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Resumo

A inveja entre colaboradores ¢ uma emocdo frequente no contexto organizacional,
desencadeada pelas comparacdes sociais e percecdes de desigualdade. Esta emocgdo
manifesta-se essencialmente de duas formas: a inveja benigna descreve um impulso
motivacional para a pessoa conseguir chegar ao nivel do invejado, pelo que tende a estar
associada a comportamentos funcionais como a melhoria do desempenho; ja a inveja
maliciosa desperta nos individuos comportamentos disfuncionais, como piores
desempenhos e humilhacdo dos colegas. Estas reagdes tém implicagdes diretas no
desempenho dos colaboradores, embora tais efeitos possam variar de pessoa para pessoa,
dado que caracteristicas individuais moldam a forma como cada um reage a essa emogao.
O desempenho que os colaboradores t€ém no contexto organizacional, inclui tanto
comportamentos relacionados com as competéncias técnicas da funcao (desempenho de
tarefa), como, comportamentos hostis que prejudicam os colegas e a organizagdo
(desempenho contraproducente). Um e outro dependem, em grande medida, de
caracteristicas individuais, entre as quais se destaca a autoeficacia, entendida como a
crenca na propria capacidade para alcancar os resultados pretendidos. Neste sentido, o
presente estudo visa analisar a inveja benigna e maliciosa nos diferentes tipos de
desempenho, assim como analisar o efeito moderador da autoeficacia nessas relagdes.
Tendo por base uma metodologia quantitativa e uma amostra de 296 respostas, 0s
resultados indicam que a inveja maliciosa tem um impacto negativo no desempenho de
tarefa e positivo no desempenho contraproducente. Contrariamente ao sugerido pela
literatura, as relagdes entre a inveja benigna e os desempenhos deste estudo ndo se
revelaram estatisticamente significativas, e a autoeficacia ndo modera a relacdo entre os

diferentes tipos de invejas e de desempenho.

Palavras-Chave: Inveja Maliciosa; Inveja Benigna; Desempenho de Tarefa;

Desempenho Contraproducente; Autoeficacia.



Abstract

Envy among employees is a common emotion in organizational settings, often triggered
by social comparisons and perceived inequality. This emotion manifests in two primary
ways: benign envy describes a motivational drive to reach the level of the envied person,
often associated with functional behaviours such as improved performance; contrarily,
malicious envy triggers dysfunctional behaviours, such as poorer performance and the
humiliation of colleagues. These reactions directly impact employee performance, though
effects vary among individuals, as personal characteristics shape how each person
responds to the emotion. Employee performance within an organizational context,
encompassing both technical job competencies (task performance) and hostile behaviours
that harm colleagues and the organization (counterproductive performance). Both
depend, largely on individual characteristics, notably self-efficacy, defined as belief in
their capacity to achieve desired results. Accordingly, this study aims to analyse benign
and malicious envy in relation to different types of performance, as well as the moderating
effect of self-efficacy on these relationships. Based on a quantitative methodology and a
sample of 296 responses, the results indicate that malicious envy adversely impacts task
performance and positively impacts counterproductive performance. Contrary to the
literature, the relationships between benign envy and the performance types studied were
not statistically significant, and self-efficacy did not moderate the relationship between

the different types of envy and performance.

Keywords: Malicious Envy; Benign Envy; Task Performance; Counterproductive

Performance; Self-efficacy.



Agradecimentos

Estd a chegar ao fim a etapa mais marcante e desafiante da minha vida académica, que

nao teria sido possivel sem o apoio e presenca de todos aqueles que vou referir a seguir.

Em primeiro lugar, gostaria de manifestar o meu sincero agradecimento a minha
orientadora, Professora Helena Mateus Jerénimo, foi uma pessoa incansavel e disponivel

e, mesmo tendo sido um longo e espinhoso caminho, sempre me deu a mao.

Quero agradecer também a minha familia, mae, pai e Beatriz, sem vocés isto ndo teria
sido possivel. Estiveram e continuam a estar sempre comigo, a apoiar, motivar, ajudar e

sobretudo a amar-me nos momentos mais desafiantes deste percurso.

Também quero agradecer a Inés, José e Verdnica pelo apoio, ajuda, compreensdo e

amizade.

Quero também agradecer a todos os inquiridos por terem respondido a0 meu questionario,

foram um contributo crucial para o desenvolvimento deste trabalho.

Por fim, quero agradecer ao ISEG que nestes ultimos anos foi casa, € a todos os

professores que se cruzaram comigo pelos conhecimentos transmitidos.

Importa referir que dedico esta dissertacdo de mestrado a mim propria, pelo esforgo,

dedicagdo, lagrimas e noites mal dormidas.



Indice

INAICE A@ FAGUIAS 1.vvuverereereerrsressessessessessesssssssssssssssssessessessessessessssassassssessessessessesssssssans v
INAICE AE TADEIAS ...veveeeeeeeeecrecrecressessessessessessessessesssssssssessessessessessessssssessessessessessessessasans v
INAICE Q@ ANEXOS c..veeeerereereerrenrssessessessessesssssssssssssssessessessessessssssssssessassessessessessessssssssssans v
1. INEFOAUCAOD .uurerreeeeiiicciniicrsnensieiccssssssssssssssecsssssssssssssssasssssssssssssssssssssssessssssssssssssssssens 1
2. Revisao da Literatura.......coeiccvveicnssencsssnncsssnncsssnsssssnssssssssssssossssssssssssssssssssssess 3
2.1 TOVEJA ittt ettt et ettt ettt e e hte e bt e ate et e saeeenne 3
2.2 Inveja € DesemPENNO........cccvieriiiiiiiiie e 7
2.3 Papel Moderador da AUtOefiCACIA ........eeecuiiieiiieciiieceeeee e e 10
3. Estudo Empirico .. 13
3.1 MEtodo € Procedimento.........c..eecuiiieiiiiiiiieeiie ettt e vee e e e e e 13
3.2 Instrumentos de Medida ...........coouiriiiiiiiiieiieeeeee e 14
3.3 Caracterizagao da AMOSIIA........cccuveeeiuieerrieeeiieeereeesreeesteeesereeesareeesaseeessseeensseeens 15
4. Analise e Discussao dos Resultados.........ucuueecveeiseisseeiseccsnecsenssennsecsssecsenssnnes 17
4.1 Andlise da Fiabilidade .........c.cooiiiiiiiiiiiiiee e 17
4.2 Medidas de Tendéncia Central € DIiSPErsao ........ccccveeevuieerieeeniieenieeeniee e e 17
4.3 Analise da Correlag@0........ccuveeeiieeiiieeiiiie e e et eiee e ee et e s e e ere e e eaaeeeeareeenreas 18
4.4 Andlise de REGIESSA0......ccciuiieiiieeiiieeiiieeiieeeiteeeiee et e et e et eeenree e saseeeenseesneees 20
4.5 Analise de MOAETAGA0 ......ccuveeeiiieeiiieeiie ettt e eeve e e sareeeaneeeaneas 24
4.0 DISCUSSAO ...ttt ettt ettt e bt e et e bt e et e e s bt e et e e bt e st e e sbbeebeenaeas 25
5. Consideracoes FINAIS .....ccccccvrrrrneeeeriecencrscsssnnsereecccsssssnsssssseccssssssssasssssssesssssssnssssans 30
5.1 CONCIUSAO .ttt ettt ettt et e et et e st e e bt e smbeesbeeenneens 30
5.2 Implicagdes Tedricas € PratiCas.......c.cecveeiieriieeiieiie et 31
5.3 Limitag0es do EStUAO ......coooouviiiiieiiieeeeeeeee e 32
5.4 Sugestdes para Investigagoes FULUIas ..........cceeevvieviiiiiiienieeieeree e 32
L2 (00 1 10 R 33
ATICXO0S cuureerurecsuensnncssensnesssessssnessassssesssassssssssassssesssassssssssassssesssssssassssassssasssassssassssssssassnns 43




indice de Figuras

Figura 1- Modelo Conceptual...........ccoeoiiiiiiiiiieiieiiieieeieee e 12
ndice de Tabelas

Tabela 1- Caracteristicas sociodemograficas da amostra (n=296) ..........c..cccvevvreurennen. 15
Tabela 2- Alfas de Cronbach das variaveis do eStudo ........ccceeeeierieniniiinieneeieneene, 17
Tabela 3- Estatistica descritiva da amostra total.............cccceviiiiiiiiiiiinceeeeee, 18
Tabela 4- Correlagao das variaveis do estudo ........cccvvveeeiiieeciiieciieeeee e 18
Tabela 5- Modelo da regressao linear da HI ..........cccooviieiiiiiiiiiieiccce e, 21
Tabela 6- Modelo de regressao linear da H2 .........cccooviieiiiiiiiiiiieccceceec e, 22
Tabela 7- Modelo de regressao linear da H3 ..o, 23
Tabela 8- Modelo de regressao linear da H4 ..........ccooiiiiiiiiiiiieeeee, 24
Tabela 9- Analise da MoOderagao .........cccuuiiieeiiiiiiiiiiee e e e 25

Indice de Anexos
ANEX0 A- QUESTIONATIO ....vvieuiieiiieiieeiieeiee ettt te st e e st e etee st e ebeesateenbeesseesnteesseeenseennnas 43

Anexo B- Tabela de correlagdes entre as varidveis sociodemograficas e as varidveis do



1. Introducio

O sucesso das organizagdes depende ndo apenas do lucro econdémico, mas também da
capacidade de manter uma forca de trabalho fisica e psicologicamente saudavel,
especialmente a nivel emocional (Gonzalez-Navarro et al., 2018). Por esse motivo, tem
aumentado o interesse em aprofundar o estudo das emog¢des no contexto organizacional
(Aydin Kiiciik & Tastan, 2019; Erdil & Miiceldili, 2014), uma vez que estas fazem parte
do quotidiano dos colaboradores, e influenciam as suas atitudes e comportamentos no

local de trabalho (Ghadi, 2018; Jafri, 2020).

As interagdes interpessoais incorporam inevitavelmente uma dimensdo emocional que
pode impactar o funcionamento da organizacao (Zurriaga et al., 2020), tornando relevante
que os gestores reconhecam e saibam gerir as emocdes, tanto positivas como negativas
manifestadas pelos colaboradores (Achhnani & Gupta, 2022; Ghadi, 2018). Apesar disso,
a literatura tem privilegiado o estudo das emocgdes positivas, sendo ainda limitada a
investigacdo sobre emog¢des negativas (Erdil & Miiceldili, 2014), tornando-se essencial
estuda-las (Issa & Al-Salami, 2023) de modo a evitar e atuar nos efeitos prejudiciais

dessas emogdes negativas no local de trabalho (Yuniarti & Sitinjak, 2022).

Entre as véarias emogdes presentes no contexto laboral, a inveja ¢ uma das mais frequentes
(Shu & Lazatkhan, 2017). A inveja ¢ uma emogdo intensa e transversal, com impacto
significativo tanto na vida pessoal quanto na profissional dos individuos (Battle & Diab,
2022). Esta emogao emerge da perce¢do de que a outra pessoa tem algo desejado, ou o
possui em grau superior (Jafri, 2020), podendo constituir um problema para as
organizacoes, ao afetar, por exemplo, o desempenho dos colaboradores (Awee et al.,
2020). Em geral, a literatura evidencia que a inveja estd positivamente associada ao
sofrimento psicologico, mas negativamente relacionada com o grau de unido entre os
pares, com a satisfagdo no trabalho, com o desempenho e os comportamentos de cidadania

organizacional (Thompson et al., 2015 cit. in Navarro-Carrillo et al., 2018).

