdo da escala em pesquisas futuras


https://paperpile.com/c/Qfl9ZL/aGSP
https://paperpile.com/c/Qfl9ZL/IpPz
https://paperpile.com/c/Qfl9ZL/IpPz
https://paperpile.com/c/Qfl9ZL/IpPz
https://paperpile.com/c/Qfl9ZL/phuH

(Devellis, 2016; Netemeyer, Bearden e Sharma, 2003).
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O resumo da avaliacdo do modelo de medi¢dao, bem como o resultado final do modelo

ajustado, pode ser visto na Tabela 1.

Tabela 1- Resumo da Avaliagcdo do Modelo de Mensuragao.

Cargas Fatoriais
Padronizadas

Inveja

Ostracismo

Boca a Boca
Negativo

Comportamento
Inovador

INV1

0.718

INV4

0.874

INV7

0.702

INVS

0.764

OSTI

0.836

OST12

0.874

OST3

0.840

OST5

0.776

OST8

0.723

BOCNI1

0.877

BOCN2

0.867

BOCN3

0.864

Cl1

0.736

cr2

0.696

13

0.775

Cl6

0.767

Variancia Média
Extraida (AVE)

0.589

0.659

0.756

0.554

Alpha de Cronbach

0.765

0.870

0.839

0.736

Confiabilidade
Composta

0.792

0.879

0.839

0.746

Validade
Discriminante

Inveja

Ostracismo

Boca a Boca
Negativo

Comportamento
Inovador



https://paperpile.com/c/Qfl9ZL/2ptM+wZz2
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Inveja 0.767
Ostracismo 0.742 0.812
Boca a Boca
Negativo 0.644 0.671 0.870
Comportamento
Inovador -0.279 -0.307 -0.290 0.744

Nota: Na diagonal principal séo reportados os valores da Variancia Média Extraida (AVE) e, fora da diagonal, séo
apresentados os valores das correlagdes quadraticas entre os construtos do modelo.

Em relagdo a Variancia Média Extraida (AVE), a Tabela 1 mostra que o modelo
estrutural desenvolvido apresenta um resultado satisfatorio em termos de validade convergente,
atendendo ao critério de Fornell e Larcker (Hair ef al., 2016; Henseler, Ringle e Sarstedt, 2016;
Wong, 2013), uma vez que os valores obtidos para a AVE sao superiores a 0,5 para todos os
construtos.

Quanto a confiabilidade das respostas obtidas, os valores de Alfa de Cronbach e
Confiabilidade Composta apresentados na Tabela 1 permitem concluir que as variaveis latentes
que refletem a maioria dos construtos possuem consisténcia interna satisfatoria, considerando
que ambas as medidas apresentam valores acima de 0,6, conforme recomendado para estudos
exploratorios (Bagozzi e Yi, 1988; Wong, 2013).

Quanto a validade discriminante, a AVE de cada variavel latente ¢ maior que o quadrado
das correlagdes com todas as outras varidveis latentes, permitindo concluir, com base no critério
de Fornell-Larcker (Bido e Da Silva, 2019; Henseler, Ringle e Sinkovics, 2009), que o modelo
possui validade discriminante satisfatoria.

Como os resultados da avaliagdo do modelo de medigdo foram satisfatorios,

prosseguimos para a avaliagdo do modelo estrutural.

5.3 AVALIACAO DO MODELO ESTRUTURAL

O modelo estrutural foi avaliado com base nos critérios de: Coeficiente de
Determinagdo de Pearson (R?); Significancia das relagdes estabelecidas; Validade Preditiva
(Q?); e Tamanho do Efeito (f?), conforme sugerido na literatura (Hair et al., 2019; Henseler,
Ringle e Sinkovics, 2009; Wong, 2013).

A Figura 2 mostra o resultado final do modelo estrutural. Nessa perspectiva, pode-se
afirmar que: 41,5% da variancia do construto do Boca a boca negativo ¢ explicada pelo modelo

(R? = 0.415), principalmente pelo construto Inveja; 61,4% da varidncia do construto do


https://paperpile.com/c/Qfl9ZL/Si1k+1eYe+35bF
https://paperpile.com/c/Qfl9ZL/Si1k+1eYe+35bF
https://paperpile.com/c/Qfl9ZL/Si1k+1eYe+35bF
https://paperpile.com/c/Qfl9ZL/Si1k+1eYe+35bF
https://paperpile.com/c/Qfl9ZL/ZuoH+35bF
https://paperpile.com/c/Qfl9ZL/rTY3+enNy
https://paperpile.com/c/Qfl9ZL/IpPz+enNy+35bF
https://paperpile.com/c/Qfl9ZL/IpPz+enNy+35bF
https://paperpile.com/c/Qfl9ZL/IpPz+enNy+35bF
https://paperpile.com/c/Qfl9ZL/IpPz+enNy+35bF
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Ostracismo ¢ explicada pelo modelo (R? = 0.614), mais precisamente pelos construtos da Inveja
e do Boca a boca negativo e; 10,9% da variancia do construto endéogeno do Comportamento
Inovador ¢ explicada pelo modelo estrutural (R = 0.109).

