UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA
CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS E HUMANAS
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM ADMINISTRACAO

Tais de Andrade

ANTECEDENTES CONTEXTUAIS DOS COMPORTAMENTOS DE
CIDADANIA ORGANIZACIONAL

Santa Maria, RS, Brasil
2017



Tais de Andrade

ANTECEDENTES CONTEXTUAIS DOS
COMPORTAMENTOS DE CIDADANIA ORGANIZACIONAL

Tese apresentada ao Curso de P6s-Graduagdo
em Administracdo, Linha de Pesquisa Gestao
de Pessoas e Comportamento Organizacional,
da Universidade Federal de Santa Maria
(UFSM, RS), como requisito parcial para a
obtencdlo do grau de Doutor em
Administracao.

Orientadora; Prof® Dr2 Vania de Fatima Barros Estivalete

Santa Maria, RS.
2017



Ficha catalogréfica elaborada através do Programa de Geracdo Automatica da Biblioteca
Central da UFSM, com os dados fornecidos pelo (a) autor (a).

de Andrade, Tais
Antecedentes contextuaisz dos Comportamentos de

Cidadania Organizacicnal / Tais de Andrade.- 2017.
188 p.; 30 cm

Orientadora: Vania de Fatima Barros Estivalete

Tese (doutorado) - Universidade Federal de Santa
Maria, Centro de Ciéncias Sociais e Humanas, Programa de
Pés-Graduacdo em Administracgdo, RS, 2017

1. Comportamentos de Cidadania Organizacional 2.
Confianga Interpessoal 3. Confianca Organizacional 4.
Suporte Organizacional I. de FAtima Barros Estivalete,
Vania II. Titulo.

© Todos os direitos autorais reservados a Tais de Andrade. A reproducdo de
partes ou do todo deste trabalho so podera ser feita mediante a citacdo da fonte.
Endereco: Serafim Valandro, 765. Santa Maria, RS, 97015631

Fone: (55) 999368171 End. Elet: tais0206@gmail.com



mailto:tais0206@gmail.com

Tais de Andrade

ANTECEDENTES CONTEXTUAIS DOS COMPORTAMENTOS DE CIDADANIA
ORGANIZACIONAL

Tese apresentada ao Curso de Pds-Graduacéo
em Administragdo, Linha de Pesquisa Gestéo
de Pessoas e Comportamento Organizacional,
da Universidade Federal de Santa Maria
(UFSM, RS), como requisito parcial para a
obtencdo do grau de Doutor em
Administracao.

Aprovado em 10 de margo de 2017:

Prof2 Dr2 Vania de Fatima Barros Estivalete
(Presidente/Orientadora)

Prof2 Dr2 Clandia Maffini Gomes (UFSM)

Prof Dr Mauri Leodir Lobler (UFSM)

Profé Dr2 Andrea Poleto Oltramari (UFRGS)

Prof Dr. Heron Sergio Moreira Begnis (UNISC)

Santa Maria, RS.
2017



DEDICATORIA

Dedico essa tese aos meus amores: Jodo Vicente e Jodo Pedro.



AGRADECIMENTOS

Minha caminhada no curso de Doutorado foi longa e repleta de desafios. Ao concluir
esta grande etapa, gostaria de manifestar minha gratidao a todos que contribuiram para tornar
possivel a realizacéo dessa jornada.

Primeiramente agradeco a Deus por me dar forcas para superar as adversidades
ocorridas ao longo do curso.

Ao meu marido Jodo Vicente (Netto), pelo apoio incondicional em todos os momentos
e pelo incentivo durante minha caminhada académica. Muito obrigada por estar ao meu lado,
por ouvir meus anseios, pelas lagrimas enxugadas, pelos conselhos e trocas de experiéncias na
realizacdo da tese. Ao Jodo Pedro, que chegou durante o Doutorado e me ensinou que as
vezes precisamos desacelerar para poder seguir em frente e me fez refletir que amar também é
saber esperar. Obrigada, meus amores, esta conquista € nossa!

A minha mae, que por meio de seu exemplo, me motivou a seguir a carreira docente
com otimismo e com um sorriso no rosto. Mé&ezinha, a tua vida e o teu amor me motivaram a
realizar mais este sonho. A minhas irmds e grandes amigas, Flavia e Tamara, pelo
companheirismo, carinho, incentivo e participacdo na coleta de dados de minha tese. Minha
eterna gratiddo a vocés, minhas amadas!

A minha querida orientadora, Prof® Vania Estivalete, pelo exemplo de profissional e
ser humano, que sempre me inspirou na busca de novos desafios. Agradeco de coragéo, por
sua amizade e pela imensa contribuicdo na minha vida académica, profissional e pessoal,
durante esses sete anos de convivéncia no Mestrado e Doutorado.

Aos professores do Programa de Pds-Graduacdo em Administracdo da Universidade
Federal de Santa Maria, por seus questionamentos e ensinamentos. Agradeco também, aos
professores que participaram da banca de defesa de meu projeto, Profd. Clandia Maffini
Gomes, Prof. Mauri Leodir Lobler, Prof. Heron Sergio Moreira Begnis e Prof® Claudia Maria
Perrone, pelas reflexdes e contribui¢bes a minha pesquisa.

Aos meus colegas da primeira turma de doutorado do PPGA/UFSM, com o0s quais tive
a grande oportunidade de conviver, trocar experiéncias e conhecimentos, que certamente
colaboraram muito para minha formagdo. Aos colegas e amigos do Grupo de Pesquisa
COESIS, especialmente a Vivian Flores Costa, Leticia Lengler, e Jefferson Oliveira, pela
parceria e pelas grandes contribuicdes para a realizacdo de minha tese.



As minhas colegas e amigas, Eliete dos Reis Lehnhart e Lisiane Pellini Faller, com as
quais aprendi muitas licdes de vida e compartilhei momentos de alegria, inseguranga e
cansaco. Queridas parceiras de seminarios, artigos e longas conversas, valeu todo esforco!

A Universidade Federal de Santa Maria, Instituicio que contribuiu para minha
formagdo e que hoje faco parte, com imenso orgulho. Aos meus colegas da Unidade
Descentralizada da UFSM em Silveira Martins pelo apoio para a concluséo de minha tese.

Ao Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnoldgico (CNPq) pelo
apoio recebido para a execucao desta pesquisa.

Agradeco também aos diretores, coordenadores, docentes e colaboradores das
instituicGes educacionais participantes da minha pesquisa. O envolvimento e participacdo de
vocés reforcaram minha crenca de que a educacdo € o caminho para um mundo melhor e para
uma sociedade mais justa.