A inveja pode assumir duas formas distintas: benigna e maliciosa (Ahmad & Ishaq, 2023;
Braun et al., 2018; Lange & Crusius, 2015; Navarro-Carrillo et al., 2018; Tai et al., 2012).
A inveja benigna esté4 associada a motivagdo para fazer melhor e evoluir, reduzindo, por
conseguinte, a diferenca que existe entre quem inveja e quem ¢ invejado quando o
primeiro atinge o nivel do segundo (Lange & Protasi, 2024). Por outro lado, a inveja

maliciosa traduz-se no desejo de prejudicar a pessoa invejada, reduzindo igualmente a



diferenca entre ambos, mas no sentido oposto, para baixo, isto €, tentando trazer a pessoa
invejada para o patamar de quem inveja (Lange & Protasi, 2024). Estudos prévios
sugerem que futuras investigacdes analisem a inveja em diferentes paises (Gonzalez-
Navarro et al., 2018) e realgam a necessidade de explorar como esta emocao afeta os
resultados individuais em diferentes contextos culturais (Shu & Lazatkhan, 2017). De
modo andlogo, outros autores reforcam que se inclua variaveis moderadoras que
permitam clarificar o processo através do qual a inveja influencia o comportamento dos
colaboradores mencionando especificamente a autoeficacia como exemplo (Ghadi,
2018). Nao obstante a estas conclusoes, o papel diferenciado entre a inveja benigna e
maliciosa ainda carece de investigagdo (Aydin Kii¢iik & Tastan, 2019; Gonzalez-Navarro

et al., 2018).

Pelo exposto, entende-se que a inveja no trabalho cria um ambiente de comparacdo
constante e isso pode gerar tensdo e/ou desmotivacdo, e ainda, afetar negativamente o
desempenho. Posto isto, a relagdo entre inveja e desempenho estd associada ao facto de

ser dificil desassociar as emog¢odes do comportamento (Elfenbein, 2007).

O desempenho no local de trabalho, refere-se aos comportamentos que os colaboradores
adotam dentro de uma organizagdo, e que contribuem para a realizacdo dos objetivos da
mesma (Rotundo & Sackett, 2002). Teoricamente divide-se em varias subdimensdes
nomeadamente: desempenho de tarefa, que diz respeito as competéncias técnicas
necessarias para o exercicio da fungdo; e comportamentos de trabalho
contraproducentes' que sio as atitudes deliberadas que o colaborador tem para prejudicar

o outro ou a empresa (Rotundo & Sackett, 2002).

Na relagdo entre inveja e desempenho, a autoeficacia pode funcionar como um fator que
atenua ou reforga os efeitos da inveja nos resultados. A autoeficacia € caracterizada pela
avaliacdo que a pessoa faz das suas proprias capacidades, para poder executar com
sucesso as tarefas, influenciando o seu modo de pensar e fazer (Bandura, 1995). A relagao
de autoeficécia e inveja pode ser interpretada a luz da teoria da Conservagao dos Recursos
(COR) (Polat et al., 2024), uma teoria motivacional que conceptualiza o comportamento
humano com base na necessidade de adquirir, manter e proteger recursos valiosos

(Hobfoll et al., 2018). De forma a complementar, o modelo da Job Demands-Resources

! Na presente dissertagdo optamos por designar o “comportamento de trabalho contraproducente” como
apenas “desempenho contraproducente”.



(JD-R) sustenta que o aumento de recursos do trabalho e pessoais (por exemplo, o
feedback positivo e autonomia nos recursos de trabalho e a autoeficacia como recursos
pessoais) e a diminuicao das exigéncias do trabalho negativas (como cargas de trabalho
excessivas e pressdo de prazos) constituem uma mais-valia para melhorar tanto os

resultados da empresa como o desempenho de cada colaborador (Lee, 2019).

No presente estudo a autoeficacia € considerada um recurso pessoal, a inveja ¢ entendida
como uma exigéncia do trabalho e o desempenho é conceptualizado como o resultado
organizacional associado a essas dinamicas. Ancorada na COR (Hobfoll, 1989) e no
modelo JD-R (Demerouti et al., 2001), o objetivo ¢ analisar como ¢ que a inveja (benigna
e maliciosa) influencia os diferentes tipos de desempenho (de tarefa e contraproducente),

considerando o papel moderador da autoeficécia.

A estrutura da dissertacdo ¢ a seguinte: o Capitulo 1 apresenta a introdugdo, destacando
arelevancia e pertinéncia da investiga¢ao; o Capitulo 2 corresponde a revisdo da literatura
e aos principais conceitos tedricos; o Capitulo 3 descreve a metodologia ¢ a amostra
utilizada; o Capitulo 4 inclui a andlise e discussdo dos resultados e finalmente o Capitulo

5 aborda as limitagdes, conclusdes e sugestdes para investigagdes futuras.
2. Revisao da Literatura

2.1 Inveja

As emocdes desempenham um papel indispensavel, na medida em que constituem
impulsos que orientam as a¢des de cada individuo, dentro e fora da organizag¢do com vista
ao alcance de determinados objetivos (Aydin Kiigiik & Tastan, 2019). Torna-se, por isso,
necessario compreender as emogdes para que seja possivel geri-las da melhor forma,
permitindo que as pessoas estejam aptas a lidar com os desafios e adversidades

organizacionais (Aydin Kii¢lik & Tastan, 2019).

Na natureza humana, uma das emocdes elementares ¢ a inveja, entendida como o
sentimento de desejar algo que os outros possuem (Taj et al., 2020). De acordo com
Parrott & Smith (1993, p.906), a “inveja ocorre quando uma pessoa carece da qualidade,
realizacdo ou posse superior de outra e ou deseja que o outro ndo a possua”. Trata-se de
uma emocdo bastante presente no ambiente laboral (Shu & Lazatkhan, 2017),
principalmente quando os colaboradores percecionam desigualdades, associadas a

promocgoes, recompensas € reconhecimento (Tai et al., 2012). A inveja tende a ser vista



como negativa, o que contribui para a dificuldade em identificar colaboradores invejosos,
uma vez que, eles tendem a ocultar tal emocao para evitar repercussdes desfavoraveis na
sua imagem (Ghadi, 2018; Issa & Al-Salami, 2023). Este fenémeno reforca a necessidade

de aprofundar a investigacao sobre a inveja no trabalho (Ghadi, 2018).

Nos ultimos anos, diversos estudos t€ém procurado compreender a melhor forma de
mitigar a inveja nas organizagdes (Issa & Al-Salami, 2023). Por exemplo, o papel da
inveja no local de trabalho ja foi estudado em relag@o ao ostracismo (Gonzalez-Navarro
et al., 2018), a percecdo de injusti¢a, hostilidade emocional e comportamentos
contraproducentes (Gonzalez-Navarro et al., 2018), bem como ao engagement e a
inten¢do de turnover (Erdil & Miiceldili, 2014). Portanto, mitigar a inveja torna-se
indispensavel tanto para os colaboradores, como para a entidade empregadora, dado o
impacto significativo que esta emog¢do tem nos comportamentos e agdes dentro da

empresa (Achhnani & Gupta, 2022; Shu e Lazatkhan, 2017).

Apesar da crescente atengdo dada a inveja, este conceito foi durante muito tempo visto
como equivalente ao ciime (Ahmad & Ishaq, 2023), o que torna pertinente clarificar a
distincdo entre ambas as emocdes. Atualmente, existe consenso de que se trata de
emocodes distintas (Aydin & Bozkurt, 2022). Assim, o ciime refere-se sobretudo ao receio
de perder alguém, enquanto a inveja se associa ao desejo de possuir algo que pertence a

outra pessoa (Smith, 2018 cit. in Aydin & Bozkurt, 2022).

Em contexto laboral, a inveja pode manifestar-se em vdrias circunstancias: (i) quando um
colaborador deseja objetos materiais ou caracteristicas pessoais dos seus pares; (ii)
quando surge um sentimento de inferioridade com base na comparacao social com outro
colega; (ii1) quando se sente amargura perante o sucesso alheio; (iv) ou ainda quando se
deseja que o outro perca determinadas vantagens chegando mesmo a desejar que nunca
as tivesse alcancado (Dogan & Vecchio, 2001). A inveja constitui, assim, uma emog¢ao
que pode causar danos na autoestima (Vecchio, 2000), e que decorre da comparagao de
uma pessoa com outra que perceciona como superior a si (Ahmad & Ishaq, 2023). Neste
sentido, a inveja representa um desconforto emocional, que esta associada a sentimentos
de inferioridade, sabotagem, agressdo, raiva (Ghadi, 2018) bem como a diversos

comportamentos precipitados no contexto laboral (Menon & Thompson, 2010).

Embora o conceito de inveja esteja intrinsecamente relacionado com emogodes negativas,
sendo frequentemente utilizado pelas organizagdes para promover a competicao entre os

pares e a mudanca (Fiske, 2010), os estudos mais recentes t€ém vindo a destacar também



o seu lado positivo (Fam et al., 2020). A literatura identifica dois tipos de inveja: a benigna
e amaliciosa (Ahmad & Ishaq, 2023; Braun et al., 2018; Lange & Crusius, 2015; Navarro-
Carrillo et al., 2018; Tai et al., 2012). Importa referir que ambos os tipos de inveja
resultam tendencialmente de comparagdes ascendentes com outra pessoa, sendo
expectavel que provoquem algum nivel de desconforto, uma vez que o individuo se sente
inferior relativamente ao alvo da inveja (Ng et al., 2023). Contudo, os dois tipos
diferenciam-se nas razdes e estratégias utilizadas para reduzir a distancia percebida entre
a pessoa invejosa e o alvo, que se encontra num nivel superior (van de Ven et al., 2009;

Yuniarti & Sitinjak, 2022).

A inveja benigna ¢ retratada como um impulso motivacional ascendente, percecionado
como vantajoso para o individuo, na medida em que o motiva a melhorar a sua posi¢ao
(Zurriaga et al., 2020). Neste contexto, ao sentir inveja de alguém que se encontra numa
posicao superior, o individuo esforca-se para alcangar o nivel do alvo invejado (Fam et
al., 2020). A inveja benigna gera nos individuos respeito e consideracdo pelas conquistas
dos outros, aumentando a admiragdo e a vontade de aprender (Shu & Lazatkhan, 2017).
Portanto, individuos que sentem este tipo de inveja ao observarem a pessoa invejada
aprendem novos conhecimentos e estratégias com ela (Wang et al., 2025).
Contrariamente, a inveja maliciosa estd associada ao desenvolvimento de sentimentos
negativos e a intencao de prejudicar a outra pessoa (Zurriaga et al., 2020), podendo ser
considerada uma emocao destrutiva e hostil (Fam et al., 2020). Independentemente do
tipo de inveja, tanto a benigna como a maliciosa procuram reduzir a diferenga entre o
individuo invejoso e o alvo da inveja, seja por via da aproximagdo (moving-up) (no caso
da benigna), seja pela tentativa de rebaixar o outro (pulling-down) (no caso da maliciosa)
(van de Ven et al., 2009; Zurriaga et al., 2020). Essa distin¢do também ¢ mencionada no
estudo de Li et al. (2023), mas com outros termos leveling-up (nivelar para cima) e
leveling-down (nivelar para baixo), porém o mecanismo ¢ 0 mesmo, ou seja, reduzir a

distancia da comparagdo entre o invejoso e o seu alvo de inveja.