Considerando os parametros do coeficiente de determinagdo, cujos valores de 0,67, 0,33
e 0,19 indicam poder explicativo forte, moderado e fraco, respectivamente (Chin e Newsted,
1999), os resultados obtidos indicam que: O modelo tem poder explicativo entre moderado e
forte para os construtos do Boca a Boca negativo ¢ do Ostracismo, enquanto tem um poder

explicativo fraco para o construto do Comportamento Inovador.

0.529 (0.000) ) -0.164 (0.261)
0.330 (0.000)
-0.071(0.548)
Invei 0.644 (0.000) -0.134 (0.213
1A ( ) Comportamento Inovador
0.415

Boca-a-hoca negativo

Figura 2- Resultado final do Modelo Estrutural.

Quanto a significancia das relacdes estabelecidas, a Figura 2 mostra que: A Inveja tem
influéncia direta e positiva sobre o Boca a boca Negativo (f = 0,644; p < 0,01) e o Ostracismo
(B=0,529; p<0,01). Somando-se a isso, 0 Boca a Boca Negativo também tem influéncia direta
e positiva sobre o Ostracismo (B = 0,330; p <0,01).

No entanto, como a Figura 2 apresenta apenas as relacdes diretas, elaboramos a Tabela

2 para avaliar os efeitos totais, ou seja, que considera os efeitos diretos e indiretos em conjunto.

Tabela 2- Efeitos totais entre as relacdes do modelo estrutural.

Efeitos Coeficiente Desvio- t-value p-value

S padrao

Inveja-> Boca a Boca Negativo 0.644 0.056 11.500 0.000



https://paperpile.com/c/Qfl9ZL/hgUV
https://paperpile.com/c/Qfl9ZL/hgUV
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Inveja-» Ostracismo 0.742 0.036 20.374 0.000

Inveja-» Comportamento -0.279 0.076 3.670 0.000
Inovador

Boca a Boca Negativo—> -0.188 0.089 2.114 0.035

Comportamento Inovador
Boca a Boca Negativo—> 0.330 0.069 4.790 0.000
Ostracismo

Ostracismo—> Comportamento -0.164 0.146 1.124 0.261

Inovador

De acordo com a analise detalhada na Tabela 2, ¢ possivel inferir que: considerando os

efeitos diretos e indiretos (incorporados nos efeitos totais), a Inveja tem influéncia negativa

sobre o Comportamento Inovador (f =-0,279; p < 0,01), assim como o Boca a Boca negativo

também influencia negativamente o Comportamento Inovador (f =-0,188; p <0,01).

Na relacdo entre Inveja e Ostracismo, a Tabela 2 mostra que, considerando os efeitos

diretos e indiretos, o efeito total da Inveja sobre o Ostracismo ¢ ainda maior ( = 0,742; p <

0,01).

Como mencionado anteriormente, a Validade Preditiva (Q?) e o Tamanho do Efeito (f?)

foram calculados para completar a analise do modelo estrutural. Essas medidas sdo importantes

porque demonstram a precisdo do modelo ajustado e a utilidade de cada construto desenvolvido

(Hair et al., 2019; Henseler, Ringle e Sinkovics, 2009; Wong, 2013).

A Tabela 3 mostra os resultados da Validade Preditiva e do Tamanho do Efeito.

Tabela 3- Resumo dos resultados da Validade Preditiva e do Tamanho do Efeito.

Relacdes entre os Tamanho do Efeito Validade Validade Preditiva (Q?)
construtos () Preditiva
(Q?)/Construto
Inveja—> Boca a Boca 0.709 Boca a Boca

Negativo

Negativo

0.402



https://paperpile.com/c/Qfl9ZL/IpPz+enNy+35bF
https://paperpile.com/c/Qfl9ZL/IpPz+enNy+35bF
https://paperpile.com/c/Qfl9ZL/IpPz+enNy+35bF
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Inveja—> Comportamento 0.000 Comportamento 0.057
Inovador Inovador
Inveja—> Ostracismo 0.415 Ostracismo 0.538
Ostracismo—> 0.011 - -

Comportamento Inovador

Boca a Boca Negativo—> 0.010 - -
Comportamento Inovador

Os valores de 0.02, 0.15 e 0.35 indicam efeitos fraco, moderado ¢ forte,
respectivamente, tanto para a Validade Preditiva quanto para o Tamanho do Efeito(Hair, Ringle
e Sarstedt, 2013; Henseler, Ringle e Sinkovics, 2009).

