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Resumo  

 

Este estudo objetivou analisar as propriedades psicométricas da WDS-SVJB 

(Workplace Deviance Scale – Short Version ‘Jeitinho Brasileiro’) em profissionais 

brasileiros. Participaram 52 profissionais brasileiros, empregados formalmente por mais 

de 6 meses, com média de 35 anos, maioritariamente mulheres em funções técnicas na 

saúde e educação. Utilizou-se a WDS-S e um questionário sociodemográfico e 

funcional, aplicados online no segundo semestre de 2023. Os resultados indicam que a 

WDS-S, com nove itens em três fatores (produtividade, interpessoal, infracional), é 

psicometricamente robusta para avaliar comportamentos desviantes no trabalho 

relacionados ao "jeitinho brasileiro". Estes fatores estão ligados a ações que burlam 

normas éticas e políticas organizacionais, buscando atingir objetivos ou vantagens 

pessoais ou interpessoais, muitas vezes em detrimento de outros ou da organização. O 

estudo contribui para uma melhor compreensão dos aspectos culturais nas organizações 

brasileiras, evidenciando como o "jeitinho brasileiro" pode influenciar no ambiente de 

trabalho e organizacional. 

Palavras-chave: jeitinho brasileiro; ética; corrupção; infração, comportamento 

desviante.   
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Abstract  

This study aimed to analyze the psychometric properties of the WDS-SVJB (Workplace 

Deviance Scale – Short Version ‘Jeitinho Brasileiro’) among Brazilian professionals. It 

involved 52 Brazilian employees, working formally for over 6 months, with an average 

age of 35 years, predominantly women in technical roles in health and education 

sectors. The research utilized the WDS-S and a sociodemographic and functional 

questionnaire, applied online in the second half of 2023. The findings suggest that the 

WDS-S, comprising nine items across three factors (productivity, interpersonal, and 

infractional), is psychometrically sound for assessing workplace deviant behaviors 

linked to the "jeitinho brasileiro." These factors relate to actions that circumvent ethical 

norms and organizational policies to achieve personal or interpersonal goals, often at the 

expense of others or the organization. The study contributes to a better understanding of 

cultural aspects in Brazilian organizations, highlighting how the "jeitinho brasileiro" can 

influence the work and organizational environment. 

Keywords: “jeitinho brasileiro”; ethics; corruption; infraction; deviant behavior 
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Comportamentos desviantes no trabalho constituem ações voluntárias que podem 

prejudicar significativamente o bem-estar organizacional e de seus membros (Hashish, 

2019; Robinson & Bennett, 1995). A importância de investigar tais comportamentos 

reside na necessidade de compreender e mitigar impactos negativos que vão desde 

prejuízos financeiros até danos psicossociais (Sözen & Basım, 2022; Spector & Fox, 

2005). A Workplace Deviance Scale (WDS), desenvolvida por Bennett e Robinson 

(2000), emerge como um instrumento consagrado para mensurar essa percepção da 

dimensão comportamental, distinguindo entre atos contra a organização e contra 

indivíduos em termos de severidade da conduta desviante (Akanni et al., 2018; Ibrahim 

et al., 2022). 

A adaptação transcultural da WDS para o contexto brasileiro por Nascimento et 

al. (2015) representou um avanço significativo, permitindo o uso do instrumento para 

avaliação dos comportamentos desviantes em amostra brasileira. Contudo, a estrutura 

fatorial empregada mistura as dimensões teorizadas originalmente, uma vez que não foi 

capaz de estruturar de forma isolada itens que caracterizam atos contra a organização ou 

contra indivíduos. Essa proposta mostrou-se lacunar para tratar da severidade da conduta 

desviante nos fatores gerados para o instrumento, necessitando aprimorar a rede 

nomológica de explicação das relações do comportamento desviante no contexto 

organizacional (Mackey et al., 2019). Isso sugere a necessidade de aprimoramento na 

compreensão deste construto, particularmente em relação aos tipos de desvios pessoais 

ou organizacionais e à severidade dos comportamentos desviantes (Abbasi et al., 2022; 

Appelbaum et al., 2007). 