A Teoria da Comparacao Social de Festinger (1954) ajuda a explicar o facto de alguns
colaboradores sentirem inveja dos outros no seu local de trabalho (Ghadi, 2018; Zurriaga
et al., 2020), uma vez que as pessoas t€ém uma tendéncia natural para comparar as suas
competéncias e perspetivas com as dos outros (Li et al., 2023). Esta teoria sugere também
que o processo de comparagdo social ¢ algo inerente a natureza humana e que as

comparagdes com outros podem contribuir para uma maior consciéncia sobre a



necessidade de atingir aquilo que esta na base da comparagdo (Festinger, 1954). De
acordo com esta perspetiva, a inveja decorre maioritariamente de comparagdes sociais
ascendentes (Brooks et al., 2019; Ghadi, 2018; Shu & Lazatkhan, 2017), isto é,
“comparagdes com aqueles que sdao considerados melhores do que os proprios”
(Achhnani & Gupta, 2022, p.5215). Esses confrontos de competéncias, capacidades e
desempenhos influenciam a postura adotada pelas pessoas dentro da organizacgdo

(Achhnani & Gupta, 2022).

Por um lado, quando uma pessoa se compara com alguém que percebe como superior,
mas considera essa superioridade como ilegitima ou ameacadora, o alvo pode tornar-se
objeto de inveja maliciosa. Por outro lado, quando o outro ¢ visto como competente e
meritério, pode tornar-se alvo de inveja benigna (Polat et al., 2024). Deste modo, as
percegdes de reprovacdo e desvalorizacdo associam-se tendencialmente a inveja
maliciosa, enquanto perce¢oes de mérito e reconhecimento se relacionam com a inveja

benigna (Polat et al., 2024).

As comparacdes podem referir-se tanto a caracteristicas individuais como a contextos
organizacionais. Ao nivel individual, incluem-se os tragos de personalidade, que podem
influenciar a perce¢do de ameaca. Ao nivel organizacional, o contexto oferece inimeras
oportunidades para que as pessoas manifestem sentimentos de competi¢do, comparagao
social (Duffy et al., 2021) e incerteza (Brown et al., 2007). A percecao de um clima de
justica e equidade tende a desencadear sentimentos de inveja benigna e,
consequentemente, a promover melhores desempenhos (Achhnani & Gupta, 2022). Em
contrapartida, quando o clima ¢ percecionado pelos colaboradores como inequitativo e
parcial, aumenta a probabilidade de surgir inveja maliciosa (Achhnani & Gupta, 2022).
De acordo com Vecchio (2005), os sistemas competitivos de recompensa estdo
diretamente relacionados com a inveja, desencadeando nos colaboradores sentimentos de
desconfianga e rivalidade. Quando alguém sente inveja dos seus colegas, tende a
verificar-se uma diminuicdo da confianga, um aumento de stress € a promocao de
sentimentos de depressdo, o que pode comprometer a sua performance na organizagao

(Veiga et al., 2014 cit. in Ghadi, 2018).

Portanto, mitigar a inveja torna-se indispensavel tanto para os colaboradores, como para
a entidade empregadora, dado o impacto significativo que esta emog¢do tem nos

comportamentos e agdes na empresa (Achhnani & Gupta, 2022; Shu & Lazatkhan, 2017).



2.2 Inveja e Desempenho

O desempenho no local de trabalho ¢ conceptualizado como “o resultado dos esforcos de
um funcionario, medido em termos de qualidade, quantidade, tempo de trabalho e
cooperacao para atingir as metas definidas pela organizacao” (Novitasari et al., 2024, p.
2). A relacao entre os colaboradores e a entidade empregadora ¢ particularmente
relevante, dado que influencia diretamente o desempenho e a produtividade dos
individuos (Aydin Kii¢iik & Tastan, 2019). Colaboradores que apresentam atitudes e
condutas negativas em relacdo a organizacdo podem manifestar comportamentos
indesejaveis, gerando prejuizos para a empresa (Aydin Kii¢ikk & Tastan, 2019).
Considerando que os recursos humanos representam uma componente fundamental do
sucesso das organizagdes, importa salientar que esse sucesso depende do desempenho dos
colaboradores, sendo necessario contar com profissionais competentes e capacitados para
exercerem as suas fungdes (Novitasari et al., 2024). Na literatura, o desempenho no local
de trabalho ¢ frequentemente subdividido em trés dimensdes (Guha & Chakraborty, 2021;
Sackett & Lievens, 2008): desempenho de tarefas, desempenho contextual e desempenho

contraproducente.

A primeira dimensdo, desempenho de tarefas, inclui “comportamentos que contribuem
para a produ¢do de um bem ou a prestacao de servigos” (Rotundo & Sackett, 2002, p.67).
Refere-se aos conhecimentos, competéncias e aptidoes técnicas necessarias para o
exercicio da funcdo de forma eficiente e eficaz (Abun et al., 2021). Corresponde ao
desempenho no cargo, normalmente definido e estabelecido no descritivo de fungdes,
incluindo a execucdo de tarefas, planecamento e organizacao, o desenvolvimento de
conhecimentos ¢ a forma de lidar com as dificuldades, pelo que a sua estrutura ¢
especifica ao contexto (Saad, 2019). A titulo de exemplo, Salgado & Cabal (2011)
construiram um sistema de avaliacdo de desempenho para o setor publico tendo em conta
o grau de responsabilidade dos colaboradores, independentemente do nivel hierarquico
tanto em posi¢des mais elevadas ou mais baixas, destacaram-se somente o conhecimento
técnico e a produtividade, uma vez que dos cinco elementos estes foram os unicos em

comum, independentemente do nivel de responsabilidade.

A segunda dimensao, desempenho contextual, também designada por comportamento de
cidadania organizacional, define-se como “comportamento que contribui para os
objetivos da organizacdo, contribuindo para o seu ambiente social e psicologico”

(Rotundo & Sackett, 2002, p.67-68). O desempenho contextual integra comportamentos



que vao para além das obrigagdes formais, incluindo atitudes de ajuda e cooperagdo para
com os colegas, disponibilidade para assumir tarefas mais exigentes que nao fazem parte
da sua fungdo, espirito de iniciativa e proatividade (Koopmans et al., 2011; Saad, 2019)
bem como a capacidade de influenciar positivamente os colegas a adotarem esse tipo de

postura dentro da organizagao (Platania et al., 2024).

Por fim, a terceira dimensdo, desempenho contraproducente, & descrita como
“comportamento voluntario que prejudica o bem-estar da organiza¢do” (Rotundo &
Sackett, 2002, p.69). Estes comportamentos contraproducentes t€ém um impacto negativo
na organizacdo, comprometendo a sua eficacia, objetivos e estratégia (Viswesvaran &
Ones, 2000). Incluem comportamentos que ndo se alinham com as atitudes necessarias
ao desempenho adequado das funcdes, tais como o presentismo, contestagao sistematica,
execucdo deliberadamente incorreta das tarefas, desrespeito, humilhag@o de colegas entre

outros comportamentos negativos (Koopmans et al., 2011).

A Teoria dos Eventos Afetivos (TEA) proposta por Weiss e Cropanzano (1996) constitui
um excelente suporte tedrico para compreender melhor a relagdo que existe entre a inveja
e o desempenho. Esta teoria defende que o ambiente de trabalho gera eventos positivos
ou negativos, que despertam reagdes afetivas nos individuos e consequentemente estas
reacdes estruturam a organizagdo (Weiss & Cropanzano, 1996). Por exemplo “se a
percecao do apoio da chefia por parte de um colaborador for inferior a de um colega, as
emocdes ou estados de espirito do colaborador serdo moldados neste contexto” (Aydin
Kiiciik & Tastan, 2019, p.743). Assim, este modelo explica como os eventos positivos e
negativos impactam no desempenho e na satisfagdo do individuo. Defende também que
as emocoes e os eventos que lhes dao origem ndo devem ser ignoradas, uma vez que,
mesmo que pequenos vao-se acumulando ao longo do tempo (Aydin Kiiciik & Tastan,

2019).

Do ponto de vista empirico, a inveja € reconhecida por afetar as relagdes interpessoais e
o desempenho (Hilal, 2021). Deste modo, sempre que um colaborador percebe que os
seus pares sao melhores que o proprio, tal pode conduzir a comportamentos produtivos

ou a comportamentos contraproducentes.

Por um lado, os comportamentos produtivos podem motivar a pessoa a melhorar o seu
desempenho; por outro, nos contraproducentes, o foco deixa de ser o proprio desempenho
para passar a ser o desempenho do outro, na tentativa de o diminuir (Achhnani & Gupta,

2022). Estudos recentes apontam que a inveja benigna pode conduzir a beneficios, como



a procura de sugestoes junto das pessoas invejadas (Cohen-Charash, 2009; Lee & Dufty,
2019) e um melhor desempenho nas fungdes (Lee & Duffy, 2019). J4 a inveja maliciosa
estd associada a consequéncias negativas, nomeadamente menores desempenhos,
dificuldades na constru¢do de lagos de amizade entre os pares, menor partilha de
conhecimento e até problemas de saiude, como a depressao (Erdil & Miiceldili, 2014).
Esta emocdo estd também teoricamente ligada a comportamentos disfuncionais numa
organiza¢do, nomeadamente a comportamentos contraproducentes (Kim & Park, 2018)
enquanto a inveja benigna estd ligada a comportamentos funcionais, como maior
criatividade (Zhang et al., 2024), melhor desempenho nas vendas (Britton et al., 2024) e
envolvimento na func¢do (Battle & Diab, 2022). Assim, neste estudo optdmos por excluir
o foco tedrico na dimensdo referente ao desempenho contextual, uma vez que a nossa
investigacdo ¢ mais ligada ao modelo bidimensional da inveja, onde os mecanismos
moving-up (estratégia de autoaperfeicoamento para a pessoa se elevar ao nivel do alvo de
inveja) e pulling-down (estratégia de prejudicar a pessoa invejada, “puxa-la para baixo”™)
estdo, em regra geral, mais associados ao desempenho de tarefa e contraproducente,
respetivamente. A luz desta conceptualizagio, o desempenho de tarefa é uma resposta
comportamental mais coerente com autoaperfeigoamento, que por sua vez estd muito
associado também a inveja benigna (van de Ven et al., 2011), enquanto o desempenho
contraproducente ¢ uma resposta comportamental hostil mais alinhada com a perspetiva
de prejudicar o outro, sendo uma caracteristica muito enraizada na inveja maliciosa

(Zurriaga et al., 2020).

Embora o estudo de Aydin Kiicilk & Tastan (2019) ateste uma relagdo positiva
significativa entre e inveja benigna e o desempenho contextual, a ndo consideracao deste
tipo de desempenho no presente estudo € porque sdo comportamentos pro-sociais e de
cidadania organizacional, os quais ndo dependem diretamente de processos de
comparacdo com o outro. Além disso, estes comportamentos podem ocorrer
independentemente da inveja (por exemplo, podem resultar das caracteristicas de

personalidade ou estilos de lideranca).