Dessa forma, tomando por base os resultados apresentados na Tabela 3 ¢ possivel
concluir que o construto do Boca a Boca Negativo possui acuracidade (i.e., validade preditiva)
forte, com fraco poder para o ajuste do modelo (Tamanho do efeito), que o construto do
Comportamento Inovador possui acuracidade (ie., validade preditiva) entre fraca e moderada e,
que o construto do Ostracismo possui acuracidade (i.e., validade preditiva) forte, com fraco
poder para o ajuste do modelo (i.e., Tamanho do efeito).

Somando-se a isso, o construto da Inveja, apesar de ter um fraco poder para o ajuste do
modelo (i.e., Tamanho do efeito) em relagdo ao construto do Comportamento Inovador, €
extremamente util para o modelo quando se analisa o seu efeito no Ostracismo e no Boca a
Boca Negativo, ja que o seu poder para o ajuste do modelo (i.e., Tamanho do efeito) ¢ forte.

Com base na premissa de que os resultados da avaliagdo do modelo estrutural foram
satisfatorios, prosseguimos para o calculo da Invaridncia de Medi¢do de Modelos Compostos
(MICOM) e da Analise Multigrupo PLS-SEM para responder a hipdtese de pesquisa

estabelecida.

5.4 MEDICAO DE INVARIANCIA DE MODELOS COMPOSTOS (MICOM) E
ANALISE MULTIGRUPO PLS-SEM

Para determinar os efeitos da inveja com base na dicotomia publico versus privado,
aplicando a analise multigrupo PLS-SEM, foi necessario avaliar a medicdo de invariancia de
modelos compostos (MICOM), composta por: Invaridncia configural; Invariancia
composicional; e [gualdade de médias e variancias dos compostos (Hair ef al., 2018; Henseler,
Ringle e Sarstedt, 2016; Matthews, 2017).

A Etapa 1 (invariancia configural) representa apenas uma analise ndo estatistica da
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configuracdo do modelo, portanto, passamos para a analise da Etapa 2 (invaridncia

composicional). A Tabela 4 mostra os resultados da invariancia composicional.

Tabela 4 - Resumo da Invaridncia Composicional.

Construtos Correlacao Média das | 5.0% P-value da
Original Permutagao de Permutagao
Correlagao
Boca a boca negativo 0.999 0.999 0.996 |0.454
Comportamento Inovador |0.957 0.967 0.914 [0.245
Inveja 0.998 0.997 0.991 |0.578
Ostracismo 0.998 0.999 0.997 10.243

Os resultados da Tabela 4 fornecem evidéncias de que as correlagdes nos dois grupos

(Publico e Privado) sdo significativamente proximas de 1. Em outras palavras, o composto ndo

difere muito entre os grupos, € a invariancia composicional pode ser estabelecida (Henseler,

Ringle e Sarstedt, 2016; Matthews, 2017).

A Tabela 5 mostra os resultados da igualdade de médias e variancias dos compostos.

Tabela 5- Resumo da igualdade de médias e variancias dos compostos

Igualdade das | Diferen¢ | Diferenca 2.5% 97.5% | P-Value das
Médias compostas |a Média das Permutagdes

Original | Permutagde

S

Boca a  boca|0.140 -0.007 -0.258 0.266 |0.326
negativo
Comportamento -0.054 0.004 -0.274 0.275 |0.704
Inovador
Inveja 0.014 -0.009 -0.287 0.242 10.924
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Ostracismo 0.099 -0.006 -0.284 0.262 |0.447
Igualdade das | Difereng | Diferenca 2.5% 97.5% | P-Value das
Variancias a Média das Permutacdes
compostas Original | Permutagde

S
Boca a  boca|0.347 -0.010 -0.479 0.450 [0.146
negativo
Comportamento 0.109 -0.021 -0.437 0.403 |0.603
Inovador
Inveja 0.038 -0.011 -0.514 0.467 |0.885
Ostracismo 0.073 -0.008 -0.545 0.507 10.805
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Os resultados da Tabela 5 permitem concluir que as médias e as variancias dos

compostos nao diferem significativamente entre os grupos. Dessa forma, a invariancia de

medicao foi completamente estabelecida (Henseler, Ringle e Sarstedt, 2016; Matthews, 2017).

Uma vez validadas as premissas para a aplicagcdo da anélise multigrupo PLS-SEM, a Tabela 6

mostra os resultados dos efeitos totais para a dicotomia publico versus privado.

Tabela 6 - Resumo da Anélise Multigrupo PLS-SEM (Publico versus Privado).