A cultura brasileira, com suas peculiaridades, como o "jeitinho brasileiro", oferece 

um prisma cultural único para a investigação de comportamentos desviantes quanto à 

tipologia e severidade desses comportamentos (Prado, 2018; Wachelke & Prado, 2017). 
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O “jeitinho brasileiro” encapsula práticas que podem oscilar entre soluções criativas e 

violações éticas (Belo et al., 2022), incluindo permissão para a vadiagem social, conflitos 

interpessoais e outras violações que se aproximam das infrações tipificadas nas leis nas 

disputas por recursos em organizações sociais (Motta & Alcadipani, 1999).  

O “jeitinho brasileiro”, uma expressão culturalmente enraizada que descreve a 

habilidade de contornar regras e protocolos, apresenta uma gama de comportamentos no 

contexto organizacional (Araújo et al., 2020). Em sua forma mais leve, pode manifestar-

se como a vadiagem social, em que pequenas transgressões são muitas vezes toleradas e 

até racionalizadas como uma necessidade para navegar na burocracia ou pressões sociais 

(Irigaray et al., 2021). Essa flexibilidade na conduta social pode ser vista como uma 

tentativa de manter a harmonia e a eficiência frente a sistemas muitas vezes ineficazes 

(Guarido et al. 2021). 

No entanto, quando tais práticas evoluem para conflitos interpessoais, entramos 

em um território de violação moderada (Cruz & Zuccolotto, 2021). As tensões entre 

indivíduos podem refletir não apenas a competição por recursos limitados, mas também 

um embate entre normas pessoais e organizacionais (Souza et al., 2022). Nesses casos, a 

linha entre o pessoal e o profissional se torna tênue, e a resolução desses conflitos exige 

uma consideração cuidadosa das normas sociais e éticas em jogo (Motta & Gomes, 2019). 

Em sua extremidade mais séria, o “jeitinho brasileiro” pode aproximar-se das 

infrações tipificadas em leis (Baptista & Hemais, 2020), desafiando não apenas normas 

organizacionais, mas também princípios legais. Tais desvios, quando envolvem atos de 

corrupção, fraude ou outras formas de ilegalidade, representam violações graves 

(Antonovz et al., 2020). Essas ações ultrapassam o limiar do aceitável no âmbito social e 

organizacional, exigindo uma resposta robusta tanto das instituições quanto dos sistemas 

de justiça (Heringer, 2023). 
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Essas nuances do "jeitinho brasileiro" revelam a complexidade de 

comportamentos dentro das organizações (Motta & Gomes, 2023) e salientam a 

necessidade de uma análise mais profunda das interações sociais e suas implicações éticas 

e legais (Fischer et al., 2022). A compreensão desses comportamentos é crucial para o 

desenvolvimento de ambientes organizacionais que não apenas desencorajam a 

transgressão de normas sociais e legais, mas também promovem a integridade e a justiça 

(Lee Park, 2019). 

Portanto, a necessidade de reexaminar a WDS torna-se premente para capturar 

esses nuances culturais próprios do “jeitinho brasileiro”. Este estudo preliminar propõe 

investigar a estrutura interna da WDS-SVJB (Workplace Deviance Scale – Short Version 

‘Jeitinho Brasileiro’) em uma amostra comunitária de trabalhadores brasileiros, visando 

analisar a pertinência da escala no contexto das normas culturais do "jeitinho brasileiro". 

A relevância deste exame reside na possibilidade de explorar como a cultura brasileira 

influencia a manifestação de comportamentos desviantes em amostra de trabalhadores 

formalmente empregados, contribuindo assim para a literatura de práticas de avaliação 

psicológica de gestão organizacional dentro do cenário brasileiro. 