RESUMO

ANTECEDENTES CONTEXTUAIS DOS COMPORTAMENTOS DE CIDADANIA
ORGANIZACIONAL

AUTORA: TATS'DE ANDRADE
ORIENTADORA: VANIA DE FATIMA BARROS ESTIVALETE

O Comportamento de Cidadania Organizacional tem sido considerado vital para o
funcionamento das organizagfes, uma vez que este comportamento denota a cooperagdo
espontanea dos individuos e seu envolvimento com atividades, além daquelas prescritas para a
execucdo de seu papel formal. Assim, o objetivo geral deste estudo consistiu em propor e
aplicar um framework de andlise dos Comportamentos de Cidadania Organizacional
composto por antecedentes contextuais associados a Confianca Interpessoal, Confianca
Organizacional e Suporte Organizacional, visando estabelecer interagOes entre estes. Para
tanto, realizou-se uma pesquisa de carater descritivo do tipo survey, valendo-se de
metodologias quantitativas para o levantamento e analise dos resultados. Inicialmente
realizou-se a traducdo, adaptacdo transcultural e validacdo da escala de Comportamentos de
Cidadania Organizacional para Trabalhadores do Conhecimento e a medida de Confianga
Interpessoal no contexto nacional. Apds estas etapas foi realizado um estudo piloto com a
aplicacdo desses questionarios a 247 trabalhadores do setor educacional privado. A segunda
etapa do estudo consistiu na aplicacdo da pesquisa a 988 trabalhadores do setor educacional
pertencente a treze organizacdes de ensino privadas. Os dados obtidos foram analisados com
0 apoio do software SPSS e AMOS, por meio da Modelagem de EquacGes Estruturais (MEE).
Os principais resultados encontrados expdem a relacdo de influéncia dos antecedentes
contextuais sobre os Comportamentos de Cidadania Organizacional para Trabalhadores do
Conhecimento, sendo que todos os construtos exerceram influéncia positiva e significativa
sobre 0 CCO. Entre os antecedentes contextuais 0 que mais exerceu impacto sobre o CCO foi
a Confianca Interpessoal. As hipo6teses definidas a partir dos argumentos tedricos
apresentados foram, em sua maioria, confirmadas. Ainda, ao comprovar a influéncia dos
antecedentes contextuais sobre o Comportamento de Cidadania Organizacional, este estudo
possibilitou um novo olhar para o CCO, considerado um tema emergente nos estudos sobre
Comportamento Organizacional. As reflexdes que emergem com os achados desta pesquisa,
sugerem que o contexto social, onde ocorrem as interagdes entre os individuos e entre estes e
a organizacgdo, assume um papel central no estimulo aos comportamentos dos membros nas
organizagoes.

Palavras-chave: Comportamento de Cidadania Organizacional; Confianga Interpessoal;
Confianca Organizacional; Suporte Organizacional.



ABSTRACT

CONTEXTUAL ANTECEDENTS OF THE ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP
BEHAVIOR

AUTHOR: TAIS DE ANDRADE
ADVISER: VANIA DE FATIMA BARROS ESTIVALETE

Organizational Citizenship Behavior has been considered vital for the functioning of
organizations, since this behavior denotes the spontaneous cooperation of individuals and
their involvement with activities, in addition to those prescribed for the execution of their
formal role. Thus, the general objective of this study was to propose and apply a framework
for the analysis of Organizational Citizenship Behaviors, composed of contextual antecedents
associated to Interpersonal Trust, Organizational Trust and Organizational Support, aiming to
establish interactions between them. For that, a descriptive research of the type survey was
carried out, using quantitative methodologies for the survey and analysis of the results. The
translation, the cross-cultural adaptation and validation of the scale of Organizational
Citizenship Behaviors for Knowledge Workers and the measure of Interpersonal Trust in the
national context were initially carried out. After these steps, a pilot study was carried out with
the application of these questionnaires to 247 workers from the private educational sector.
The second stage of the study consisted in the application of the survey to 988 workers of the
educational sector belonging to thirteen private educational organizations. The obtained data
were analyzed with the support of the software SPSS and AMOS, through the Modeling of
Structural Equations (MSE). The main results show the relationship of influence of the
contextual antecedents on the Organizational Citizenship Behaviors for Knowledge Workers,
and all the constructs had a positive and significant influence on the OCB. Among the
contextual antecedents, the one that most affected the OCB was Interpersonal Confidence.
The hypotheses defined from the theoretical arguments presented were, for the most part,
confirmed. Also, by confirming the influence of the contextual antecedents on Organizational
Citizenship Behavior, the study allowed a new look at the OCB, considered an emerging
theme in the studies on Organizational Behavior. The reflections that emerge from the
findings of this research suggest that the social context, where interactions occur between
individuals and between them and the organization, plays a central role in stimulating the
behaviors of members in organizations.

Keywords: Organizational Citizenship Behavior; Interpersonal Trust; Organizational Trust;
Organizational Support
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1 INTRODUCAO

A organizacdo do trabalho nas Gltimas décadas passou por inimeras mudangas, as
quais alteraram as formas de ser e agir dos individuos no ambiente laboral. As novas formas
de organizacdo do trabalho tém sido caracterizadas pela adocdo de abordagens participativas
na tomada de decisdo, estruturacdo do trabalho em equipes com maior autonomia,
substituicdo de qualificacOes especificas pela ampla formacgdo dos trabalhadores, incluindo
habilidades sociais, bem como o incentivo ao compartilhamento de conhecimentos entre 0s
membros da organizacdo (BOREHAM et al., 2013).

Aliado a isso, 0 progresso das tecnologias de informacdo e comunicacdo tem sido
considerado um dinamizador para a transformagdo da vida humana nesse ambiente,
favorecendo a adocdo de formas mais flexiveis de organizacdo do trabalho (BAGRAIM,
2010). Deve-se considerar ainda, que a ascensao do trabalhador do conhecimento na moderna
forca de trabalho também refletem tais mudancas.

Essa conjuntura tem afastado gradativamente o uso de estruturas rigidas e
hierarquizadas, a favor de um sistema organizacional baseado na iniciativa e na cooperacao.
Assim, inseridas em um ambiente cada vez mais competitivo, as organizacGes dependem da
cooperacdo de seus membros para atingir seus objetivos e garantir sua efetividade. Isto porque
as organizacOes que se baseiam exclusivamente no papel prescrito se tornam sistemas sociais
muito frageis (KATZ e KAHN, 1978). Como destacam Bolino et al. (2010), a énfase na
importancia das redes interpessoais e do trabalho em equipe tem estimulado os colaboradores
a participar ativamente na vida das organizacdes.

Diante desse cenario, os Comportamentos de Cidadania Organizacional assumem
grande relevancia nos estudos organizacionais. Organ (1988) define a cidadania
organizacional como um comportamento individual, discricionario, ndo explicitamente
reconhecido pelo sistema formal de recompensa, que contribui para o funcionamento eficaz
da organizacdo. Estes comportamentos também podem ser considerados como um conjunto
de condutas interpessoais e voluntarios que sustentam o ambiente social e psicologico no qual
ocorre o desempenho da tarefa (ORGAN, 1997).