Relagoes

Original
(Servidor

Publico)

Original
(Empregad
oda
iniciativa

privada)

Diferenca

original

Diferenca
média de

permutacdo

2.5%

97.5%

Permutag

ao Valor

p
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Boca-a- -0,212 -0,125 -0,088 -0,003 - 0,358 (0,631
boca 0,34
negativo -> 1
Comportam
ento
Inovador
Boca-a- 0,390 0,255 0,135 0,006 - 0,290 |0,355
boca 0,28
negativo -> 1
Ostracismo
Inveja  ->{0,627 0,671 -0,044 -0,003 - 0,217 |0,680
Boca-a- 0,21
boca 7
negativo
Inveja  ->|(-0,386 -0,207 -0,178 0,001 - 0,279 (0,249
Comportam 0,29
ento 9
Inovador
Inveja  ->|0,773 0,723 0,051 0,000 - 0,140 |0,492
Ostracismo 0,15
1
Ostracismo | -0,255 -0,116 -0,139 -0,002 - 0,553 [0,684
> 0,57
Comportam 4
ento
Inovador

Nota: Servidores Publicos (n= 101); Empregados da Iniciativa Privada (n= 108).
Os resultados apresentados na Tabela 6 fornecem evidéncias de que ndo existem
diferencgas estatisticamente significativas para os efeitos da inveja a partir da dtica publico

versus privado. Em outras palavras, as relacdes verificadas na avaliagdo do modelo estrutural



se aplicam para os dois segmentos.
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6 DISCUSSAO

Os resultados apresentados neste estudo permitiram compreender a complexidade das

relagdes entre inveja, ostracismo, boca a boca negativo e comportamento inovador no ambiente
organizacional, abrangendo tanto o setor publico quanto o privado.
A inveja influencia significativamente o surgimento de praticas de boca a boca negativo ( =
0,644; p <0,01), e também o comportamento de ostracismo (f = 0,742; p < 0,01). Isso mostra
que a inveja ndo apenas gera emocdes negativas, mas também contribui para dinamicas
organizacionais prejudiciais, conforme ja discutido por Liu, Geng e Yao (2021) e Gonzalez-
Navarro et al. (2018). A inveja influencia o ostracismo, levando a exclusdo de colegas e ao
enfraquecimento das conexdes interpessoais, como reforcam Sahabuddin et al. (2021) e Tu,
Cheng e Liu (2019).

Além disso, a inveja influencia diretamente o comportamento inovador, de maneira
negativa (B =-0,279; p <0,01). Isso confirma os achados de Walter e Au-Yong-Oliveira (2022),
que identificaram que emogdes destrutivas como a inveja podem inibir processos criativos € a
colaboragdo, comprometendo a inovagdo. A inveja reduz o comportamento inovador ao
provocar isolamento, falta de apoio e resisténcia a troca de ideias, o que € consistente com 0s
estudos de Breidenthal et al. (2020) e Mao, He e Yang (2021), que apontam que a inveja pode
estimular atividades desrespeitosas e gerar conflitos em equipes, prejudicando a criatividade
coletiva.

O boca a boca negativo leva a redu¢do do comportamento inovador (f = -0,188; p =
0,035), pois dissemina desconfianga e insatisfa¢do, criando um ambiente organizacional hostil.
Essa pratica, como afirmam Richins (1983) e Fernandes e Isabella (2020), ¢ resultado de
percepcdes de injustiga e frustragdes que nao foram bem resolvidas, prejudicando a colaboragao
e o moral da equipe. Esses efeitos se somam, pois o boca a boca negativo também alimenta o
ostracismo (B = 0,330; p < 0,01), refor¢ando o ciclo de exclusdo e isolamento organizacional
descrito por Gabalva, Machackova e Dedkova (2021).

Dessa forma, os resultados encontrados estdo em conformidade com Sener et al. (2021),
que afirmam que a inveja, quando mal gerida, tem consequéncias destrutivas tanto no
comportamento individual quanto nos processos coletivos. Também confirmam os achados de
Ng (2017), ao demonstrar que ambientes competitivos ¢ mal estruturados favorecem
sentimentos de exclusao e desengajamento, o que reduz o desempenho e a motivacao inovadora.

Quanto as diferencgas entre os setores publico e privado, a andlise multigrupo revelou

que os efeitos da inveja, do boca a boca negativo e do ostracismo se aplicam tanto a servidores
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publicos quanto a empregados da iniciativa privada. Isso confirma que, independentemente da
natureza da organizacao, a inveja exerce efeitos semelhantes sobre o comportamento inovador.
Esse achado esta alinhado com Gonzalez-Navarro et al. (2018), que demonstraram que os
impactos da inveja sdo percebidos em ambos os contextos organizacionais, embora com
diferentes intensidades conforme a cultura organizacional e as praticas de lideranga.