 

Método 

 

Participantes 

Este estudo contou com a participação de 52 respondentes, selecionados com base 

em residir no Brasil, ser maior de 18 anos e possuir vínculo formal e emprego há pelo 

menos seis meses. Os participantes variaram em idade de 21 a 63 anos, com uma média 

de 34,8 (DP = 11,7) anos. A distribuição por gênero foi de 83% mulheres (n = 43) e 17% 

homens (n = 9). Houve predominância de participantes divorciados (n = 27; 52,0%), 
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escolaridade de nível superior completo (n = 21; 40,38%) e renda até cinco salários-

mínimos (n = 21; 40,38%).  

Trabalhavam como técnicos especializados na área de formação (n = 17; 32,90%) 

em instituições do setor de assistencial em educação ou saúde (n = 22; 42,30%) com até 

50 funcionários contratados na instituição (n = 30; 57,69%). Uma porção minoritária dos 

participantes autorrelataram terem percebido práticas de corrupção dentro do local de 

trabalho (n = 8, 15,38%) e que as instituições foram multadas por infração de norma 

prevista via legislação na área de atuação (n = 6, 11,50%). 

 

Instrumentos 

 

WDS-SVJB (Workplace Deviance Scale – Short Version ‘Jeitinho 

Brasileiro’): o instrumento psicométrico analisado consiste em nove itens que medem 

via autorrelato comportamento desviante no trabalho. Cada item foi avaliado em uma 

escala de Likert variando entre (1 = Nunca; 5 = Sempre).  No presente estudo, os nove 

itens da versão reduzida do instrumento foram selecionados de forma qualitativa por meio 

de Comitê de Juízes especialistas em Psicometria e Psicologia Organizacional do 

Trabalho. Os pesquisadores convidados possuíam doutoramento na área supracitada e 

arbitraram pelos itens que possuíam melhores condições de representação cultural do 

comportamento desviante brasileiro por meio do “jeitinho brasileiro”. Evidências de 

validade para o instrumento completo (WDS) foram previamente estabelecidas 

anteriormente ao contexto brasileiro (Nascimento et al., 2015). 

Questionário Sociodemográfico e Funcional: para coletar informações 

demográficas e socioeconômicas detalhadas, foi utilizado um questionário criado pelos 

pesquisadores composto pelos seguintes itens: idade; gênero; estado civil; escolaridade; 
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renda mensal; cargo profissional; setor de atuação da instituição; tamanho da instituição 

(número de funcionários); autorrelato de corrupção na instituição; autorrelato de 

instituição multada por infração de legislação. As opções de resposta eram categorias em 

que o participante deveria assinalar aquela que representava o aspecto sociodemográfico 

ou funcional a ser relatado. 

 

Procedimentos 

Os dados foram coletados online por meio de plataforma de pesquisa do tipo 

survey ao longo do segundo semestre de 2023. As respostas foram anonimizadas para 

manter a confidencialidade dos participantes, visando resguardar o bem-estar deles. O 

tempo médio de resposta para participação da pesquisa foi de 25 minutos. Todos os 

participantes preencheram o Termo de Consentimento Livre Esclarecido (TCLE) antes 

da aplicação da pesquisa. Todas as práticas do protocolo de pesquisa foram revisadas e 

aprovadas pelo Comitê de Ética Institucional (CAAE: 65745422.7.0000.8040). 

 

Análise de Dados 

Os dados foram tabulados por meio do Microsoft Excel – assinatura da versão 

2023. As demais etapas do tratamento dos dados foram realizadas no software JASP 

versão 0.18. A adequação da amostra para a análise fatorial foi determinada utilizando o 

Teste Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) que resultou em um valor de 0,71, e o Teste de 

Esfericidade de Bartlett que foi significativo (X2(36) = 200,46; p<0,05), indicando a 

adequação dos dados para a análise fatorial. A análise fatorial exploratória (AFE) foi 

conduzida utilizando o método de extração WLS (Weighted Least Squares) com uma 

rotação promax devido à natureza ordinal dos dados oriundos de escala Likert e 

expectativa de correlação entre os fatores do instrumento. Foi utilizada de análise paralela 
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para determinar o número de fatores a serem retidos. A correlação de Spearman foi 

empregada para verificar evidências de validade quanto à convergência entre fatores da 

WDS-SVJB (Workplace Deviance Scale – Short Version ‘Jeitinho Brasileiro’) e variáveis 

externas. 