Diversos estudiosos tem enfatizado a importante influéncia que os Comportamentos de
Cidadania Organizacional (CCO) exercem sobre a viabilidade das organizagOes
(PODSAKOFF et al., 2009). Para Yaghoubi et al. (2011) tais comportamentos fazem com

que os individuos assumam uma consciéncia e desenvolvam um comportamento pro-ativo
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diante de diversas situacdes organizacionais. Estes comportamentos denotam também, uma
preocupacdo com os demais individuos, através da manifestacdo de atitudes esponténeas e
voluntéarias de participacédo e auxilio na solucdo de problemas.

Nesse sentido, Organ (1997) menciona a necessidade das organizacGes recorrerem aos
comportamentos espontaneos, inovadores e cooperativos de seus membros, de tal maneira que
as respostas as exigéncias constantemente mutaveis, sejam eficazes e possibilitem vantagem
competitiva. Os Comportamentos de Cidadania Organizacional tem sido cada vez mais
valorizados, pois o atual cenario do mundo do trabalho requer individuos com iniciativa e pro-
atividade que ndo estejam restritos apenas as tarefas prescritas pelo sistema formal.

No entanto, ndo se pode pensar em Comportamentos de Cidadania no ambito
organizacional independentes do contexto em que se inserem, uma vez que 0 homem, como o
grande construtor de todo o social, é também por ele construido (FREITAS, 2001). Desta
forma, o contexto em que ocorrem as interagcdes entre os membros de uma organizagédo
configura-se como elemento importante nos estudos sobre Comportamento de Cidadania
Organizacional, pois as interacfes entre os individuos e entre estes e a organizacdo, Sao
influenciadas pelo contexto social (CHIABURU et al.,2013).

Ao analisar o contexto social que permeia as organizacdes, a Confianca Interpessoal, a
Confianca Organizacional e o Suporte Organizacional contribuem sobremaneira para a
compreensdo acerca das interagcdes dos individuos no trabalho. A confianga ocupa um lugar
central nas pesquisas sobre organizacGes contemporaneas, uma vez que 0s arranjos de
trabalho existentes supdem a existéncia de confianca entre os individuos e entre estes e a
organizacdo. Como afirma Fukuyama (1996), locais de trabalho de alta confianga
caracterizam-se pelo compartilhamento de responsabilidades, senso de obrigagdo reciproca e
menor incidéncia de controles rigidos.

O desenvolvimento das Ciéncias Organizacionais refletem a importancia das relacfes
de Confianca Interpessoal e Confianga Organizacional para a eficacia da organizagdo, uma
vez que a eficiéncia dentro de sistemas complexos de acdo coordenada € possivel quando
atores confiam uns nos outros e trabalham juntos de forma eficaz (MCALLISTER, 1995).
Ainda, a necessidade de confiar é tdo importante quanto a satisfacdo de ser igualmente
confiavel, do contrario, ndo ha cooperacgéo entre as pessoas (FUKUYAMA, 1996). Sob este
aspecto, a confianca tanto a nivel interpessoal, quanto organizacional, pode ser considerada
elemento essencial para a existéncia de comportamentos discricionarios em beneficio da

coletividade.
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Destaca-se ainda, que as relac6es de confianca existentes no contexto social dependem
também de outras varidveis ambientais e da experiéncia pessoal do individuo no ambito do
trabalho. A partir dessa perspectiva, 0 Suporte Organizacional emerge como um construto
associado ao contexto social, que pode estimular a confianca entre os membros da
organizacao.

Para Eisenberger e Stinglhamber (2011), o Suporte Organizacional esta associado as
crencas globais dos colaboradores sobre a extensdo em que a organizacdo valoriza suas
contribuicdes e se preocupa com o seu bem-estar. Assim, ao perceber a incidéncia de Suporte
Organizacional, os individuos tendem a confiar mais na organizacao, retribuindo de forma
positiva com comportamentos benéficos ao sistema social.

As recentes mudancas na organizacdo do trabalho estdo causando mudancas na
natureza dos Comportamentos de Cidadania Organizacional (DEKAS, 2010). No entanto, 0s
estudos sobre o tema tém priorizado as investigacOes sobre antecedentes individuais e
disposicionais, havendo uma lacuna acerca do efeito do contexto social de trabalho sobre os
Comportamentos de Cidadania Organizacional.

Assim, uma das motivacdes para a realizacdo desse estudo recai no interesse em
compreender tal contexto, a partir dos construtos Confianca Interpessoal e Organizacional e
Suporte da organizacédo e analisar sua interacdo com os Comportamentos de Cidadania. Nesta
tese, buscou-se ampliar o debate conceitual sobre esses temas, ressaltando a relevéncia da
discussdo para as organizagfes contemporaneas, especialmente do setor educacional.

A analise conjunta destas tematicas, sob a perspectiva dos trabalhadores do setor
educacional, enriquece o panorama sobre o qual sdo tecidas as interagdes entre os referidos
construtos. Uma vez que a educagdo contribui sobremaneira para as mudancgas ocorridas na
sociedade e também vivencia o impacto das transformacgdes sociais em sua pratica
(MONTEIRO, 2009), a investigacdo na area educacional traz contribuicdes ainda mais
significativas para o aprofundamento das reflexdes acerca dos antecedentes contextuais e dos

Comportamentos de Cidadania Organizacional.

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA: DEFINICAO DA SITUACAO PROBLEMA

Para Podsakoff et al. (2014) os Comportamentos de Cidadania Organizacional séo
reconhecidos como uma importante medida do Comportamento Organizacional e séo

considerados essenciais no dominio relacionado ao desempenho dos colaboradores. Desde 0s
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estudos iniciais sobre comportamento inovador e espontaneo desenvolvidos por Katz e Kahn
(1978), os Comportamentos de Cidadania Organizacional tem sido reconhecidos pelas areas
de Psicologia do Trabalho e Comportamento Organizacional como um construto
multifacetado e em grande expansdo nas pesquisas das Ultimas décadas.

Nesse rico campo de pesquisa, tem-se examinado o papel da cooperacdo e dos
comportamentos discricionarios sob multiplas dimensdes e &reas. Os estudos desenvolvidos
por Podsakoff e seus colaboradores sinalizaram a existéncia de dimensbes de CCO orientadas
a outros individuos e a organizacdo (WILLIAMS e ANDERSON, 1991), bem como
Comportamentos de Cidadania Organizacional orientados para desafios e também para
afiliacdo (VAN DYNE, CUMMINGS e PARKS, 1995).

Da mesma forma, Moon et al. (2005) defendem que esses comportamentos sdo
multidimensionais, destacando-se as dimensfGes ajuda, inovacdo, esportivismo e
conformidade, dispostas nos eixos organizacional/interpessoal (preocupagdo com os interesses
organizacionais e comportamentos interepessoais associados aos interesses de clientes,
chefias ou colegas) e promocao/protecdo (comportamento de promocao associado a mudancas
e inovacdes, e comportamento de protecdo relacionado a manutencdo da estabilidade e a
confianca entre os colegas).