Assim, evidencia-se que a hipotese de investigagdo estabelecida de que os efeitos da
inveja seriam mais visiveis em empregados da iniciativa privada nao foi validada, j4 que os
resultados nao apontaram diferengas estatisticamente significativas entre os grupos. Esse
resultado reforca os apontamentos de Sener et al. (2021), ao mostrar que a inveja ¢ uma emogao
transversal, que pode afetar negativamente qualquer ambiente organizacional, seja ele publico
ou privado.

Portanto, compreender a inveja como uma forga que ultrapassa fronteiras institucionais
¢ essencial para a formulacdo de estratégias que promovam ambientes mais saudaveis e
colaborativos. As organizagdes precisam olhar para além da produtividade e considerar as
emocodes e relagdes interpessoais como elementos centrais da gestdo, como ja destacaram Pires

e Macédo (2006) e Munari e Lasta (2018).
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7 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo teve como objetivo principal compreender de que forma a inveja influencia
0 comportamento criativo de profissionais atuantes nos setores publico e privado, considerando
ainda os efeitos indiretos do ostracismo e do boca a boca negativo no ambiente de trabalho.

Ao longo da pesquisa, esse objetivo foi alcancado de maneira satisfatoria. A coleta de
dados e as analises realizadas por meio da modelagem de equagdes estruturais permitiram uma
compreensdo mais aprofundada dos impactos negativos da inveja na dinamica organizacional,
especialmente no que se refere a capacidade dos individuos de desenvolver e aplicar
pensamentos criativos.

Inicialmente, partiu-se da hipdtese de que os efeitos da inveja seriam mais acentuados

entre trabalhadores do setor privado. No entanto, a analise multigrupo nao revelou diferencas
estatisticamente significativas entre os dois contextos, sugerindo que o impacto da inveja ocorre
de forma semelhante em ambos os setores.
Dessa forma, conclui-se que a hipétese inicial nao foi confirmada. Ainda assim, esse resultado
revela um ponto chave: a inveja ¢ uma emog¢do genuinamente humana, que transcende as
barreiras institucionais e influencia negativamente os comportamentos organizacionais,
independentemente do modelo de gestdo ou do vinculo profissional.

Em termos tedricos, a pesquisa contribui para o avango do conhecimento sobre o papel
das emocdes no ambiente de trabalho, com énfase na inveja e seus efeitos, muitas vezes
negligenciados, sobre o comportamento inovador. Ao considerar aspectos como o isolamento
social (ostracismo) e a comunicacdo negativa, o estudo amplia a compreensdo sobre os
caminhos por meio dos quais a inveja se manifesta, oferecendo uma perspectiva mais rica e
realista das interagdes interpessoais nas organizagdes.

No campo pratico, os resultados apontam para a necessidade urgente de iniciativas que
promovam ambientes de trabalho mais colaborativos e emocionalmente saudaveis. Reconhecer
a inveja como uma experiéncia comum no contexto organizacional pode encorajar lideres e
gestores a adotarem uma comunica¢do mais aberta e a implementarem politicas inclusivas,
focadas ndo apenas em desempenho, mas também no bem-estar emocional e no crescimento
coletivo das equipes.

Para futuras investigag¢des, recomenda-se ampliar a diversidade da amostra, incluindo
profissionais de diferentes areas, idades e niveis hierarquicos. Além disso, a ado¢ao de métodos
qualitativos ou abordagens mistas pode contribuir para uma compreensdo mais profunda dos

contextos e motivagoes relacionados a inveja no ambiente de trabalho. Também seria relevante
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explorar intervengdes praticas voltadas a gestdo dessa emocao, avaliando seus impactos sobre
a inovagao ¢ o bem-estar dos colaboradores.

Em suma, esta pesquisa buscou explorar um tema delicado, porém essencial para o
entendimento das relagdes humanas nas organizagdes. Reconhecer, compreender e saber lidar
com a inveja representa um passo importante na transformacgdo de desafios emocionais em

oportunidades concretas de crescimento, aprendizado e inovagao.
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ANEXO

ANEXO A - Questionario utilizado na pesquisa com profissionais do setor publico e

privado.