 

Resultados 

A retenção fatorial por meio de análise paralela indicou a retenção de três fatores 

(autovalor empírico = 1,30; autovalor simulado = 1,28). O ajuste do modelo foi avaliado 

por meio de várias medidas estatísticas. Esses resultados de ajustamento indicaram um 

ajuste razoável (X2(12) = 19,96; p = 0,06; X2/gl = 1,66; RMSEA = 0,10 [IC 95% = 0,01 

~ 0,02]; SRMR = 0,03; TLI = 0,85; CFI = 0,95; BIC = -27,46). A variância total explicada 

pelo modelo foi de 61,90%, conforme Tabela 1. 

 

Tabela 1. 

Estrutura fatorial do instrumento  

  

Fator 1 

Produtividad

e 

Fator 2 

Interpessoa

l 

Fator 3 

Infraciona

l 

Unicididad

e 

Trabalhar intencionalmente 

mais devagar do que poderia 

ter trabalhado. 

 0,80  0,19  -0,07  0,26 

 

Enrolar no trabalho para 

ganhar hora extra. 

 0,78  -0,26  0,01  0,45 
 

Dedicar-se pouco ao 

trabalho. 

 0,76  0,16  -0,02  0,30 
 

 

Dizer algo que possa magoar 

alguém no trabalho. 

 0,19  0,57  -0,04  0,58 
 

Agir de forma grosseira com 

alguém no trabalho. 

 -0,09  0,94  -0,20  0,27 
 

Fazer piada de alguém no 

trabalho. 

 -0,14  0,62  0,29  0,42 
 

Fazer um intervalo a mais ou 

mais demorado do que o 

permitido no local de 

trabalho. 

 0,13  0,37  0,57  0,22 
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Tabela 1. 

Estrutura fatorial do instrumento  

  

Fator 1 

Produtividad

e 

Fator 2 

Interpessoa

l 

Fator 3 

Infraciona

l 

Unicididad

e 

Apropriar-se de bens do 

local de trabalho sem 

permissão. 

 -0,15  -0,04  0,65  0,63 

 

Chegar intencionalmente 

atrasado ao trabalho sem 

permissão. 

 0,29  -0,16  0,78  0,26 

 

 

Nota.  Rotação do tipo promax. 

 

Os fatores foram denominados como Produtividade, Interpessoal e Infracional. As 

cargas fatoriais para os diferentes fatores foram superiores a 0,30. A rotação utilizada foi 

do tipo promax, facilitando a interpretação dos fatores, uma vez que possibilitou a 

identificação da estrutura fatorial correlacionada sem cargas cruzadas na interpretação 

dos fatores.  

Os coeficientes de consistência interna para cada fator foram calculados, sendo 

eles: Fator 1 Produtividade (Alfa = 0,81 e Omega = 0,83); Fator 2 Interpessoal (Alfa = 

0,72 e Omega = 0,73); Fator 3 Infracional (Alfa = 0,70 e Omega = 0,80), demonstrando 

adequação em termos da confiabilidade interna dos fatores. A análise das correlações de 

Spearman entre os fatores do instrumento e variáveis externas revelou associações 

significativas. Estas correlações visam elucidar as relações entre os construtos avaliados 

pelo instrumento e outras variáveis pertinentes à pesquisa na Tabela 2. 

Tabela 2. 