Considerando a profundidade do tema e seus mdltiplos aspectos, areas como
Administracdo Publica, Sociologia, Servicos de Salde, Engenharia, Ciéncia da Computacéo e
Comunicacdo também tem evidenciado interesse nos estudos sobre CCO, associando o
construto a temas com enfoques multidisciplinares (PODSAKOFF et al., 2014). No entanto,
pelo que se pode observar, mesmo que os estudos sobre CCO tenham sido abordados a partir
de varias frentes, constata-se uma fragamentacdo dessas abordagens, sendo que os resultados
obtidos denotam certa parcialidade.

Ainda, deve-se considerar que enquanto diversos estudos analisaram as dimensdes e a
importancia dos Comportamentos de Cidadania Organizacional no local de trabalho, a
natureza do trabalho mudou, e com esta mudanca, tais comportamentos também sofreram
impactos, tornando necessario ampliar as perspectivas acerca do contexto social que permeia
tais comportamentos (DEKAS et al.,, 2013). Como o cenario atual tem modificado as
interacfes que ocorrem no ambiente de trabalho, analisar os Comportamentos de Cidadania
Organizacional sem considerar antecedentes contextuais, pode favorecer uma abordagem
parcial acerca deste construto, que possui multiplas dimensdes.

Contudo, poucos estudos tém avangado no sentido de analisar as interacdes do

contexto social e os Comportamentos de Cidadania Organizacional. Corroborando esta
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perspectiva Estivalete et al. (2013), ao analisarem as publicagdes dos periddicos
internacionais com maiores fatores de impacto (FI) na area de Administracdo e Psicologia,
constataram que o0s estudos internacionais tem sinalizado o predominio de investigacdes sobre
antecedentes associados a Justica Organizacional, Lideranca, Satisfacdo no Trabalho e
Comprometimento Organizacional, havendo poucas discussdes sobre a importancia do
contexto social (EVANS e DAVIS, 2005; DIJKE et al., 2010; WALLUMBVA et al., 2011).
De forma comparativa, no cenario nacional, uma analise dos estudos sobre o tema evidenciou
uma realidade ainda mais critica, havendo poucos estudos sobre Comportamentos de
Cidadania Organizacional, sendo que nenhum destes considerou aspectos do contexto social
em suas andlises (ESTIVALETE, COSTA e ANDRADE, 2014).

Assim, este estudo vislumbra propor e aplicar um framework de analise dos
Comportamentos de Cidadania Organizacional, incluindo antecedentes contextuais associados
a Confianca Interpessoal, Confianca Organizacional e Suporte Organizacional, visando
estabelecer interagcdes entre estes. Para tanto, a andlise dos Comportamentos de Cidadania
Organizacional terd como base as proposicdes centrais da Teoria das Trocas Sociais (BLAU,
1964), norma da reciprocidade (GOULDNER, 1960) e Teoria dos Papéis (BIDLE, 1986), as
quais se aproximam também dos construtos Confianca Interpessoal, Confianca
Organizacional e Suporte Organizacional.

Segundo a Teoria das Trocas Sociais, o0s individuos interagem entre si para compensar
necessidades, sendo a interacdo uma forma de maximizar recompensas, estando a troca social
embasada na confianga mutua, gerando nos envolvidos sentimentos de gratiddo e também de
reciprocidade. De forma convergente, a norma de reciprocidade tem como base o principio de
mutualidade, que destaca como obrigacdo o ato de retribuir a um favor ou beneficio recebido.
Ja a Teoria dos Papéis postula que os individuos sdo membros de posicdes sociais e
desempenham papéis que sdo considerados um padrdo caracteristico de comportamento de
uma ou mais pessoas, baseado em expectativas e normas dentro do contexto por eles
vivenciado (BIDDLE, 1986).

Destaca-se também, que os estudiosos tem visto a confianga como a base para as
relagbes interpessoais, para a cooperacdo (BARNARD, 1938; BLAU, 1964) e para a
estabilidade de instituicfes sociais e mercados (LEWICKI, MCALLISTER e BIES, 1998),
sendo de grande relevancia analisar o contexto social a partir dos construtos Confianca
Interpessoal e Confianca Organizacional. A Confianca Interpessoal neste estudo compreende
a confianga nos colegas e a confianga nos superiores, enquanto a Confianca Organizacional

estara relacionada ao conjunto de cognicGes interdependentes que integra crencas a respeito
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de padrBes eéticos, credibilidade e comunicagdo, poder econémico da organizacdo e
capacidade desta de reconhecer o desempenho de seus colaboradores, tanto financeira quanto
profissionalmente (OLIVEIRA e TAMAYO, 2008). Como afirma Guinot et al. (2014), estes
dois niveis expressam de forma complementar a confianca dos membros da organizacédo sob
diferentes esferas do contexto de trabalho.

Corroborando essas perspectivas interacionais e de troca, 0 Suporte Organizacional
supde que a relacdo entre trabalhador e organizacdo implica a ideia de troca entre ambos,
visando a beneficios mutuos. Por um lado, os colaboradores entram na organiza¢do com
certas expectativas sobre o que eles poderdo realizar profissionalmente e sobre o que a
organizacdo podera oferecer-lhe como recompensa e para facilitar o seu trabalho. Por outro
lado, a organizacdo comumente espera de seus colaboradores dedicacdo e lealdade, visando o
comprometimento com o0s objetivos organizacionais (RHOADES e EISENBERGER, 2002).
A expectativa de reconhecimento e retribuicdo dada pela organizagcdo como recompensa ao
trabalho realizado encontra-se diretamente relacionadas a Percepcdo de Suporte
Organizacional (PSO), revelando a existéncia de expectativas de reciprocidade nas interacfes
entre individuo e organizacdo.

Considerando a natureza contemporanea do trabalho, os trabalhadores do
conhecimento assumem um papel de destaque. Nas configuracGes emergentes de trabalho, os
trabalhadores do conhecimento sdo considerados os profissionais que utilizam a informagéo
como insumo, combinando-a com seu conhecimento individual e gerando nova informacéo
como produto de sua atividade, sendo fundamentais para viabilizar a cria¢do e a transferéncia
de conhecimento nas empresas (BOFF e ABEL, 2005). De acordo com Lin e Joe (2012) estes
trabalhadores podem ser definidos como individuos que possuem motivacao e capacidade de
criar ideias novas, compartilhando seus conhecimentos e agregando valor a organizacao.

Com uma visdo mais abrangente, Dekas et al. (2013) destaca que, devido a velocidade
e competitividade dos negdcios na atualidade, todos os trabalhadores modernos que tem como
principal produto de capital o conhecimento, podem ser considerados como tal. Sob este
aspecto, neste estudo adota-se a perspectiva de que todos os trabalhadores podem ser
considerados trabalhadores do conhecimento, especialmente os profissionais que atuam na
area da educacéo.