1. Sinto-me feliz em tentar coisas novas / I feel happy to try new things.*
() 1. Discordo totalmente / Totally disagree

() 2. Discordo / Disagree

() 3. Nem concordo nem discordo / Do not agree or disagree

() 4. Concordo / Agree

() 5. Concordo totalmente / Totally agree

1.1 Gosto da ideia de mudar o atual estado de coisas / I like the idea of changing the current
state of affairs*

() 1. Discordo totalmente / Totally disagree

() 2. Discordo / Disagree

() 3. Nem concordo nem discordo / Do not agree or disagree

() 4. Concordo / Agree

() 5. Concordo totalmente / Totally agree

1.2 Sinto-me otimista quanto a mudangas / I feel optimistic about change*
() 1. Discordo totalmente / Totally disagree

() 2. Discordo / Disagree

()3. Nem concordo nem discordo / Do not agree or disagree

() 4. Concordo / Agree

() 5. Concordo totalmente / Totally agree

1.3 Gosto de pensar que tenho o poder de mudar o mundo ao meu redor / I like to think that I
have the power to change the world around me.*

() 1. Discordo totalmente / Totally disagree

() 2. Discordo / Disagree

() 3. Nem concordo nem discordo / Do not agree or disagree

() 4. Concordo / Agree

() 5. Concordo totalmente / Totally agree
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1.4 Frequentemente recorro as minhas experiéncias intelectuais passadas para resolver um
problema / I often draw on my past intellectual experiences to solve a problem.*

() 1. Discordo totalmente / Totally disagree

() 2. Discordo / Disagree

() 3. Nem concordo nem discordo / Do not agree or disagree

() 4. Concordo / Agree

() 5. Concordo totalmente / Totally agree

1.5 Me sinto feliz ao lidar com novos desafios / I am happy to deal with new challenges.*
() 1. Discordo totalmente / Totally disagree

() 2. Discordo / Disagree

() 3. Nem concordo nem discordo / Do not agree or disagree

() 4. Concordo / Agree

() 5. Concordo totalmente / Totally agree

1.6 Acredito que a inovagdo advém da capacidade de combinar conhecimentos de varias fontes
/ T believe that innovation comes from the ability to combine knowledge from various sources.*
() 1. Discordo totalmente / Totally disagree

() 2. Discordo / Disagree

() 3. Nem concordo nem discordo / Do not agree or disagree

() 4. Concordo / Agree

() 5. Concordo totalmente / Totally agree

1.7 Sinto-me frustrado com coisas repetitivas / I get frustrated with repetitive things.*
() 1. Discordo totalmente / Totally disagree

() 2. Discordo / Disagree

() 3. Nem concordo nem discordo / Do not agree or disagree

() 4. Concordo / Agree

() 5. Concordo totalmente / Totally agree

1.8 Gosto de resolver problemas que sejam desafiadores e exijam criatividade / I enjoy solving
problems that are challenging and require creativity.*

() 1. Discordo totalmente / Totally disagree

() 2. Discordo / Disagree
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() 3. Nem concordo nem discordo / Do not agree or disagree
() 4. Concordo / Agree
() 5. Concordo totalmente / Totally agree

2. Sinto-me mal ao ver um colega do trabalho (ou da universidade) a ter reconhecimento por
algo que fez / I feel bad seeing a colleague from work (or university) getting recognition for
something they did.*

()1. Discordo totalmente / Totally disagree

()2. Discordo / Disagree

()3. Nem concordo nem discordo / Do not agree or disagree

()4. Concordo / Agree

()5. Concordo totalmente / Totally agree

2.1 Acredito que as pessoas tentam fazer coisas diferentes para chamar a atencdo / I believe
that people try to do different things to get attention™®

()1. Discordo totalmente / Totally disagree

() 2. Discordo / Disagree

() 3. Nem concordo nem discordo / Do not agree or disagree

() 4. Concordo / Agree

() 5. Concordo totalmente / Totally agree

2.2 Quando vejo alguém a ter bons resultados, sempre acho que posso fazer melhor / When I
see someone having good results, I always think I can do better.*

()1. Discordo totalmente / Totally disagree

() 2. Discordo / Disagree

() 3. Nem concordo nem discordo / Do not agree or disagree

() 4. Concordo / Agree

() 5. Concordo totalmente / Totally agree

2.3 Detesto ver pessoas tentando fazer coisas novas / I hate to see people trying to do new
things.*

() 1. Discordo totalmente / Totally disagree

() 2. Discordo / Disagree

() 3. Nem concordo nem discordo / Do not agree or disagree
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() 4. Concordo / Agree

() 5. Concordo totalmente / Totally agree

2.4 Quando vejo alguém a ter bons resultados, sinto vontade de estar no seu lugar / When I see
someone having good results, I feel like being in their place.*

() 1. Discordo totalmente / Totally disagree

() 2. Discordo / Disagree

() 3. Nem concordo nem discordo / Do not agree or disagree

() 4. Concordo / Agree

() 5. Concordo totalmente / Totally agree

2.5 Frequentemente comparo meu desempenho com os meus colegas / I often compare my
performance with my colleagues.*

() 1. Discordo totalmente / Totally disagree

() 2. Discordo / Disagree

() 3. Nem concordo nem discordo / Do not agree or disagree

() 4. Concordo / Agree

() 5. Concordo totalmente / Totally agree

2.6 Sinto que sou melhor do que os meus colegas na maioria das coisas que fago / I feel [ am
better than my colleagues at most of the things I do.*