Correlações de Spearman entre fatores do instrumento e variáveis externas  

Variáveis 1 2 3 4 5 

1. Fator 1 Produtividade ---    
2. Fator 2 Interpessoal 0,42** ---   

3. Fator 3 Infracional 0,46** 0,51** ---  

4. Autorrelato de 

corrupção na instituição 
0,17 0,19 0,28* --- 

5. Autorrelato de 

instituição multada por 

infração de legislação 

0,29* 0,10 0,37* 0,15 

* p < 0,05, ** p < 0,01 
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As correlações entre os fatores do instrumento foram todas positivas e 

significativas, sugerindo uma relação positiva entre estes construtos. O Fator 1 

(Produtividade) apresentou correlações moderadas com o Fator 2 (Interpessoal; r = 0,42, 

p < 0,01) e o Fator 3 (Infracional; r = 0,46, p < 0,01). Da mesma forma, houve uma 

correlação moderada e significativa entre o Fator 2 (Interpessoal) e o Fator 3 (Infracional; 

r = 0,51, p < 0,01). Estes achados indicam uma validade convergente entre os fatores do 

instrumento. 

Em relação às variáveis externas, o Fator 3 (Infracional) exibiu a correlação mais 

forte com o autorrelato de corrupção na instituição (r = 0,28, p < 0,05) e com o autorrelato 

de instituição multada por infração de legislação (r = 0,37, p < 0,05). Isto demonstra que 

os fatores do instrumento estão significativamente relacionados a comportamentos e 

percepções relevantes no contexto, especificamente aqueles associados à infração de 

normas culturais e positivadas na lei dentro do ambiente institucional. 

 

Discussão 

O estudo adapta o instrumento de comportamento desviante no trabalho para o 

contexto do "jeitinho brasileiro", oferecendo uma perspectiva teórica para entender 

como práticas culturais específicas podem moldar comportamentos no ambiente de 

trabalho. Esta adaptação teórico-prática ao contexto brasileiro permite identificar três 

fatores principais relacionados a comportamentos desviantes no ambiente de trabalho: 

Produtividade, Interpessoal e Infração.  

Estes fatores demonstram a variedade de comportamentos que podem impactar 

negativamente a dinâmica no local de trabalho. Cada fator identificado representa uma 

dimensão distinta de comportamento desviante no trabalho. O Fator 1 (Produtividade) 
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refere-se a aspectos que comprometem a eficiência no trabalho (Bennett & Robinson, 

2000). O Fator 2 (Interpessoal) está associado a interações problemáticas entre colegas 

(Mackey et al., 2019). O Fator 3 (Infração) envolve a violação de normas e leis (Akanni 

et al., 2018; Ibrahim et al., 2022). Os achados sugerem ainda uma interconexão de 

convergência entre os fatores avaliados pela escala, em que problemas em uma 

dimensão podem influenciar as outras. Por exemplo, a baixa produtividade pode 

propiciar comportamentos interpessoais negativos, e ambos podem estar ligados a 

infrações mais graves.  

Ademais, observou-se uma relação positiva e significativa entre o Fator 1 e o 

autorrelato de instituições multadas por infrações legais, indicando que a baixa 

produtividade frequentemente acompanha práticas que resultam em sanções legais 

(Putra & Linda, 2022). Isto pode ser explicado em situações em que a incapacidade de 

manter um desempenho eficiente e produtivo leva a decisões e ações que violam normas 

e regulamentos, especialmente ao se considerar o papel de atalhos e heurísticas na 

tomada de decisão. Heurísticas são regras práticas que as pessoas usam para simplificar 

a tomada de decisão (Hahn et al., 2022). A tomada de decisão baseada em heurísticas e 

atalhos que privilegiam o menor esforço, mas que muitas vezes levam a resultados 

piores, o que pode vir a se manifestar como comportamento desviante no trabalho 

avaliado pelo Fator 1. 