Assim, importa compreender a influéncia da inveja benigna e maliciosa nos diferentes

tipos de desempenho. Portanto, apresentam-se as seguintes hipoteses:
H1. A inveja maliciosa influencia negativamente o desempenho de tarefa;

H2. A inveja maliciosa influencia positivamente o desempenho contraproducente;



H3. A inveja benigna influencia positivamente o desempenho de tarefa;
H4. A inveja benigna influencia negativamente o desempenho contraproducente.
2.3 Papel Moderador da Autoeficacia

O conceito autoeficacia foi introduzido por Albert Bandura, e desde entdo, tem sido
amplamente utilizado para analisar diferentes dimensdes do comportamento humano.
Segundo Bandura (1995, p.2), a autoeficacia corresponde a “crenca de alguém na sua
capacidade de organizar e executar o curso de agdo necessario para gerir situagdes
previstas”. O autor acrescenta que “as crengas de eficacia influenciam a forma como as
pessoas pensam, sentem, se motivam e agem”. Neste sentido, a autoeficicia consiste na
avaliagdo que a pessoa faz da sua propria capacidade para realizar com sucesso uma
determinada tarefa num contexto especifico (Waddington, 2023). Para Khushk et al.
(2022, p.3) “as crengas de autoeficacia servem de base para o impulso humano e o sucesso
individual”. Assim, ¢ mais provavel que os colaboradores se sintam satisfeitos e
realizados com a sua fung¢do, quando acreditam que tém capacidade para responder as
exigéncias laborais e responsabilidades da empresa (Khushk et al., 2022). Deste modo,
autoeficacia constitui um conceito determinante para a melhoria do desempenho (Bhatti

et al., 2018).

A autoeficicia condiciona e influencia o desempenho dos individuos na forma como
lidam com os desafios, bem como os seus comportamentos perante determinadas
situagoes e escolhas (Li, 2018). Em fun¢do do nivel de autoeficacia, elevado ou baixo,
varia a forma como os individuos encaram os objetivos, desafios e obstaculos (Aydin &
Bozkurt, 2022). Pessoas com baixa autoeficacia tendem a enfrentar os obstdculos com
maior receio e desanimo, enquanto, pessoas com elevada autoeficdcia encaram as
adversidades como um motor que as incentiva a realizar melhores e maiores esforcos (Li,
2018). Assim, existe uma maior probabilidade de individuos com elevada autoeficacia
assumirem tarefas mais exigentes e dificeis, ao passo que aqueles com baixa autoeficacia
tendem a evitar tais situagdes (Stenmark et al., 2020). Por outras palavras, quanto mais
elevada for a autoeficacia, maior tende a ser o nivel de confianca dos colaboradores nas
suas competéncias para executar as tarefas com €xito, estabelecer metas e objetivos mais
ambiciosos para si, participar ativamente, envolver-se nas tarefas e gerir de forma mais
adaptativa os insucessos, quando comparados com os colaboradores de baixa autoeficécia
(Khushk et al., 2022). Estes ultimos revelam maior resisténcia perante desafios mais

exigentes (Lestari et al., 2024).
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A autoeficacia pode moldar a forma como o individuo processa ¢ interpreta a informagao
proveniente de comparagdes sociais ascendentes (Li, 2018). Uma elevada percecdo de
autoeficacia tende a aumentar a probabilidade de surgir inveja benigna, dado que os
funcionarios com este tipo de inveja respondem de forma construtiva aos desafios,
procurando reduzir o sentimento de inferioridade (Jafri, 2020). Por exemplo, a relacao
entre inveja benigna e engagement no trabalho tende a ser positiva quando os
colaboradores apresentam niveis elevados de autoeficacia, isto sugere que a crenga nas
proprias capacidades constitui um requisito importante para que esta emogao se traduza
em esforco, persisténcia e comportamentos orientados para o autoaperfeicoamento (Jafti,
2020). Pelo contrario, uma baixa perce¢do de autoeficacia estd mais associada a inveja
maliciosa, porque a pessoa nao consegue ter sucesso nas suas tarefas e desafios, dado ter

pouca autoconfianca, dando assim lugar a sentimentos de frustracao (Polat et al., 2024).

A relagdo que existe entre autoeficacia e inveja pode ser sustentada e clarificada com base
na COR (Hobfoll, 1989). Esta teoria assenta na premissa “que as pessoas se esforcam por
reter, proteger e construir recursos € o que as ameaca ¢ a perda potencial ou real desses
recursos valiosos” (Hobfoll, 1989, p.516). Para Hobfoll et al. (2018) a maioria dos
comportamentos humanos assentam na necessidade evolutiva de obter e conservar os
recursos para garantir a sobrevivéncia e a subsisténcia da espécie humana. Desta forma,
os individuos tendem a acumular recursos de modo a criar um “reservatério” que lhes
permita responder as necessidades atuais e salvaguardar a satisfagdo das mesmas no
futuro (Hobfoll et al., 2018). Quando os recursos sdo adquiridos e preservados,
desenvolve-se nos individuos, familias e empresas uma sensacao de capacidade para lidar
com os obstaculos e desafios com que se deparam (Hobfoll et al., 2018). Estes recursos
podem assumir diferentes formas: recursos de objeto (por exemplo, ferramentas
necessarias para trabalhar), recursos condicionais (como a estabilidade no emprego),
recursos pessoais (caracteristicas individuais, como a autoeficacia) e ainda recursos

energéticos (como o conhecimento) (Hobfoll et al., 2018).

Como complemento, recorreu-se ao modelo JD-R, o qual propde uma associag@o entre as
exigéncias do trabalho, recursos do trabalho e o bem-estar emocional dos individuos
dentro da organizagdo (Lee, 2019). Por um lado, as exigéncias do trabalho sdo “os aspetos
fisicos, sociais ou organizacionais da funcdo que exigem um esfor¢o fisico e/ou
psicologico sustentado por parte do colaborador e que, por isso, estdo associados a

determinados custos fisioldgicos e/ou psicologicos” (Demerouti et al., 2001, p.501). Por
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outro lado, os recursos do trabalho correspondem “aos aspetos fisicos, psicoldgicos,
sociais ou organizacionais da fun¢do que podem realizar uma das seguintes agdes: (a) ser
funcionais para alcancar os objetivos de trabalho; (b) reduzir as exigéncias do trabalho e
custos fisiologicos e psicologicos associados; (c) estimular o crescimentos e
desenvolvimento pessoal” (Demerouti et al., 2001, p.501). Assim, neste estudo vamos
considerar como exigéncias do trabalho a inveja, nos recursos pessoais vamos integrar a

autoeficacia e o resultado dessas interagdes ¢ o desempenho.

Com base nesta revisao da literatura, espera-se que a autoeficacia modere a relagdo entre
inveja e o desempenho dos colaboradores no seu local de trabalho. Assim, formula-se a

seguinte hipotese:

HS.1: A autoeficicia modera a relacdo entre a inveja maliciosa e o desempenho de tarefa

dos colaboradores.

HS.2: A autoeficicia modera a relagdo entre a inveja maliciosa e o desempenho

contraproducente dos colaboradores.

HS.3: A autoeficacia modera a relag@o entre a inveja benigna e o desempenho de tarefa

dos colaboradores.

HS5.4: A autoeficicia modera a relacdo entre a inveja benigna e o desempenho

contraproducente dos colaboradores.
A figura 1 representa o modelo conceptual que serve de base ao estudo empirico.

Figura 1- Modelo Conceptual

Autoeficacia

Desempenho de

Tarefa
Inveja Maliciosa
Inveja Benigna
Desempenho
. Contraproducente
Fonte: Elaboracdo propria
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3. Estudo Empirico
3.1 Método e Procedimento

Neste estudo, optou-se por uma investigagdo de natureza quantitativa, cuja preocupacao
central recai na analise de fendmenos sociais através da recolha e tratamento de dados
estatisticos (Watson, 2015). Este tipo de investigacdo visa analisar o efeito de uma
variavel sobre outra, permitindo posteriormente a generalizagdo dos resultados obtidos

para a populacao-alvo.

No ambito desta metodologia, a técnica de recolha de dados utilizada foi o inquérito por
questionario, por se tratar de um instrumento que reine um conjunto de questoes,
geralmente de resposta fechada, facilitando a comparacdo e andlise das respostas e
permitindo recolher, junto de uma amostra de participantes, opinides acerca do fenémeno
em estudo (Quivy & Van Campenhoudt, 2008). Este tipo de instrumento possibilita a
obtenc¢do de informagdo sobre comportamentos e perspetivas relativas ao fenomeno em
analise, junto de um grande numero de pessoas, ¢ de forma rdpida garantindo a

confidencialidade e o anonimato dos participantes (Sousa et al., 2014).

Os questionarios foram desenvolvidos na plataforma Qualtrics XM. O questiondrio inicia
com um texto informativo introdutdrio que visa explicar aos inquiridos a finalidade do
estudo, a duragcdo estimada do questionario e as garantias de anonimato e
confidencialidade. O instrumento baseia-se em escalas anteriormente aplicadas e

validadas na literatura, sendo constituido por duas partes principais.

A primeira parte pretende avaliar as variaveis do estudo: inveja, desempenho do
colaborador e autoeficacia. A segunda parte integra questdes de caracter
sociodemografico dos participantes, tais como género, estado civil, habilitagdes literarias,
tipo de vinculo contratual, entre outras (ver Tabela 1 mais adiante). Com o objetivo de
alcancar um maior nimero de respostas, o questionario foi divulgado online, através de
diversas plataformas digitais, tais como [Instagram, LinkedIln, WhatsApp e Facebook,
durante um periodo de aproximadamente dois meses (entre julho e agosto de 2024).
Previamente a divulgacao foi realizado um pré-teste a 10 pessoas com o intuito de avaliar
se as questdes estavam bem formuladas, se eram facilmente compreendidas pelos
parcipantes, ¢ aferir o tempo médio de resposta. Tendo em conta o feedback obtido,

efetuaram-se pequenos ajustes de natureza gramatical. Apds a recolha dos questionarios,
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procedeu-se a codificacao e ao tratamento estatistico das variaveis em estudo, recorrendo-

se ao software SPSS (Statistics Package for the Social Sciences).
3.2 Instrumentos de Medida

A inveja (maliciosa e benigna) foi medida através da escala Benign and Malicious Envy
Scale (BeMaS) desenvolvida por Lange & Crusius (2015). A escala ¢ composta por dez
itens: cinco avaliam a inveja benigna (e.g., “Se alguém tem qualidades, conquistas ou
posses superiores as minhas, tento alcanga-las também™), e os restantes cinco avaliam a
inveja maliciosa (e.g., “Desejo que as pessoas superiores a mim percam as suas
vantagens”). A parte da escala relativa a inveja benigna inclui itens associados a
apreciacdo das qualidades do alvo e ao processo de melhoria de atitudes e
comportamentos pessoais (Fam et al., 2020). Em contrapartida, a parte referente a inveja
maliciosa engloba itens relacionados com sentimentos de hostilidade, confronto e raiva
face ao individuo objeto de inveja (Fam et al., 2020). Os inquiridos posicionaram-se numa
escala de Likert de 5 pontos, em que 1 corresponde a “Discordo Totalmente” e 5
corresponde a “Concordo Totalmente”. Importa também referir que o Alfa de Cronbach
¢ de 0.85 para a dimensdo benigna e 0.89 para a dimensdo maliciosa, o que atesta a boa

fiabilidade da escala (Lange & Crusius, 2015).

O desempenho dos colaboradores foi avaliado através do Individual Work Performance
Questionnaire (IWPQ 0.2) (Koopmans et al., 2013). A escala total ¢ composta por
quatorze itens, mas destes ha que descontar os cinco que avaliam o desempenho
contextual, que no nosso estudo ndo foi analisado pelas razdes ja expostas. O desempenho
de tarefa ¢ aferido através de quatro itens (e.g., “Consegui organizar o meu trabalho para
o terminar dentro do prazo”) e cinco itens de desempenho contraproducente (e.g., “Ja
falei com os meus colegas sobre aspetos negativos do meu trabalho”. Importa referir que,
foram invertidos os cinco itens do desempenho contraproducente (reversed itens)
(Koopmans et al., 2013). Esta escala também foi escolhida porque tem boa consisténcia
interna, uma vez que os Alfas de Cronbach oscilam entre 0.78 e 0.84 (Koopmans et al.,

2013).