()1. Discordo totalmente / Totally disagree

() 2. Discordo / Disagree

() 3. Nem concordo nem discordo / Do not agree or disagree

() 4. Concordo / Agree

() 5. Concordo totalmente / Totally agree

2.7 Nao costumo dar reconhecimento para alguém que fez algo diferente / I don't usually give
recognition to someone who has done something different.*

() 1. Discordo totalmente / Totally disagree

() 2. Discordo / Disagree

() 3. Nem concordo nem discordo / Do not agree or disagree

() 4. Concordo / Agree

() 5. Concordo totalmente / Totally agree
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3. Nao gosto de estar ao lado de pessoas mais capazes do que eu / I don't like to be around
people who are more capable than I am.*

() 1. Discordo totalmente / Totally disagree

() 2. Discordo / Disagree

() 3. Nem concordo nem discordo / Do not agree or disagree

() 4. Concordo / Agree

() 5. Concordo totalmente / Totally agree

3.1 Nao costumo conversar com pessoas mais capazes do que eu / I don't usually talk to people
who are more capable than [ am.*

() 1. Discordo totalmente / Totally disagree

() 2. Discordo / Disagree

() 3. Nem concordo nem discordo / Do not agree or disagree

() 4. Concordo / Agree

() 5. Concordo totalmente / Totally agree

3.2 Quando alguém que ¢ considerado inteligente € evitado por outras pessoas, costumo fazer
o mesmo / When someone who is considered intelligent is avoided by other people, I usually
do the same.*

() 1. Discordo totalmente / Totally disagree

() 2. Discordo / Disagree

() 3. Nem concordo nem discordo / Do not agree or disagree

() 4. Concordo / Agree

() 5. Concordo totalmente / Totally agree

3.3 Acredito que pessoas inteligentes sdo problematicas e devem ser evitadas / I believe that
intelligent people are problematic and should be avoided.*

() 1. Discordo totalmente / Totally disagree

() 2. Discordo / Disagree

() 3. Nem concordo nem discordo / Do not agree or disagree

() 4. Concordo / Agree

() 5. Concordo totalmente / Totally agree

3.4 As pessoas que sdo mais capazes do que eu costumam me irritar, logo, evito-as / People
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who are more capable than I am usually annoy me, so I avoid them.*
() 1. Discordo totalmente / Totally disagree

() 2. Discordo / Disagree

() 3. Nem concordo nem discordo / Do not agree or disagree

() 4. Concordo / Agree

() 5. Concordo totalmente / Totally agree

3.5 Pessoas inteligentes costumam ser excéntricas, o que me deixa desconfortavel / Smart
people are usually eccentric, which makes me uncomfortable.*

() 1. Discordo totalmente / Totally disagree

() 2. Discordo / Disagree

() 3. Nem concordo nem discordo / Do not agree or disagree

() 4. Concordo / Agree

() 5. Concordo totalmente / Totally agree

3.6 A maneira como as pessoas tentam mudar as coisas o tempo todo irrita me, penso que isso
deve ter limites / The way people try to change things all the time annoys me, I think there must
be limits.*

() 1. Discordo totalmente / Totally disagree

() 2. Discordo / Disagree

() 3. Nem concordo nem discordo / Do not agree or disagree

() 4. Concordo / Agree

() 5. Concordo totalmente / Totally agree

3.7 Acredito que as pessoas inteligentes devem se curvar a vontade da maioria / I believe that
intelligent people should bow to the will of the majority.*

() 1. Discordo totalmente / Totally disagree

() 2. Discordo / Disagree

() 3. Nem concordo nem discordo / Do not agree or disagree

() 4. Concordo / Agree

() 5. Concordo totalmente / Totally agree

4. Eu falo negativamente dos colegas de trabalho que ndo gosto. / I spread negative word-of-
mouth about co-workers that I dislike.*

() 1. Discordo totalmente / Totally disagree
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() 2. Discordo / Disagree

() 3. Nem concordo nem discordo / Do not agree or disagree
() 4. Concordo / Agree

() 5. Concordo totalmente / Totally agree

4.1 Costumo prejudicar a imagem dos colegas de trabalho que ndo gosto para os meus amigos
no trabalho. / I often denigrate the image of co-workers I don't like to my friends at work.*

() 1. Discordo totalmente / Totally disagree

() 2. Discordo / Disagree

() 3. Nem concordo nem discordo / Do not agree or disagree

() 4. Concordo / Agree

() 5. Concordo totalmente / Totally agree

4.2 Quando meus colegas de trabalho buscam por ajuda, digo-lhes para ndo procurarem um
colega de trabalho que ndo gosto. / When my co-workers look for help, I tell them not to look
for a co-worker I don't like.*