 Similarmente, o Fator 3 mostrou uma correlação positiva e significativa com 

relatos de corrupção e multas por infrações, sugerindo uma associação entre a 

ocorrência de comportamento desviante do tipo infracional avaliado pelo Fator 3 e a 

presença de corrupção e consequências legais deste fenômeno. Este achado incide na 

compreensão de que uma cultura que indiretamente encoraja ou ignora comportamentos 

desviantes, como a falta de punições para infrações ou a valorização excessiva de 
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resultados em detrimento da ética (Polzenhagen & Wolf, 2021), pode levar a um 

aumento de comportamentos infracionais, como corrupção e desrespeito às leis 

(Bussmann & Niemeczek, 2019). Comportamentos infracionais, como a corrupção, 

frequentemente resultam em violações de leis e regulamentos (Castro et al., 2020). 

Quando descobertos, esses comportamentos podem levar a multas substanciais, sanções 

legais e danos à reputação da organização (Wachs et al., 2021). Isso é particularmente 

relevante em contextos em que a regulamentação e a fiscalização são presentes, como é 

o caso das organizações, demonstrando que o comportamento desviante do tipo 

infracional avaliado pelo Fator 3 pode resultar em prejuízos e conflitos com a lei dentro 

das organizações. 

Com base nestes achados, a implementação deste instrumento nas organizações 

pode contribuir para a identificação e o manejo eficaz de comportamentos desviantes, 

contribuindo para a criação de um ambiente de trabalho mais ético e produtivo. 

Mediante o uso do instrumento é possível identificar especificamente quais 

comportamentos desviantes estão ocorrendo dentro da organização (Adeleye et al., 

2020). Isso pode incluir desde infrações menores, como atrasos frequentes, até questões 

mais graves, como fraude ou corrupção. Uma vez identificados os comportamentos 

desviantes, o instrumento pode ser usado para entender as causas subjacentes desses 

comportamentos. Isso pode envolver a análise de sistemas de gestão, cultura 

organizacional, dinâmicas de equipe e fatores individuais (Fernandhytia & Muslichah, 

2020). 

Com base nas informações coletadas, a organização pode desenvolver 

estratégias específicas para abordar os comportamentos desviantes. Isso pode incluir 

treinamento em ética, reestruturação de políticas e procedimentos, melhorias no 

ambiente de trabalho e medidas de reforço positivo dos comportamentos em 
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conformidade (compliance) (Tacconi & Williams, 2020). A utilização do instrumento 

para identificar problemas de comportamento pode ser um catalisador para promover 

uma cultura organizacional mais ética. Isso pode ser alcançado por meio de 

comunicações regulares sobre a importância da ética, liderança pelo exemplo e 

integração de valores éticos nas decisões diárias da empresa (Dávid-Barrett & Fazekas, 

2020). 

O instrumento pode ser utilizado para monitoramento contínuo do ambiente de 

trabalho. Isso ajuda a garantir que os comportamentos desviantes sejam identificados e 

abordados rapidamente (Owusu et al., 2020), evitando que se tornem normativos ou se 

espalhem pela organização. Para tanto, implementar um sistema que identifica 

comportamentos desviantes pode aumentar a responsabilidade e a transparência na 

organização. Sabendo que há um sistema para detectar e abordar comportamentos 

inadequados, os funcionários podem se sentir mais responsáveis por suas ações. Com 

isso, ao abordar comportamentos desviantes e promover um ambiente de trabalho ético, 

as organizações podem melhorar a moral dos funcionários e a produtividade geral 

(Kohler, & Bowra, 2020). Funcionários que se sentem seguros e respeitados em um 

ambiente ético tendem a ser mais engajados e produtivos. 

 

Considerações Finais 

Embora a implementação de instrumentos para identificar e gerir 

comportamentos desviantes seja louvável no sentido de promover um ambiente de 

trabalho mais ético e produtivo, existem críticas válidas a serem consideradas, 

especialmente no contexto do "jeitinho brasileiro" e da ética dentro da socioprodução 

capitalista vigente. Uma crítica importante é a potencial contradição entre os esforços 

internos de uma organização para construir uma cultura ética e as práticas culturais 
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externas que promovem o "jeitinho brasileiro". O "jeitinho", como uma forma de 

contornar regras e protocolos para obter resultados desejados, pode estar profundamente 

enraizado na sociedade e influenciar as atitudes e comportamentos dos indivíduos 

mesmo dentro das organizações. Isso cria um paradoxo: enquanto a organização 

trabalha para fortalecer práticas éticas internamente, a cultura externa pode, 

inadvertidamente, minar esses esforços, promovendo um ambiente onde a ética é 

flexível e relativa. 