A autoeficédcia no trabalho foi avaliada por meio da New General Self-Efficacy Scale
(Chen et al., 2001). Esta escala ¢ composta por oito itens (e.g., “Perante tarefas dificeis,
tenho a certeza que consigo realiza-las”; “Acredito que consigo ser bem-sucedido na
maioria dos projetos que me proponho”). Esta escala tem um Alfa de Cronbach oscilam

entre 0.85 € 0.90 (Chen et al., 2001), o que atesta a boa fiabilidade.
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As variaveis de desempenho e autoeficacia foram avaliadas através da escala de Likert de

5 pontos em que 1 corresponde a “Raramente” e 5 a “Sempre”.
3.3 Caracterizacio da Amostra

No total, obtiveram-se 516 respostas ao questiondrio. Contudo, apos a exclusdo de
respostas incompletas e de casos em que se verificou um padrao excessivo de respostas

idénticas, apenas 296 respostas foram consideradas validas.

Da amostra total, a maioria ¢ do sexo feminino (65,2%), com idades compreendidas entre
os 21 e 30 anos (62,2%) e solteira (72,6%). No que diz respeito as habilitagdes literarias,
destacam-se os individuos com licenciatura (47%), que exercem a sua atividade no setor
privado (72,6%), e que trabalham na sua atual organizagdo entre 1 a 4 anos (40,9%). Por
fim, cerca de metade dos participantes (50,3%) possui um contrato de trabalho sem termo
(efetivos), mas mais de metade da amostra total trabalha em grandes empresas ou em
médias empresas, com 90 (30,4%) e 89 pessoas (30,1%), respetivamente, e ainda
considera trabalhar num ambiente pouco competitivo (37,8%) ou competitivo (28,7%)

(Tabela 1).

Tabela 1- Caracteristicas sociodemograficas da amostra (n=296)

Variaveis Categoria N %
Idade <=20 18 6,1
21-25 150 50,7
26-30 34 11,5
31-35 15 5,1
36-40 13 4,4
41-45 20 6,8
46-50 21 7,1
51-55 14 4,7
56-60 10 34
61+ 1 0,3
Género Feminino 193 65,2
Masculino 103 34,8
Estado civil Casado(a) ou unido de facto 72 243
Divorciado(a) 8 2,7
Solteiro(a) 215 72,6
Viuvo(a) 1 0,3
Habilitagdes Doutoramento 1 0,3
Ensino Basico (9°ano de escolaridade) 13 4,4
Ensino Secundério (12° ano de escolaridade) 62 20,9
Formagao Profissional 20 6,8
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Licenciatura 139 47

Mestrado 55 18,6
Outra 6 2
Natureza da  Setor Privado 215 72,6
entidade  geqor piblico 61 20,6
empregadora Outro 20 6.8
Setor de Agricultura, producdo animal, caga, silvicultura 1 0,3
atividade e pesca
Alojamento, restauragdo e similares 34 11,5
Atividades de satde humana e apoio social 22 7,4
Atividades financeiras e de seguros 28 9,5
Atividades imobiliarias 3 1
Comércio por grosso e a retalho 38 12,8
Construcao 11 3,7
Educagao 22 7,4
Eletricidade, gas e 4gua 4 1,4
Industrias extrativas 0 0
Industrias transformadoras 12 4,1
Transporte e armazenagem 8 2,7
Outro 113 38.2
Vinculo Contrato de trabalho a termo 57 19,3
contratual  Efetivo 149 50,3
Estagio 34 11,5
Prestador de servigos 26 8,8
Outro 30 10,1
Antiguidade <1 ano 109 36,8
Na cmpresa  Epre | e 4 anos 121 40,9
Entre 5 ¢ 9 anos 32 10,8
Entre 10 e 20 anos 10 34
>20 anos 24 8,1
Dimensdo da Microempresa (até 10 trabalhadores) 59 19,9
cmpresa Pequena empresa (de 10 a 49 trabalhadores) 58 19,6
Média empresa (de 50 a 249 trabalhadores) 89 30,1
Grande empresa (a partir de 250 trabalhadores) 90 30,4
Ambiente de  Nada competitivo 66 22,3
trabalho Pouco competitivo 112 37,8
Competitivo 85 28,7
Muito competitivo 0 0
Altamente competitivo 33 11,1

Fonte: Elaboragao propria
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4. Analise e Discussao dos Resultados
4.1 Analise da Fiabilidade

Tendo em vista atingir os objetivos definidos para este estudo, procedeu-se numa primeira
fase, a andlise das propriedades psicométricas dos instrumentos utilizados para avaliar as
variaveis em estudo. Numa fase posterior, analisaram-se as correlagdes entre as variaveis,

com o propdsito de verificar as hipoteses previamente formuladas.

A avaliacdo da consisténcia interna (ou coeficiente de fiabilidade) corresponde a uma
medida estatistica que indica o grau em que um conjunto de itens mede a mesma variavel
e apresenta correlacdo entre si. A fiabilidade ¢, geralmente, avaliada através do
coeficiente Alfa de Cronbach, sendo .70 o valor de referéncia habitualmente considerado
adequado (Hair et al., 2019; Rotundo & Sackett, 2002). Como se pode verificar na Tabela
2, os valores de Alfa sdo diferenciados, em geral proximos ou superiores a .70. Embora o
Alfa de Cronbach do desempenho de tarefa seja inferior ao valor de referéncia de .70
(0=.617), valores acima de .60 podem ser considerados aceitdveis em estudos

exploratorios e em escalas com reduzido nimero de itens (Hair et al., 2019).

Tabela 2- Alfas de Cronbach das variaveis do estudo

Instrumento Numero de Itens  Alfa de Cronbach
Inveja Maliciosa 5 0.752
Inveja Benigna 5 0.698
Desempenho Tarefa 4 0.617
Desempenho Contraproducente 5 0.752
Autoeficacia 8 0.934

Fonte: Elaboracdo propria
4.2 Medidas de Tendéncia Central e Dispersao

Com o objetivo de caracterizar a amostra do estudo e o comportamento das varidveis,
foram calculados indicadores de estatistica descritiva (Tabela 3). Como foi referido, as
respostas dadas pelos participantes foram medidas numa escala de Likert de 5 pontos,
pelo que o valor 3 representa o ponto médio tedrico. No que concerne a varidvel inveja
maliciosa, verifica-se um valor bastante reduzido (M = 1.549), sugerindo que a maioria
dos participantes reportaram niveis pequenos desta emocdo. Contrariamente, todas as
outras varidveis se localizam acima do ponto médio: inveja benigna (M = 3.224),
desempenho de tarefa (M = 3.899), autoeficacia (M = 3.730) e desempenho

contraproducente (M = 3.201), porém o valor do desempenho contraproducente deve ser
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visto de forma criteriosa, uma vez que esta variavel foi sujeita ao processo de inversao
(reverse-coding), isto indica niveis relativamente baixos de comportamentos

contraproducentes na amostra.

Tabela 3- Estatistica descritiva da amostra total

Variavel N Média Desvio Padrao
Inveja Maliciosa 296 1.549 .547
Inveja Benigna 296 3.224 750
Desempenho Tarefa 296 3.899 551
Desempenho Contraproducente 296 3.201 .626
Autoeficacia 296 3.730 .690

Fonte: Elaboragao propria

4.3 Analise da Correlacao

Com o objetivo de analisar existéncia da correlagdo entre as variaveis em estudo,
recorreu-se aos coeficientes de correlacdo de Pearson, os quais quantificam a relagdo
linear entre duas variaveis continuas. Os resultados obtidos encontram-se apresentados

na Tabela 4 e no Anexo B.

Tabela 4- Correlagao das varidveis do estudo

InvMal InvBenig D Tarefa D Contrap Autoefic

InvMal Pearson Correlation -
N 296
InvBenig  Pearson Correlation 1207 --
Sig. (2-tailed) .038
N 296 296
D Tarefa  Pearson Correlation  -.156" 022 --
Sig. (2-tailed) 007 708
N 296 296 296
D Contrap Pearson Correlation -1147 .045 .096 -
Sig. (2-tailed) 049 444 101
N 296 296 296 296
Autoefic ~ Pearson Correlation -.095 120" 535" 173 --
Sig. (2-tailed) .101 .039 <.001 .003
N 296 296 296 296 296

*p<.05; **p<.01
Fonte: Elabora¢ao em SPSS
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O coeficiente de correlagcdo permite medir a intensidade e a direcdo da relacao entre duas
varidveis, podendo esta relacdo ser ou nao estatisticamente significativa. A significancia
estatistica das correlagdes foi avaliada através do respetivo valor-p, considerando-se
estatisticamente significativa a correlacdo quando o seu valor-p seja inferior a .05 (p<.05)

(Field, 2009).

Relativamente, as varidveis sociodemograficas foi possivel observar que somente trés
estabeleceram relagdes estatisticamente significativas, tais como: estado civil, dimensao
da empresa ¢ a idade dos participantes. Estas variaveis revelam uma correlagao
estatisticamente significativa apenas com o desempenho contraproducente, porém a

mesma foi fraca (ver Anexo B).

No que respeita a inveja, verificou-se que a maliciosa apresenta correlagdes
estatisticamente significativas com as duas dimensdes do desempenho (p=.007, p=.049),
uma vez que todos os valores-p sdo inferiores a .05. A inveja benigna, por sua vez, ndo
apresentou correlacdes estatisticamente significativas com nenhuma das dimensdes do
desempenho, dado que os valores-p observados (p=.708, p=.444) sdo superiores ao limiar

de significancia.

No que diz respeito ao desempenho de tarefas (D_Tarefa), observaram-se correlagdes
positivas moderadas com a autoeficacia (r=.535, p<.001). Estes resultados sugerem que
niveis mais elevados de desempenho de tarefa estdo associados a perce¢des mais elevadas
de autoeficacia. Em sentido inverso, verificou-se uma correlacdo negativa, embora fraca,
com a inveja maliciosa (r=-.156, .007), indicando niveis superiores de inveja maliciosa
se associam a pior desempenho de tarefa. Ja a inveja benigna revelou uma correlagao

positiva muito fraca e ndo significativa com o desempenho de tarefa (r=.022 e p=.708).

No caso do desempenho contraproducente (D _Contrap), observou-se uma correlacao
positiva fraca entre a autoeficicia e o desempenho contraproducente (r=.173 e p.003),
sugerindo que niveis mais elevados da autoeficdcia se associam, ainda que de forma
modesta, a uma diminuicdo de comportamentos contraproducentes, ou seja, a melhor
desempenho. Verificou-se ainda uma correlagdo negativa fraca entre inveja maliciosa e o
desempenho contraproducente (r=-.114 e p=.049), evidenciando que niveis superiores de
inveja maliciosa se associam a niveis ligeiramente mais elevados de comportamentos

contraproducentes, embora a magnitude da associagao seja reduzida.
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A variavel autoeficacia apresenta correlagdes estatisticamente significativas com as duas
dimensdes do desempenho. Verifica-se uma correlagdo positiva moderada entre a
autoeficacia e o desempenho de tarefa (r=.535, p<.001), sugerindo que aumentos na
percecao de autoeficacia tendem a associar-se a melhores resultados no desempenho de
tarefa. Por fim, observou-se também uma correlacao positiva fraca entre a autoeficacia e
o desempenho contraproducente (r=.173, p=.003), o que sugere que valores mais elevados
de autoeficacia se associam, embora de forma modesta, a uma diminuigdo, de

comportamentos contraproducentes.