() 1. Discordo totalmente / Totally disagree

() 2. Discordo / Disagree

() 3. Nem concordo nem discordo / Do not agree or disagree

() 4. Concordo / Agree

() 5. Concordo totalmente / Totally agree

5. Me sinto espacialmente proximo do colega de trabalho que nao gosto/ I feel spatially close
to the coworker I don't like.*

() 1. Discordo totalmente / Totally disagree

() 2. Discordo / Disagree

() 3. Nem concordo nem discordo / Do not agree or disagree

() 4. Concordo / Agree

() 5. Concordo totalmente / Totally agree

5.1 Sinto que estou no mesmo lugar que o colega de trabalho que nao gosto/ I feel like I'm in
the same place as the coworker I don't like.*

() 1. Discordo totalmente / Totally disagree

() 2. Discordo / Disagree
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() 3. Nem concordo nem discordo / Do not agree or disagree
() 4. Concordo / Agree
() 5. Concordo totalmente / Totally agree

5.2 Sinto que o colega de trabalho que ndo gosto e eu respondemos um ao outro de forma
proxima/ I feel that the coworker I don't like and I respond to each other closely.*

() 1. Discordo totalmente / Totally disagree

() 2. Discordo / Disagree

() 3. Nem concordo nem discordo / Do not agree or disagree

() 4. Concordo / Agree

() 5. Concordo totalmente / Totally agree

5.3 Sinto que o colega de trabalho que ndo gosto interage com outras pessoas no mesmo lugar
que eu/ I feel that the co-worker I don't like interacts with other people in the same place as
me.*

() 1. Discordo totalmente / Totally disagree

() 2. Discordo / Disagree

() 3. Nem concordo nem discordo / Do not agree or disagree

() 4. Concordo / Agree

() 5. Concordo totalmente / Totally agree

6. Sinto que interajo com o colega de trabalho que ndo gosto ao mesmo tempo que outros
colegas, ou seja, de forma simultanea/l feel that I interact with the co-worker I don't like at the
same time as other colleagues, i.e. simultaneously.*

() 1. Discordo totalmente / Totally disagree

() 2. Discordo / Disagree

() 3. Nem concordo nem discordo / Do not agree or disagree

() 4. Concordo / Agree

() 5. Concordo totalmente / Totally agree

6.1 Sinto que ndo fico temporariamente distante do colega de trabalho que ndo gosto/I feel like
I'm not temporarily distanced from the coworker I don't like.*

() 1. Discordo totalmente / Totally disagree

() 2. Discordo / Disagree

() 3. Nem concordo nem discordo / Do not agree or disagree
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() 4. Concordo / Agree
() 5. Concordo totalmente / Totally agree

6.2 Sinto que o colega de trabalho que ndo gosto da respostas rapidas para as minha agoes/I feel
that the coworker I don't like is quick to respond to my actions.*

() 1. Discordo totalmente / Totally disagree

() 2. Discordo / Disagree

() 3. Nem concordo nem discordo / Do not agree or disagree

() 4. Concordo / Agree

() 5. Concordo totalmente / Totally agree

7. Sinto que € fécil se tornar amigo do colega de trabalho que ndo gosto/I feel it's easy to become
friends with a coworker I don't like.*

() 1. Discordo totalmente / Totally disagree

() 2. Discordo / Disagree

() 3. Nem concordo nem discordo / Do not agree or disagree

() 4. Concordo / Agree

() 5. Concordo totalmente / Totally agree

7.1 Sinto que me tornei mais proximo socialmente do colega de trabalho que nao gosto/I feel
I've become closer socially to the coworker I don't like.*

() 1. Discordo totalmente / Totally disagree

() 2. Discordo / Disagree

() 3. Nem concordo nem discordo / Do not agree or disagree

() 4. Concordo / Agree

() 5. Concordo totalmente / Totally agree

7.2 Sinto que o colega de trabalho que ndo gosto ¢ uma pessoa socialmente importante para
mim/I feel that the co-worker I don't like is a socially important person to me.*

() 1. Discordo totalmente / Totally disagree

() 2. Discordo / Disagree

() 3. Nem concordo nem discordo / Do not agree or disagree

() 4. Concordo / Agree

() 5. Concordo totalmente / Totally agree



Idade (anos) / Age (years)
() 12-18
() 19-25
()26-35
() 36-50
()51-67
()68-110

Género / Gender
() Masculine / Masculino
() Feminino / Feminine

() Outra:

Vinculo Profissional / Type of employment*
() Empregado da Iniciativa Privada / Private company employee

() Servidor Publico/ Civil Servant
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