No setor educacional, os profissionais da educacdo passaram por inumeras
transformacfes nas ultimas décadas, associadas a inclusdo de novas tecnologias de
informacdo e comunicacdo, a mudangas contextuais, bem como a novas configuragdes e

exigéncias do mundo do trabalho. Tais mudancas trouxeram consigo diferentes perspectivas
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pedagoOgicas acerca da educagdo, bem como novas exigéncias de qualificagdo dos
profissionais do setor.

Como destacam Rosa, Catelli e Pauletti (2014) as alteracdes vivenciadas pelo setor
vao desde a utilizacdo das tecnologias dentro da sala de aula, envolvidas no processo de
ensino e aprendizagem até a potencializagdo dos afazeres administrativos e profissionais,
demandando dos trabalhadores novas competéncias e modos de agir em consonancia com as
exigéncias do contexto atual. Dessa forma, como destacam Cruz, Silva e Silva (2015), 0 novo
profissional da educacgdo devera atuar como um administrador e mediador de conhecimentos,
em prol da formagdo de individuos com competéncias e habilidades para atuar, criar,
modificar e liderar em qualquer esfera da sociedade em que estejam inseridos.

Diante disso, esse estudo pretende ampliar as reflex6es acerca do contexto social,
considerando os construtos Confianca Interpessoal, Confianca Organizacional e Suporte
Organizacional e suas interagdes com o CCO, sob as perspectivas dos trabalhadores do setor
educacional.

Desta forma, a questdo central de pesquisa consiste em verificar:

“Como ocorrem as interagdes entre 0s antecedentes contextuais (Confianca
Interpessoal, Confianca Organizacional e Suporte Organizacional) e o Comportamento de
Cidadania Organizacional sob a perspectiva dos trabalhadores do setor educacional?”

1.2 OBJETIVOS DO ESTUDO

1.2.1 Objetivo Geral

Propor e aplicar um framework de analise dos Comportamentos de Cidadania
Organizacional composto por antecedentes contextuais associados a Confianca Interpessoal,
Confianca Organizacional e Suporte Organizacional, visando estabelecer interacfes entre

estes.

1.2.2 Objetivos especificos

e Traduzir, realizar a adaptagéo transcultural e validar a escala de Comportamentos de
Cidadania Organizacional para Trabalhadores do Conhecimento e a medida de

Confianca Interpessoal no contexto nacional.
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e Analisar os Comportamentos de Cidadania Organizacional praticados pelos
trabalhadores do setor educacional, bem como sua perspectiva quanto a Confianca
Interpessoal, Confianga Organizacional e Suporte Organizacional.

e Verificar a influéncia do Suporte Organizacional sobre a Confianca Interpessoal e
Confianga Organizacional.

e Analisar a influéncia dos antecedentes contextuais (Confianga Interpessoal e
Confianga Organizacional e Suporte Organizacional) sobre os Comportamentos de

Cidadania Organizacional.

1.3 JUSTIFICATIVA E IMPORTANCIA DO ESTUDO

Nas ultimas décadas, constatou-se um aumento nos estudos sobre Comportamentos de
Cidadania Organizacional. Este interesse em relacdo ao tema ndo é surpreendente, uma vez
gue este tem sido historicamente ligado a preocupacdo em relacéo a eficacia das organizacoes
e a melhoria de seu desempenho.

As pesquisas demonstram que os Comportamentos de Cidadania Organizacional
aumentam a produtividade, ajudam as organiza¢Ges a competir com recursos limitados, e
favorecem uma maior cooperacdo entre os colaboradores, contribuindo também com a
satisfacdo dos clientes (PODSAKOFF e MACKENZIE, 1994). Um ponto comum entre 0s
diferentes estudos é que todos parecem carregar uma conota¢do positiva acerca do construto,
0 que acaba por vincular trés pressupostos basicos que geralmente orientaram as investigacdes
sobre CCO: (1) que CCO decorrem de motivos positivos; (2) que CCO facilitam o
funcionamento eficaz das organizacGes; e (3) que atos de cidadania organizacional empregam
beneficios a organizacdo, tornando-a um lugar mais atraente para trabalhar (BOLINO,
TURNLEY e NIEHOFF, 2004).

Em particular, os Comportamentos de Cidadania Organizacional sdo cruciais para a
economia do conhecimento, onde o ambiente externo evolui rapidamente e os papéis dos
trabalhadores sdo menos definidos. Assim, as organizacfes dependem cada vez mais dos
comportamentos discricionarios e cooperativos para manterem-se competitivas.

Em relagéo aos antecedentes dos Comportamentos de Cidadania Organizacional, os
estudos tém abordado tradicionalmente os fatores disposicionais, afetivos e cognitivos,
destacando-se como principais influentes a Justica Organizacional, Satisfacdo no Trabalho,
Lideranca e Comprometimento Organizacional (ESTIVALETE et al., 2013). Contudo, apesar
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dos numerosos antecedentes encontrados na literatura e dos diferentes pontos de vista sobre o
carater dos mesmos, existe uma lacuna acerca do contexto social em que ocorrem tais
comportamentos (DEKAS, 2010). Além disso, mesmo considerando a importancia desta
tematica, percebe-se que ainda existem aspectos pertinentes a teoria ainda pouco explorados,
como multiplas dimensdes do Comportamento de Cidadania Organizacional em diferentes
contextos, e pesquisas que identifiquem diferengas significativas nos antecedentes de
diferentes tipos de CCO (MARINOVA et al., 2010).

Ainda, como afirma Zarvandi e Zarvandi (2012) existem lacunas em relacdo a
abordagem sobre confianga nas relagdes organizacionais, pois mesmo o tema posuindo grande
relevancia, o processo de seu desenvolvimento no contexto de relagfes de gestdo ainda néo
foi bem explicado. Sob este aspecto, Sankowska (2013) advoga que no passado a confianca
era vista como essencial para o sucesso organizacional, mas recentemente ressurgiu como um
novo paradigma na Economia do Conhecimento. Percebendo que atualmente o conhecimento
e a inovacdo sdo as principais vantagens competitivas em um ambiente de negocios
turbulento, de especial interesse € a conexdao da confianca organizacional com criacdo e
transferéncia de conhecimento e inovacdo (SANKOWSKA, 2013).

Além disso, Mayer, David e Schoorman (1995) defendem também a importancia da
confianga para as organizacg@es, ao considerar mudangas em variaveis contextuais, como por
exemplo, o surgimento de equipes autodirigidas e a expansdo de trabalhadores altamente
qualificados, que afetaram as interacGes entre 0s sujeitos e a organizagao.

Assim, esta pesquisa se justifica pela contribuicdo que pode prestar, de modo
significativo, para ampliar as perspectivas sobre os Comportamentos de Cidadania
Organizacional, ao considerar 0s antecedentes contextuais associados a Confianga
Interpessoal, Organizacional e Suporte Organizacional.