4.4 Analise de Regressao

Com o objetivo de compreender de que forma os diferentes tipos de inveja (maliciosa e
benigna) se relacionam com as diferentes dimensdes de desempenho (tarefa e
contraproducente), torna-se importante avaliar qual a sua contribuicdo estatistica, para a

explicagdo dessas variaveis comportamentais no contexto laboral.
H1. A inveja maliciosa influencia negativamente o desempenho de tarefa.

Com o objetivo de verificar se a inveja maliciosa influéncia o desempenho de tarefa,
procedeu-se a realizagdo de uma regressdo linear simples (Tabela 5). Os resultados
revelam que o modelo € estatisticamente significativo (F = 7.334, p<.001). A variancia ¢
explicada através do coeficiente de determinacdo R* = .021 indicando que a inveja
maliciosa justifica 2,1% da variadncia do desempenho de tarefa. O coeficiente de regressao
apresenta um valor negativo e estatisticamente significativo (f = -.156, t = -2.708, p =
.007), indicando que niveis mais elevados de inveja maliciosa se associam a niveis mais

baixos do desempenho de tarefa. Assim, a hipotese ¢ suportada.
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Tabela 5- Modelo da regressao linear da H1

Coeficientes?
Modelo Coeficientes nao Coeficientes t Sig.
padronizados padronizados
B Erro Beta
1 (Constante) 4.143 .095 43.445 <001
InvMal -.157 .058 -.156 -2.708 .007

a. Variavel Dependente: D_Tarefa

Resumo do modelo®

Modelo R R quadrado R quadrado Erro padrao da
ajustado estimativa
1 .156% .024 021 .54597

a. Preditores: (Constante), InvMal

b. Variavel Dependente: D Tarefa

ANQOVA?
Soma dos df Quadrado F Sig.
Modelo Quadrados Médio
1 Regressao 2.186 1 2.186 7.334 .007°
Residual 87.636 294 298
Total 89.822 295

a. Variavel Dependente: D_Tarefa

b. Preditores: (Constante), InvMal

Fonte: Elaboragdo propria
H2. A inveja maliciosa influencia positivamente o desempenho contraproducente.

Com o objetivo de verificar se a inveja maliciosa influencia o desempenho
contraproducente, procedeu-se a realizacdo de uma regressao linear simples (Tabela 6).
Os resultados revelam que o modelo ¢ estatisticamente significativo (F = 3.903, p<.05).
A variancia ¢ explicada através do coeficiente de determinacdo R? = .010 indicando que
a inveja maliciosa justifica 1% da varidncia do desempenho contraproducente. O
coeficiente de regressdo apresenta um valor negativo e estatisticamente significativo (f =
-.114, t = -1.976, p = .049), indicando que niveis mais elevados de inveja maliciosa se
associam a niveis mais baixos de desempenho contraproducente. Como a variavel
desempenho contraproducente foi invertida, valores mais elevados correspondem a
menos comportamentos contraproducentes. Assim, a correlacdo negativa indica que
niveis mais elevados de inveja maliciosa estdo associados a maior ocorréncia de

comportamentos contraproducentes. Deste modo, conclui-se que niveis mais elevados de
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inveja maliciosa estdo associados a um maior envolvimento em comportamentos
contraproducentes, ainda que o efeito observado seja de pequena magnitude. Assim, a

hipotese ¢ suportada.

Tabela 6- Modelo de regressao linear da H2

Coeficientes?
Modelo Coeficientes nao Coeficientes t Sig.
padronizados padronizados
B Erro Beta
1 (Constante) 3.404 .109 31.276 <.001
InvMal -.131 .066 -.114 -1.976 .049

a. Varidvel Dependente: D _Contrap

Resumo do modelo®

Modelo R R quadrado R quadrado Erro padrao da
ajustado estimativa
1 1142 013 .010 62315

a. Preditores: (Constante), InvMal

b. Variavel Dependente: D Contrap

ANQOVA?
Soma dos df Quadrado F Sig.
Modelo Quadrados Médio
1 Regressio 1.515 1 1.515 3.903  .049°
Residual 114.164 294 388
Total 115.679 295

a. Variavel Dependente: D_Contrap
b. Preditores: (Constante), InvMal

Fonte: Elaboragdo propria
H3. A inveja benigna influencia positivamente o desempenho de tarefa.

Para testar esta hipdtese fui realizada uma regressao linear simples, tendo como variavel
preditora a inveja benigna e como variavel dependente o desempenho de tarefa (Tabela
7). Os resultados evidenciam que o modelo ndo ¢ estatisticamente significativo (F =.141,
p =.708) ndo apresentando capacidade explicativa relevante da variancia do desempenho
de tarefa (R? =-.003). Em termos dos coeficientes, a inveja benigna ndo apresentou um
contributo significativo para a predi¢do do desempenho de tarefa (f =.022,t=.375,p =
.708). O coeficiente B (.022) indica uma associacdo positiva muito reduzida entre as
variaveis, mas esta relacdo ndo € estatisticamente significativa. Assim, conclui-se que a

hipotese ndo € suportada.
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Tabela 7- Modelo de regressao linear da H3

Coeficientes®
Modelo Coeficientes nao Coeficientes t Sig.
padronizados padronizados
B Erro Beta
1 (Constante) 3.848 142 27.106 <.001
InvBenig 016 .043 .022 375 708

a. Variavel Dependente: D_Tarefa

Resumo do modelo®

Modelo R R quadrado R quadrado Erro padrao da
ajustado estimativa
1 0222 .000 -.003 .55260

a. Preditores: (Constante), InvBenig

b. Variavel Dependente: D Tarefa

ANOVA?
Soma dos df Quadrado F Sig.
Modelo Quadrados Médio
1 Regressio 043 1 043 141 708
Residual 89.779 294 305
Total 89.822 295

a. Variavel Dependente: D_Tarefa

b. Preditores: (Constante), InvBenig

Fonte: Elaboracdo propria
H4. A inveja benigna influencia negativamente o desempenho contraproducente.

Para testar esta hipdtese foi realizada uma regressao linear simples, tendo como variavel
preditora a inveja benigna e como variavel dependente o desempenho contraproducente
(Tabela 8). Os resultados evidenciam que o modelo ndo ¢ estatisticamente significativo
(F = .588, p = .444) nado apresentando capacidade explicativa relevante da variancia do
desempenho contraproducente (R?=-.001). Em termos dos coeficientes, a inveja benigna
ndo apresentou um contributo significativo para a predigdo do desempenho
contraproducente (B = .045, t = .767, p = .444). O coeficiente B (.045) indica uma
associagdo positiva muito reduzida entre as varidveis, mas esta relagdo ndo ¢

estatisticamente significativa. Assim, conclui-se que a hipdtese ndo € suportada.
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Tabela 8- Modelo de regressao linear da H4

Coeficientes?
Modelo Coeficientes nao Coeficientes t Sig.
padronizados padronizados
B Erro Beta
1 (Constante) 3.081 161 19.142 <.001
InvBenig .037 .049 .045 767 444
a. Variavel Dependente: D _Contrap
Resumo do modelo®
Modelo R R quadrado R quadrado Erro padrao da
ajustado estimativa
1 .0452 .002 -.001 .62664
a. Preditores: (Constante), InvBenig
b. Variavel Dependente: D Contrap
ANOVA?
Soma dos df Quadrado F Sig.
Modelo Quadrados Médio
1 Regressio 231 1 231 588 444
Residual 115.449 294 .393
Total 115.679 295

a. Variavel Dependente: D_Contrap

b. Preditores: (Constante), InvBenig

Fonte: Elaboracdo propria

4.5 Analise de Moderacao

HS.1, H5.2, H5.3 e H5.4. A autoeficacia modera a relagio entre a inveja (maliciosa e

benigna) e 0 desempenho (de tarefa e contraproducente).

Para testar a moderacao da autoeficacia nas relagdes entre as invejas (maliciosa e benigna)

e os diferentes tipos de desempenhos (tarefa e contraproducente) recorreu-se ao

PROCESS Macro de Hayes com os termos de interagdo InvMal*Autoefic e

InvBenig*Autoefic. Porém, conforme apresentado na tabela abaixo (Tabela 9) em

nenhuma hipdtese o termo de intera¢do apresentava significancia estatistica (p>.05), ndo

se observando acréscimo de variancia com a sua inclusdo. Assim, nao ha evidéncia de

moderag¢do da autoeficécia, isto € o efeito da relag@o entre as invejas (maliciosa e benigna)

e os desempenhos (de tarefa e contraproducente) ndo variam em fun¢do dos niveis de

autoeficacia. Assim, conclui-se que as hipdteses ndo sdo suportadas.
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Tabela 9- Analise da Moderagao

Variavel Erro-
5 * 2
H Interacio (X*W) Dependente Beta Padrio P R Resultado
H5.1 InvMal*Autocfic D Tarefa  0.0297 0.0695 04272 0.6696 0.2978  Nao
- confirmado
H52 InvMal*Autoefic D Contrap -0.0793 0.0921 -0.8614 0.3897 0.0419  Nao
confirmado
H53 InvBenig*Autoefic D Tarefa -0.0304 0.0483 -0.6291 0.5298 0.2890 _ Nao
confirmado
H5.4 InvBenig*Autocfic D Contrap -0.0407 0.0639 -0.6363 0.5251 00317 _ ~ao
confirmado

Fonte: Elaboragao propria
4.6 Discussao

Os resultados evidenciam que existe uma relagdo negativa e estatisticamente significativa
entre a inveja maliciosa e o desempenho de tarefa, o que confirma H1. A inveja maliciosa
¢ caracterizada por sentimentos negativos como ma vontade, frustragdo (Lange &
Crusius, 2015) e desejo de puxar o outro para uma posicao inferior (pulling-down) (van
de Ven et al., 2009). Com base na Teoria da Comparacdo Social é possivel compreender
que os individuos se comparam com outros com quem tém relagdes (Festinger, 1954).
Assim, quando essas comparagdes sdo percebidas como desfavoraveis pode despoletar
emocgdes negativas como a inveja maliciosa, sobretudo quando o sucesso do outro ¢
percebido pelo proprio como injusto (Polat et al., 2024). Esta motivacao pulling-down
(van de Ven et al., 2009) sugere um suporte tedrico para a relacdo negativa entre a inveja
maliciosa e o desempenho de tarefa, uma vez que, o foco do colaborador ¢ desviado,
utilizando as suas capacidades para pensar e desenvolver estratégias a fim de prejudicar
o alvo pelo qual sente inveja, e consequentemente ser menos eficaz na execugao das suas
tarefas e responsabilidades. Nesta linha, o estudo de Britton et al. (2024) confirma a
relagdo negativa e estatisticamente significativa entre a inveja maliciosa e o desempenho
nas vendas. Em paralelo o estudo de Toomey & Heo (2022) que, por aproximagao
tematica, demonstra uma relagdo negativa entre a inveja maliciosa € o desempenho

cognitivo com foco nos resultados na aprendizagem, porém o num contexto educativo.