Outra crítica fundamental se relaciona com a natureza intrínseca do capitalismo, 

em que a prioridade é frequentemente colocada no lucro acima de considerações éticas. 

Nesse contexto, mesmo que as organizações promovam discursos de ética e bem-estar, a 

pressão para maximizar lucros pode levar a comportamentos que são contrários a esses 

princípios éticos. Isso resulta em uma discrepância entre o que é publicamente 

proclamado (valores éticos) e o que é praticado (foco no lucro), criando um cenário de 

adaptação à expressão do “jeitinho brasileiro”, tendo em vista que a conformidade ética 

pode ser vista como secundária às métricas financeiras.  

Dentro do quadro da socioprodução capitalista, em que a eficiência e a 

competição são altamente valorizadas, práticas como o "jeitinho brasileiro" podem se 

tornar a norma, não a exceção. Isso é exacerbado por sistemas que valorizam resultados 

acima de processos éticos. Assim, embora as organizações possam formular discursos 

de ética e compliance, a prática cultural social de institucionalização no capitalismo 

frequentemente age de forma oposta, tolerando ou até incentivando infrações como um 

meio para atingir fins. 

Esses elementos críticos supracitados emergem como agenda de pesquisa futura. 

Adicionalmente, sugerem a necessidade de explorar formas alternativas de organização 

socioprodutiva que equilibrem melhor ética e lucro. Isso pode incluir modelos que 
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valorizem a sustentabilidade, a responsabilidade social e a ética de forma mais integral, 

em vez de considerá-los como adições secundárias ou superficiais ao modelo de 

negócios dominante. A crítica dos discursos promovidos pelas organizações é essencial. 

Muitas vezes, esses discursos podem ser vistos como uma forma de manter a aparência 

de conformidade ética, enquanto as práticas reais divergem significativamente desses 

ideais. É importante questionar até que ponto as iniciativas de ética e compliance são 

genuínas ou se servem principalmente como ferramentas para melhorar a imagem 

pública da empresa, sem abordar as questões subjacentes, mas cruciais para a questão. 

Tendo em vista as limitações do presente estudo, sugere-se a exploração em 

amostras e contextos diversos, incluindo organizações de outros setores produtivos, 

informais e populações com maior incidência de comportamento desviante do tipo 

infracional (trabalhadores respondendo processos civis, criminais e/ou em situação de 

privação de liberdade). Com base nas evidências geradas no presente estudo, o 

instrumento WDS-SVJB (Workplace Deviance Scale – Short Version ‘Jeitinho 

Brasileiro’) demonstra robustez para uso na amostra comunitária de trabalhadores 

brasileiros, bem como destaca a adequação da teorização do “jeitinho brasileiro” para 

compreender comportamento desviante no trabalho no Brasil. 

Por fim, é importante refletir que enquanto a implementação de estratégias para 

identificar e gerir comportamentos desviantes em organizações é um passo positivo, é 

crucial reconhecer as limitações e contradições inerentes a esses esforços, especialmente 

no contexto de culturas nacionais específicas, como o caso do “jeitinho brasileiro”, nas 

dinâmicas do capitalismo. A promoção de uma ética genuína no local de trabalho requer 

não apenas a implementação de políticas internas, mas também uma reflexão crítica 

sobre as normas culturais e os sistemas econômicos em que essas organizações operam. 

É com base na compreensão e efetivação de transformação autêntica nos substratos que 
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compõem o jeito de ser do ser humano em seu tempo e história que as dinâmicas 

superestruturais poderão encontrar novas formas de configuração no momento presente 

e futuro. 
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