Deste modo, a justificativa tedrica para a realizacdo desse trabalho é definida pela
possibilidade de contribuir para o entendimento das interacbes entre 0s construtos
Comportamentos de Cidadania Organizacional e os antecedentes contextuais. Nesse sentido, a
construcdo do framework de andlise proposto nesse estudo inova no campo tedrico ao
estabelecer o didlogo entre os construtos supracitados, pois pode-se encontrar na literatura
relagdes entre CCO e Suporte Organizacional ou CCO e Confianga, mas ndo ha referéncias de
estudos que abordem conjuntamente tais construtos estabelecendo um modelo de analise.

No contexto internacional e principalmente nacional hd poucas publica¢bes sobre o
contexto social em que ocorrem esses comportamentos. Muitos tedricos tém estudado os

Comportamentos de Cidadania Organizacional, mas poucos sdo os estudos empiricos com
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profundidade que analisam a influencia do contexto sobre o CCO. Apesar de ter emergido a
partir da década de 80, parece ainda ndo haver uma elaboragdo conceitual muito clara a
respeito destas interacdes, sendo esta a principal justificativa teorica para a realizacdo deste
estudo.

A realizacdo desta pesquisa sinaliza também, oportunidades de melhor compreender
estas interac0es sob a perspectiva de trabalhadores do setor educacional, uma vez que um
cidaddo organizacional neste contexto exerce multiplos papéis, em um cenario que exige
continuamente a qualificacdo e a resolucdo de problemas ndo rotineiros, 0 que torna a
investigacdo ainda mais instigante. Além disso, convém destacar que o setor educacional
possui um papel central na sociedade. Ao considerar a educagdo como um importante
instrumento de transformacdo social, pode-se enfocar a escola como uma determinante dos
novos designs que se estabelecem na projecdo do futuro (MONTEIRO, 2009).

Desse modo, diante da importancia do CCO, bem como da investigacdo acerca de seus
antecedentes contextuais, progredir nas pesquisas desta tematica sob uma perspectiva
conjunta, especificamente no setor educacional, torna este estudo relevante e inovador. Tais
analises irdo possibilitar uma reflexdo acerca dos motivos que levam os colaboradores a se
envolver em Comportamentos de Cidadania Organizacional, ultrapassando a esfera
individual, para analisar de que forma as interacfes sociais entre os individuos e entre estes e
a organizagdo podem contribuir para tais comportamentos. Tal entendimento é complexo, mas
podera também fornecer subsidios para que o setor educacional, o qual assume funcdes
sociais, culturais e politicas, avalie a perspectiva de seus profissionais, suas interaces e
comportamentos no ambiente laboral.

Assim, a importancia desta pesquisa também se reflete no reconhecimento dos
beneficios dos Comportamentos de Cidadania Organizacional, pois as mudancas constantes
indicam a necessidade das organizacdes poderem contar com comportamentos cooperativos e
discricionérios, baseados em lacos de confianca e apoio percebido entre os atores envolvidos.
Tais comportamentos tendem a ser valorizados pelas organizacGes e pelos gestores, pois
podem contribuir com os relacionamentos interpessoais ocorridos no ambiente laboral,
favorecendo o clima organizacional, a qualidade de vida no trabalho, melhorando, inclusive, o
desempenho e a produtividade da organizacdo (PODSAKOFF et al., 2014).

Ao identifiar aspectos do contexto social presentes na organizacdo que influenciam os
Comportamentos de Cidadania Organizacional, os gestores podem desenvolver agdes que
priorizem o suporte organizacional e o desenvolvimento da confianca. Entre essas praticas,

destacam-se a promocao de trocas e compartilhamento de informacbes entre os setores, a
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valorizacdo e reconhecimento dos esforcos e contribuicdes dos trabalhadores, estimulo a

busca de novos conhecimentos e o incentivo ao crescimento profisssional.

1.4 ESTRUTURA DA TESE

Visando atingir os objetivos apresentados até entdo, o presente estudo esta estruturado
nas partes que se seguem. No primeiro capitulo, é apresentada a Introducgdo, através de uma
visdo geral do tema a ser estudado, abordando a situacdo problema, os objetivos e a
justificativa para a realizacao do trabalho.

No segundo capitulo é abordado o referencial teérico sobre o tema, que sustenta a
presente tese, sendo dividida em quatro tépicos principais: Comportamentos de Cidadania
Organizacional, Confianca Interpessoal e Confianca Organizacional e Suporte
Organizacional.

No terceiro capitulo, apresenta-se a metodologia utilizada no estudo para o
levantamento de dados relevantes que respondam a problematica desta pesquisa. No quarto
capitulo sdo expostos os resultados obtidos, sendo por fim, apresentadas as consideracdes

finais do estudo.



28

2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo apresenta-se a fundamentagdo teorica utilizada para a realizacdo do
presente trabalho, considerando o problema de pesquisa proposto. Inicialmente discute-se as
principais teorias, 0S conceitos e origens, 0s construtos afins, as dimensoes, os antecedentes e
consequentes do Comportamento de Cidadania Organizacional. Em seguida apresenta-se a
interacdo entre os Comportamentos de Cidadania Organizacional e o contexto social,
considerando as transformacdes do mundo do trabalho.

Logo apos, aborda-se o tema Confianca, tendo como foco a visdo psicossocial, a qual
considera a confianga como elemento moderador de relacionamentos. Ainda, apresenta-se
uma andlise sobre a Confianga Interpessoal, destacando a confianca entre o individuo e os
colegas de trabalho e entre o individuo e seus superiores, para posteriormente discutir a
Confianca Organizacional, considerando seus multiplos aspectos. Dando continuidade as
abordagens tedricas apresenta-se 0 construto Suporte Organizacional, tendo como enfoque
suas bases tedricas e conceituais relacionadas as necessidades sécio emocionais, as trocas
sociais e a reciprocidade, considerando ainda, o desenvolvimento, a natureza e as
consequéncias de tal suporte percebido.

Por fim, apresenta-se o framework de andlise dos Comportamentos de Cidadania
Organizacional, composto por antecedentes contextuais associados a Confianga Interpessoal,
Confianca Organizacional e Suporte Organizacional, bem como um conjunto de hipdteses

elaboradas e sustentadas no referencial teérico.

2.1 COMPORTAMENTOS DE CIDADANIA ORGANIZACIONAL

Nesta secdo apresenta-se, inicialmente, a origem histérica e as bases teodricas dos
Comportamentos de Cidadania Organizacional. Apos discute-se 0s construtos que possuem
afinidades com tais comportamentos, para em seguida, abordar suas dimensoes, tendo como
foco a discussdo de seus multiplos aspectos. Ainda, sdo analisados 0s principais antecedentes
e consequentes do Comportamento de Cidadania Organizacional identificados na literatura.
Por fim, visando ampliar o debate envolvendo esta tematica, apresentam-se as reflexdes que

contemplam o contexto social e sua importancia sobre os comportamentos de cidadania,
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especialmente no ambiente de trabalho contemporaneo que envolve os trabalhadores do

conhecimento.