Quanto a hipotese H2 também foi confirmada assim os resultados estdo em conformidade
com a literatura. Esta relacdo pode ser suportada empiricamente na teoria AET uma vez
que, quando os trabalhadores se comparam com os outros (correspondem aos “eventos”
conceptualizados nesta teoria), geram reagdes emocionais que, por sua vez, determinam
0 seu comportamento dentro da organizacdo (Weiss & Cropanzano, 1996). Neste

contexto, experiéncias de comparacao social negativas, como observar as conquistas ou
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o reconhecimento alcangado por colegas, podem ser interpretadas como acontecimentos
afetivos capazes de desencadear inveja maliciosa. Esta emogdo, por consequéncia tende
a manifestar-se em comportamentos dirigidos a reduzir ou prejudicar a vantagem
percebida daquele que é objeto de inveja. A luz da literatura, a inveja maliciosa aumenta
os comportamentos destrutivos como sabotagem, erros propositados ¢ humilhagao dos
colegas (Khushk et al., 2022), tal como foi confirmado no estudo experimental de
Navarro-Carrillo et al. (2018). Este estudo, verificou a existéncia de relagoes
estatisticamente significativas entre a inveja maliciosa e o0s comportamentos

contraproducentes numa organizagao.

Importa referir que, apesar das relagdes entre inveja maliciosa e desempenhos de tarefa e
contraproducente serem estatisticamente significativas, os valores revelam que a inveja
maliciosa explica uma fraca magnitude dos desempenhos tanto de tarefa como o
contraproducente, sugerindo que podem existir outras varidveis, que este modelo ndo
inclui, que podem também contribuir para estes desempenhos. Adicionalmente, outra
explicagdo para a justificagdo destes baixos valores podera estar relacionada com um
potencial enviesamento das respostas dos participantes, nomeadamente a desejabilidade
social (Ganster et al., 1983). Nestes casos, os individuos tendem a responder de forma a
parecerem mais justos, equilibrados ou aceitdveis socialmente, atenuando emogdes
negativas (Podsakoff et al., 2003). Em particular, estudos sobre temas sensiveis como a
inveja ou outras emocdes negativas no trabalho revelam que os trabalhadores tendem a
subdeclarar emocgdes ou atitudes negativas para preservar uma imagem favoravel

(Podsakoft et al., 2003; Vecchio, 2000).

Relativamente as hipdteses da inveja benigna H3 e H4 nao foram confirmadas, pelo que
estes resultados divergem da literatura dominante, pois ndo foi encontrada uma
associagdo estatisticamente significativa entre a inveja benigna e nenhuma das dimensdes
de desempenho. Do ponto de vista tedrico, esperava-se que a inveja benigna apresentasse
uma relagdo positiva com o desempenho de tarefa (H3) e negativa com o desempenho
contraproducente (H4), pois os estudos caracterizam a inveja benigna como uma emog¢ao
associada a comportamentos orientados para a automelhoria e motivacdo, e
consequentemente diminuir a distancia existente entre o individuo e a pessoa com quem
se compara (van de Ven et al., 2009). Neste sentido, quando confrontados com o sucesso
ou as conquistas de outros, os individuos tendem a direcionar os seus esforcos para o

desenvolvimento das proprias competéncias, procurando alcangar niveis semelhantes de
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desempenho. De facto, evidencia experimental demonstra que a inveja benigna esta
associada a um melhor desempenho e maior investimento de esfor¢o na realizacdo de
tarefas sempre que, os individuos percecionam que a melhoria desejada como alcangavel.
Caso contrario, a inveja benigna nao se reflete num melhor desempenho (van de Ven et

al., 2011).

A literatura evidencia que a inveja benigna sé se traduz em mudanca de comportamentos,
caso o individuo considere que tem recursos suficientes, como competéncias e
oportunidades de desenvolvimento para alcancar a posi¢do do alvo de comparagao.
Porém, os efeitos positivos da inveja benigna ndo sdo universais uma vez que, a inveja
benigna “depende de mecanismos de investimentos em recursos e de fatores contextuais
como a lideranga” (Lv et al., 2025, p.11). A meta-analise de Li et al. (2023), mostra que
a inveja dentro da organizacdo ndo evidencia relagdes estatisticamente significativas com
comportamentos leveling-up (nivelamento por cima), como a procura de ajuda,
comportamentos de aprendizagem e outros de automelhoria. Paralelamente o efeito da
inveja também se revelou ndo significativo no desempenho em geral (Li et al., 2023).
Apesar dessa investigacdo olhar para a inveja como um construto unitirio € ndo

bidimensional é convergente com os resultados encontrados no nosso estudo.

Esta explicacdo encontra fundamento na teoria COR (Hobfoll, 1989), na medida em que
a percecdo de escassez ou ameacga aos recursos pessoais pode funcionar como um fator
determinante na tradugado, ou inibigdo, da inveja benigna em comportamentos orientados
para a melhoria continua. Por exemplo conforme sintetizado por Crusius et al. (2019) na
sua investigagdo acerca da inveja, a traducdo em comportamento pode ser distinta, por
influéncia de fatores contextuais, situacionais e pessoais, tais como percecoes de
(in)justica, normas sociais adotadas na organizacdo e o nivel de aproximagdo entre os
pares, isto €, com o alvo de inveja. Mais recentemente, estudos defendem que os efeitos
da inveja benigna sdo altamente condicionados pelo contexto social e organizacional
incluindo o tipo de lideranga. Por exemplo, o estudo de Lv et al. (2025) corrobora que a
inveja benigna se traduz em comportamentos positivos nomeadamente a procura de

aconselhamento e engagement.

No entanto, caso os colaboradores percecionarem a organiza¢do como injusta o poder
motivacional da inveja benigna fica limitado, e pode diminuir a probabilidade desta
emoc¢ao se traduzir em comportamentos concretos de autoaperfeicoamento. Pelo

contrario, se esta emog¢do for maliciosa, pode desencadear comportamentos que
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prejudiquem o alvo de inveja. Deste modo, outra sugestdo para tentar explicar a nao
traducdo de efeitos significativos nos desempenhos de tarefa e contraproducente pode ser
ancorada no facto de “o mal ¢ mais forte do que o bem” (Baumeister et al., 2001, cit. in
Li et al.,, 2023, p. 26), isto ¢, que a inveja tem relagdes fortes e robustas com
comportamentos contraproducentes, como sabotagem e ostracismo, enquanto os efeitos
positivos da inveja sdo mais incongruentes e fracos. Nesse mesmo estudo os autores
sugerem que “comportamento de autoaperfeicoamento ¢ uma forma relativamente
ineficaz de mitigar a inveja no local de trabalho (Brown et al., 2007 cit. in Li et al., 2023,
p. 26). Assim, os resultados do presente estudo corroboram esta tendéncia, uma vez que

também ndo foram encontrados efeitos significativos da inveja benigna no desempenho.

Ainda que as hipdteses H3 e H4 sejam infirmadas, encontram-se alinhadas com
evidéncias de que a inveja benigna ¢ uma fonte de motivacgao para o autoaperfeicoamento,
mas que esse estimulo nem sempre se converte em mudangas observaveis no desempenho
(van de Ven et al., 2011). Por outras palavras, a inexisténcia de efeitos diretos sobre as
diferentes dimensdes de desempenho (de tarefa e contraproducente) ndo apresenta um
erro, pelo contrario, confirma que a transformagdo da inveja em comportamento nao ¢
automatica, mas antes dependente de outras condigdes suplementares e do ambiente

laboral.

Por fim, a autoeficacia foi analisada como varidvel moderadora da relacdo entre as invejas
(maliciosa e benigna), e as diferentes dimensdes de desempenho (de tarefa e
contraproducente), tendo por base que a crenga na capacidade de cada individuo pode
influenciar a forma como cada um responde emocional e em termos de comportamento a
inveja. Este enquadramento encontra suporte tedrico, uma vez que a autoeficacia atua
como recurso psicologico essencial que controla a motivagdo, empenho e capacidade de
lidar com as emogoes no local de trabalho (Bandura, 1995). A autoeficacia evidencia uma
relagdo positiva com o desempenho, bem como com a satisfacdo no trabalho (Judge &
Bono, 2001). O estudo de Abun et al. (2021) verificou que existe ndo s6 uma relagao
positiva entre autoeficacia e o desempenho de tarefa, como uma auséncia de relagdo com
o desempenho contraproducente, dando realce a importancia de estudar esta variavel para

melhor compreender os comportamentos laborais.

Ja Khushk et al. (2022) verificaram que a autoeficidcia modera a relagdo entre a inveja e
os comportamentos contraproducentes. De forma semelhante, o estudo de Jaftri (2020)

demonstrou que a autoeficacia desempenha um papel moderador na relacio entre inveja
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benigna e o engagement. Os resultados sugerem que colaboradores com niveis mais
elevados de autoeficacia tendem a responder de forma mais positiva as experiéncias de
comparagdo social, manifestando maiores niveis de entusiasmo, dedicacdo e
concentragdo nas suas atividades profissionais (Jaftri, 2020). Contrariamente, o estudo de
Taj et al. (2020) verificou que a autoeficacia nao assumiu um papel moderador na relagao
entre a inveja e o bem-estar, situacdo parcialmente semelhante a encontrada no presente

estudo.

Além disso, a pequena magnitude dos efeitos observados entre a inveja e os diferentes
desempenhos pode ser outro fator que contribuiu para a auséncia de efeitos moderadores
estatisticamente significativos. Embora a inveja maliciosa tenha apresentado relagdes
estatisticamente significativas com os dois tipos de desempenho, o valor de R? ajustado
indica que o seu poder explicativo ¢ bastante reduzido. Como demonstraram McClelland
& Judd (1993), os testes de efeitos de interagdo em pesquisas de campo tendem a
apresentar na maioria das vezes uma eficiéncia estatistica substancialmente inferior a dos
testes de efeitos principais, dificultando a detecdo de efeitos moderadores, sobretudo
quando os efeitos diretos por si s6 ja sdo de pequena amplitude. Assim, a auséncia de
moderagdo podera refletir a reduzida intensidade da relagdo entre as varidveis principais,
neste caso as invejas (maliciosa e benigna) e os desempenhos (de tarefa e

contraproducente), em vez de indicar uma irrelevancia tedrica da autoeficacia.

Importa ainda referir que o contexto bem como as caracteristicas sociodemograficas da
amostra deste estudo podem ser razdes validas e explicativas para os resultados. Em
particular, 60,1% dos participantes percecionam o ambiente de trabalho como “nada” ou
“pouco” competitivo (ver Tabela 1), sugerindo um contexto em que os processos de
comparagdo social e as ameagas associadas ao sucesso dos outros poderdo ser menos
impactantes. Neste sentido, as comparagdes sociais tendem a ser reduzidas e ¢ plausivel
que a autoeficacia tenha menor relevancia na forma como os individuos lidam com
experiéncias de inveja. Acresce que 56,8% tém até 25 anos e 77,7% tém pouquissima
antiguidade na empresa (até 4 anos), pelo que refletem fases iniciais do percurso
profissional, em que as invejas por ter estatuto ou reconhecimento ou outra tendem a ser
menos acentuadas. Neste sentido, ¢ plausivel que a inveja tenha sido experienciada com
menor intensidade e que a autoeficacia, enquanto recurso individual, ndo tenha assumido

um papel suficientemente relevante para modificar a relacao entre inveja e o desempenho.
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5. Consideracoes Finais
5.1 Conclusao

A presente dissertagdo teve como objetivo analisar as relagdes entre inveja benigna e
maliciosa com os desempenhos de tarefa e contraproducente, bem como o papel
moderador da varidvel autoeficacia nessas relagdes. De um modo geral, os resultados
evidenciam um suporte empirico limitado das hipdteses formuladas nesta investigagao.
Apenas a inveja maliciosa apresentou relagdes estatisticamente significativas com os
indicadores de desempenho, mostrando uma associacdo negativa com o desempenho de
tarefa e, positiva com o desempenho contraproducente. Em contraste, a inveja benigna
ndo apresentou efeitos estaticamente significativos, o que contraria parcialmente a
literatura, que tende a associd-la a consequéncias potencialmente adaptativas. Estes
resultados indicam, que os efeitos da inveja benigna poderdo ndo se refletir de forma

direta ou linear no desempenho, pelo menos no ambito da amostra analisada.