2.1.1 Comportamento de Cidadania Organizacional: Origem e Bases Tedricas

A expressao cidadania tem sido historicamente utilizada para explicar, pelo contetdo
social, politico e juridico, a condi¢do do ser humano como detentor de direitos e deveres,
enguanto membro de uma sociedade. As definicdes modernas de cidadania destacam que para
ser considerado um cidaddo, o individuo precisaria pertencer a um grupo, apresentar padrdes
adequados de conduta e contribuir para o bem estar da comunidade ou qualquer tipo de
associagdo humana de forma frequente e valiosa (SMITH, 2002). Essas perspectivas foram
veiculadas ao contexto organizacional e relacionadas a comportamentos do individuo no
trabalho, permeando suas relagdes com outras pessoas e com a organizacao.

Os estudos pioneiros desenvolvidos sobre comportamentos de cidadania nas
organizacOes agregaram também, os pilares difundidos por Barnard (1938) e Katz e Kahn
(1978). Segundo Barnard (1938) as organizacGes podem ser definidas como sistemas de
cooperacdo operados pelos recursos humanos e ndo apenas como um produto da engenharia
mecénica, como difundido pela Escola de Administracdo Cientifica. J& Katz e Kahn (1978)
defendem que ser membro de uma organizacdo é ser também cidaddo na comunidade em que
esta existe.

Desse modo, quando Katz e Kahn (1978) analisaram a dinamica das organizacoes,
constataram trés tipos basicos de comportamentos fundamentais para seu funcionamento:
ingressar e permanecer no sistema, comportamento fidedigno (realizar os requisitos do papel
de forma confidvel) e comportamento inovador e espontaneo. Neste entendimento, 0s
comportamentos inovadores e espontaneos sdo necessarios para a organizacdo, jA que
constituem um desempenho acima dos requisitos de papel para a consecugdo das funcdes
organizacionais. Segundo os referidos autores, estes comportamentos podem se classificados
em cinco categorias: a) atividades de cooperagdo com os demais membros; b) acOes protetoras
ao sistema; c¢) sugestdes criativas para melhoria organizacional; d) autotreinamento para maior
responsabilidade organizacional; e e) criacdo de um clima favoravel para a organizacdo no

ambiente externo.
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A partir destas concepcles teodricas, a no¢do de Comportamento de Cidadania
Organizacional (CCO) foi abordada pelos estudos de Organ e seus colaboradores
(BATEMAN e ORGAN, 1983; ORGAN, 1977, 1988). Como afirma Podsakoff et al. (2014),
Organ (1988) define a cidadania organizacional como um comportamento individual,
discricionario, ndo explicitamente reconhecido pelo sistema formal de recompensa, que
contribui para o funcionamento eficaz da organizacdo. Por discricionario o autor explicita que
0 comportamento ndo é um requisito executavel do papel ou da descri¢do do trabalho, e sim
uma questdo de escolha pessoal, de tal forma que a sua omissdo ndo é geralmente entendida
como passivel de punicdo. Para Organ (1988), esses comportamentos individuais e
discricionarios ndo podem nem ser impostos como obrigagdes as fungdes, nem induzidos pela
garantia de uma recompensa formal.

Como afirma Rego (2002), os requisitos discricionarios e recompensas nao contratuais
relacionados a definicdo de CCO proposta por Organ (1988) propiciaram criticas ao construto
e suas formas usuais de medidas. George e Brief (1992) destacaram a dificuldade de definir o
gue € ou ndo recompensado na organizacao e nas relacdes nela estabelecidas, ja que alguns
comportamentos podem ser considerados obrigatérios em uma organizacdo, mas nao em
outras. Da mesma forma, Morrison (1994) defende a existéncia de dificuldades para discernir
0 que é ou ndao comportamento discricionario dentro das organizacGes, uma vez que 0S
préprios colaboradores divergem ao classificar os comportamentos de cidadania como parte
dos requisitos do papel ou extrapapel.

Apbs algumas criticas, Organ (1997) prop6s alteracbes na definicdo de
Comportamento de Cidadania Organizacional, passando a entendé-la como sendo o
desempenho contextual que sustenta o ambiente social e psicoldgico no qual ocorre o
desempenho da tarefa. Esta formulacdo associa o0 CCO ao construto de desempenho
contextual apresentado por Borman e Motowidlo (1997), definido como o conjunto de
comportamentos interpessoais e voluntarios que suportam o contexto social e motivacional
onde o trabalho organizacional é desempenhado.

As categorias comportamentais que integram o desempenho contextual compreendem:
a) persistir com entusiasmo e esfor¢o extra quando necessario para executar com sucesso as
proprias tarefas; b) voluntariar-se para executar tarefas ndo prescritas para o cargo; c) ajudar e
cooperar com 0s outros; d) cumprir as regras e procedimentos organizacionais mesmo quando
isso € pessoalmente inconveniente; €) apoiar e defender os objetivos organizacionais
(BORMAN e MOTOWIDLO, 1997; REGO, 2002). Organ (1997) complementa ainda, que 0s

Comportamentos de Cidadania Organizacional podem proporcionar futuras recompensas, mas
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estas recompensas sdo indiretas e ndo formais, ndo sendo contratualmente garantidas ao
colaborador.

No entanto, pesquisas mais recentes (MARINOVA et al, 2010; PODSAKOFF et al.,
2009; PODSAKOFF et al.; 2014) indicam os beneficios potenciais de uma abordagem mais
sutil quanto a sua conceituacdo, considerando dois aspectos distintos. Primeiro, 0s
colaboradores diferem na medida em que percebem o Comportamento de Cidadania
Organizacional como parte do exercicio de seu papel ou extrapapel nas organizacbes (VAN
DYNE et al. 2008; KAMADAR, 2006 apud YAGHOUBI et al. 2011). Segundo, o CCO as
vezes €& percebido como recompensado pelas organizacdes, através de avaliagcbes de
desempenho, promogdes ou reconhecimento (MARINOVA et al., 2010).

Sob este enfoque convém destacar os pressupostos defendidos por Blau (1964), de que
os individuos criam relacdes no local de trabalho as quais podem ser de troca econémica,
associadas a recompensas tangiveis, e de troca social, que implicam a troca de recursos
intangiveis no @mbito emocional e s6cio-emocional, como reconhecimento e estima. Segundo
a Teoria das Trocas Sociais proposta por Blau (1964), a troca social envolve a oferta de
favores que criam obrigacdes futuras ndo especificadas, sendo a natureza da retribuicdo
deixada a cargo do indiviuo que deveré retribuir. Um dos pressupostos dessa teoria ressalta
que a interacdo entre individuos ou coletividade pode ser caracterizada como uma tentativa de
maximizar recompensas (materiais e ndo-materiais) e reduzir custos (materiais e néo-
materiais).