Todavia, a inexisténcia de efeitos significativos ndo invalida a relevancia do modelo
proposto, fornecendo um contributo para o aprofundamento da literatura existente. A
inveja, enquanto emocdo social decorrente de processos de comparacdo, poderd ser
influenciada por varidveis ndo contempladas no presente estudo, o que pode contribuir
para a auséncia de efeitos diretos observaveis no desempenho. Neste sentido, fatores
como, a regulacdo emocional ou as percecdes de justica organizacional, poderdo atuar
como varidveis intervenientes, condicionando a forma como a inveja se traduz (ou nao)
em comportamento. Deste modo, os resultados obtidos indicam que a experiéncia
emocional nem sempre se traduz de forma continua ou imediatamente observavel nos

indicadores comportamentais analisados.

No que respeita a autoeficacia, ndo foi encontrado suporte para o seu efeito moderador,
apesar da evidéncia consistente reportada na literatura. Este resultado sugere que, no
contexto da presente amostra, a percecao de competéncia individual, isto €, a crenca nas
proprias capacidades, podera ndo assumir um papel moderador na relacao entre inveja e
desempenho. Ainda assim, importa sublinhar que a auséncia de significancia estatistica
ndo implica necessariamente a inexisténcia de efeito, podendo antes refletir limitagdes de

natureza metodoldgica ou especificidades da amostra, como ja se deixou explicito.

Em suma, estes resultados vém trazer um novo olhar sobre as relagdes entre as invejas

benigna e maliciosa e o desempenho dos colaboradores nas organizagdes, mostrando que
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estas relacdes nao sao lineares. Ao nao evidenciar efeitos diretos no contexto em analise,
o estudo sugere que a relagdo entre inveja e desempenho ndo pode ser compreendida de
forma isolada, exigindo enquadramentos tedricos que integrem simultaneamente
dimensdes emocionais, caracteristicas individuais e elementos contextuais. Neste sentido,
os resultados contribuem para uma leitura mais aprofundada, reforcando a importancia

de abordagens que captem a complexidade do comportamento humano nas organizagoes.
5.2 Implicagdes Teoricas e Praticas

Em termos teodricos a confirmagao das hipoteses H1 e H2 reforca o carater disfuncional
associado a inveja maliciosa, ou seja, os resultados estdo em linha com o fundamento
teorico de que comparacdes sociais desfavoraveis despoletam emogdes negativas nos
colaboradores, o que pode desencadear comportamentos prejudiciais tanto para o
individuo como para a organizagdo. Em contrapartida, a infirmagdo das hipdteses
referentes a relagdo entre inveja benigna e os desempenhos (de tarefa e contraproducente)
sugere que os efeitos motivacionais desta emog¢ao poderdo depender de outros fatores
contextuais, situacionais e pessoais, que o presente estudo nao contemplou, contribuindo

para uma perspetiva mais cautelosa sobre as suas vantagens para o ambiente de trabalho.

Embora grande parte das hipoteses ndo tenha sido suportada empiricamente, os resultados
possibilitam avangar com agdes praticas que devem ser tidas em consideracao pelas
organizacoes e em especifico pelos profissionais de Recursos Humanos. As implicagdes
praticas deste estudo sublinham que, dada a inevitabilidade da inveja em contextos
organizacionais competitivos, a gestdo ndo deve procurar elimina-la, mas sim moldar as
condigdes que a canalizam para resultados produtivos (Duffy et al., 2021). Para
implementar estas praticas, ¢ fundamental que os gestores de Recursos Humanos
garantam justi¢a procedimental, estabelecendo critérios éticos, transparentes e previsiveis
para a atribui¢do de recompensas e promogdes, como a defini¢ao de sistemas de avaliagdo
justos e transparentes (Tai et al., 2012), o que mitiga a percecao de injustica que serve de
gatilho para a inveja. Complementarmente, as liderancas devem focar-se em incutir
autoconfianga e reforgar a autoeficicia dos individuos, capacitando-os a encarar a
superioridade de um colega como um desafio superavel através do autoaperfeigcoamento,

em vez de uma ameaca a sua autoavaliacao (Duffy et al., 2021).

Ao nivel relacional, a promog¢do da harmonia social, da amizade e da coesdao do grupo ¢
essencial para que os colaboradores vejam o sucesso dos pares como uma oportunidade

de aprendizagem e ndo como um motivo para comportamentos destrutivos. Em situagdes
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em que a comparagdo constante gera conflito, recomenda-se a minimizagao de
oportunidades de comparacao direta através da rotagdo de fungdes, da defini¢do de esferas
de atuagdo distintas ou do aumento dos recursos e recompensas disponiveis para reduzir
a sensacao de escassez (Menon & Thompson, 2010). Também seria interessante que as
organizacgoes incentivassem a autoconsciéncia emocional, encorajando os colaboradores
a aceitarem a inveja como um sinal informativo e ndo apenas como uma “emocao feia”.
Esta pratica permite que o individuo reflita sobre as razdes do seu sentimento, identifique
o que realmente valoriza na carreira e avalie que competéncias necessita de desenvolver
proactivamente (Duffy et al., 2021). Assim, os gestores devem agir como mediadores das
comparagdes sociais, transformando o que poderia ser um ambiente de rivalidade
destrutiva num espago de desenvolvimento e cooperacdo através de boas praticas

organizacionais (Matthews & Kelemen, 2025).

Em sintese, os resultados apontam que, mesmo com a inexisténcia de impactos diretos no
desempenho, a inveja pode ainda assim afetar as relagdes e o clima dentro da organizagao.
Neste sentido, ¢ crucial que os gestores de Recursos Humanos adotem praticas que

promovam a justica e equidade nos ambientes de trabalho (Greenberg & Colquitt, 2005).
5.3 Limitacoes do Estudo

O presente estudo apresenta algumas limitagdes que devem ser consideradas na
interpretagdo dos resultados. Em primeiro lugar, a ado¢do de um desenho transversal
constitui uma restri¢do relevante, uma vez que dificulta a andlise da inveja enquanto
fenémeno dindmico. As emocdes, nomeadamente a inveja benigna e a inveja maliciosa,
tendem a variar ao longo do tempo e em funcdo das circunstancias organizacionais,
variacdo essa que podera ndo ter sido plenamente captada através de uma unica recolha
de dados. Em segundo lugar, a utilizacdo de instrumentos de autorrelato podera ter
introduzido enviesamentos associados a desejabilidade social. Acresce que a dimensdo
desempenho de tarefa apresentou um Alfa de Cronbach inferior ao valor de referéncia
habitualmente recomendado, o que podera ter reduzido a precisdo da medida e

condicionado as relacdes observadas.
5.4 Sugestdes para Investigacoes Futuras

Tendo em consideragdo os resultados obtidos, bem como as limitagdes identificadas,
futuras investigagdes poderao beneficiar da inclusao de outras varidveis moderadoras que

permitam compreender de que modo a inveja se traduz efetivamente em comportamentos
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observaveis, nomeadamente ao nivel do desempenho, como, por exemplo, justica
organizacional, lideranga inclusiva ou seguranga psicologica. Também se poderia estudar
variaveis mediadoras como engagement, stress ou satisfagdo no trabalho.
Adicionalmente, a adog¢ao de desenhos longitudinais podera constituir uma mais-valia,
uma vez que permitiria acompanhar a evolugao da inveja ao longo do tempo e analisar de
forma mais robusta as relagcdes causais entre as variaveis em estudo. Este tipo de
abordagem contribuiria para uma compreensdo mais aprofundada e contextualizada do

fenomeno da inveja no local de trabalho.
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Anexos

Anexo A- Questionario

Autores

Variaveis

Itens do Questionario

Lange &
Crusius
(2015)

Inveja Benigna

Quando invejo outros concentro-me em como me posso tornar
igualmente bem-sucedido(a) no futuro.

Se percebo que outra pessoa ¢ melhor do que eu, procuro
melhorar.

Invejar outros motiva-me a alcangar os meus objetivos.

Esfor¢o-me para alcangar conquistas superiores obtidas por outras
pessoas.

Se alguém tem qualidades, conquistas ou posses superiores as
minhas, tento alcanga-las também para mim.

Inveja Maliciosa

Desejo que pessoas que sdo melhores do que eu percam as suas
vantagens.

Se outras pessoas tém algo que quero para mim, desejo retirar-
lhes isso.

Sinto ma vontade em relagdo as pessoas que invejo.

Os sentimentos de inveja fazem com que eu ndo goste dos outros.

Ver as conquistas dos outros causa-me ressentimento.

Koopmans et
al. (2013)

Desempenho
Tarefa

Consegui planear o meu trabalho de forma a realiza-lo dentro do
prazo.

Mantive em mente os resultados que tinha de alcangar no meu
trabalho.

Fui capaz de separar as questdes principais das questdes
secundarias no trabalho.

Fui capaz de realizar bem o meu trabalho com o minimo de tempo
e esforgo.

Desempenho
Contraproducente

Ja me queixei de assuntos sem importancia no trabalho.

Ja tornei os problemas do meu trabalho maiores do que eram.

Ja me concentrei nos aspetos negativos de uma situagdo de
trabalho, em vez de nos aspetos positivos.

Ja falei com os meus colegas sobre aspetos negativos do meu
trabalho.

Ja falei com pessoas fora da organizacdo sobre os aspetos
negativos do meu trabalho.

Chen, Gully
& Eden
(2001)

Autoeficacia

Sou capaz de alcancar a maioria dos objetivos que estabeleci para
mim proprio(a).

Perante tarefas dificeis, tenho a certeza que consigo realizé-las.

Em geral, acredito que consigo obter resultados que sdo
importantes para mim.

Acredito que consigo ser bem-sucedido na maioria dos projetos
que me proponho fazer.

Consigo superar com éxito muitos desafios.
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Chen, Gully
& Eden
(2001)

Estou confiante que consigo desempenhar eficazmente muitas
tarefas dificeis.

Em comparag@o com os outros, consigo realizar muito bem a
maioria das tarefas.

Mesmo quando as coisas sdo dificeis, consigo ter um bom
desempenho.
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Anexo B- Tabela de correlagdes entre as varidveis sociodemograficas e as variaveis do estudo

Género Est.aflo Habilitaces Natuf‘eza da S(‘et(‘)r de Vinculo Antiguidade Dlmde:llsao Ambiente Idade
Civil entidade  atividade contratual na empresa de trabalho
empregadora cmpresa

InvBenig -.050 .009 019 -.072 -.036 .079 -.020 -.014 -.017 -.040
InvMal -.034 .002 -.089 -.019 -.025 .098 -.033 .078 A11 .038
Autoefic -.112 012 .003 -.052 -.039 .063 031 .098 -.100 -.015
D Tarefa .005 104 .066 -.020 011 -.051 -.011 -.012 -.010 -.072
D Contrap -.105 - 196** -.077 -.054 -.040 -.080 -.051 A27* .045 219%*

*p<.05; **p<.01
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