Na analise de Blau (1964), a interacdo é mantida porque as pessoas acham tais
interagcBes compensadoras, independente das razdes. A troca social estaria assentada na
confiangca mutua, em obrigacdes ndo especificadas, gerando entre os envolvidos sentimentos
de obrigacdo pessoal, gratidao e confianca (SIQUEIRA, 2003). Segundo a Teoria das Trocas
Sociais, as interacfes de troca sdo concebidas como um processo de importancia central na
vida social, sendo consideradas a base das relagdes entre individuos, grupos e organizacoes.

Para Eisenberger et al. (2001), ao analisar o comportamento de cidadania sob uma
perspectiva de troca, a atencdo foca-se no intercambio entre organizacdo e o individuo.
Assim, na visdo dos referidos autores, a Teoria de Troca Social tem explicado o CCO, pois
sugere que este é esperado quando o colaborador esta satisfeito com a organizagédo e sente-se
motivado a responder reciprocamente para com esta.

Grande parte das investigages sobre CCO estdo embasadas na Teoria das Trocas
Sociais, segundo a qual os colaboradores adotam estes comportamentos para retribuir agoes
positivas de uma organizagdo (PODSAKOFF et al., 2000; RAPP, BACHRACH e RAPP,
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2013; PODSAKOFF et al., 2014) . Assim, como afirmam Rapp, Bachrach e Rapp (2013), os
Comportamentos de Cidadania Organizacional, impulsionados por sentimentos de
reciprocidade, facilitam as interacdes sociais entre os colaboradores, contribuindo para a
realizacéo das tarefas de trabalho. Por outro lado, os colaboradores que demonstram a menor
incidéncia desse comportamento sdo sucetiveis de ter poucas trocas sociais, 0 que pode
contribuir para diminuir o desempenho das tarefas.

Os resultados de estudos empiricos , no entanto, indicam a necessidade de teorias
adicionais que poderiam explicar com maior profundidade os Comportamentos de Cidadania
Organizacional (SALAMON e DEUTCH, 2006). Além disso, como afirmam Dekas et al.
(2013) o mundo do trabalho mudou e, fundamentalmente com esta mudancga , a natureza dos
Comportamentos de Cidadania Organizacional para os trabalhadores modernos também foi

alterada.

2.1.2 Comportamento de Cidadania Organizacional e Construtos Afins

O Comportamento de Cidadania Organizacional é relacionado, porém n&o idéntico a
outros construtos. No entanto, verifica-se a existéncia de outros conceitos que sdo sobrepostos
e que alguns autores usam como termos sinénimos de Comportamentos de Cidadania
Organizacional (GEORGE, 1991; HORNUNG, 2010). Entre os termos mais utilizados
destacam-se 0 Comportamento Prd-social, o Comportamento Proativo, 0 Comportamento
Extrapapel e a Espontaneidade Organizacional. Por estas razfes, nesta secdo, seréo
apresentadas as distin¢gdes conceituais entre 0s construtos, para posteriormente discutir as

diferencas com a variavel critério do estudo.

2.1.2.1 Comportamento Pro-social

Os estudos iniciais sobre o Comportamento Pro-social foram disseminados por Brief e
Motowidlo (1986). Para os autores, este pode ser conceituado como um comportamento
realizado por um membro da organizacao, dirigido a um individuo, grupo ou organizagdo com
a qual este interage ao desempenhar o seu papel, com a intencéo de promover o bem-estar. De
forma complementar, Penner et al., (2005) destacam que os Comportamentos Pro-Sociais séo
acOes percebidas pelos membros da organizacdo com o objetivo de beneficiar os outros. Este
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tipo de comportamento indica uma disposi¢do em ajudar e ter empatia com os outros (GRANT,
2007; GRANT, DUTTON e ROSSO, 2008; GRANT e SONNENTAG, 2010).

Como afirma Siqueira (1995), o interesse dos pesquisadores por esta modalidade de
conduta no ambiente de trabalho é pautado em dois motivos: (a) acredita-se que tais acOes
sejam indispensaveis para manter um padrdo elevado de desempenho profissional naqueles
cargos que sejam essencialmente de prestacdo de servigos e (b) porque o alcance dos
objetivos organizacionais depende, em grande parte, de condutas espontaneas que sdo, na
maioria das vezes, impossivel de serem previstas pelo sistema (GEORGE, 1991).

Baruch et al., (2004) ressaltam ainda, que nas organizacdes, 0 comportamento pro-social é
amplamente relacionado com a no¢do de comportamento socialmente desejavel, uma vez que
existem crencas culturais pelas quais as pessoas devem comportar-se de forma prd-social, porque
é desejavel ou, de certa forma, correto.

Ampliando a visdo sobre o Comportamento Pro-social, Organ et al., (2006) advogam
que este ndo é restrito a ter relevancia especifica ou direta para a organizacdo. Pode incluir,
por exemplo, a ajuda a um colega de trabalho com um problema pessoal. Para os referidos
autores, este comportamento vai além das exigéncias do cargo, incluindo elementos
relacionados, inclusive, com o suporte social emocional no trabalho, o qual envolve a
comunicacdo verbal e ndo verbal de atencdo e preocupacdo de um individuo para com outro
(HOGAN, LINDEN e NAJARIAN, 2002).

O Comportamento Pro-social, em suas diversas formas, é essencial para o
funcionamento eficaz da organizacao, de modo que a compreensao do que motiva esse tipo de
comportamento merece a atencédo de pesquisadores (GRANT e MAYER, 2009; WINTERICH
et al. 2013). Uma anélise dos preditores na literatura sobre o tema mostra que os estudos se
dividem em duas grandes categorias: varidveis de diferencas individuais, tais como
disposicdes ou atitudes de trabalho, e variaveis contextuais, tais como incentivos, normas do
grupo ou caracteristicas do trabalho (WINTERICH et al. 2013) . Para os referidos autores, em
geral, as pesquisas sugerem que as variaveis individuais sdo relativamente mais fracas,
enguanto as variaveis contextuais exercem uma influéncia maior.

McNelly e Meglino (1994) destacam ainda, que estes comportamentos podem ser
parte das exigéncias do trabalho de um individuo (papel prescrito) ou se estender para além
das especificacdes do trabalho (extrapapel). Desta forma, 0 Comportamento Pro-Social possui
certos elementos em comum com o Comportamento de Cidadania Organizacional (ORGAN,
1988) e Espontaneidade Organizacional (GEORGE e BRIEF, 1992), como por exemplo, 0

comportamento além das exigéncias do cargo e a cooperagdo com o0s colegas.
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2.1.2.2 Comportamento Proativo

As definicbes de Comportamento Proativo assumem uma variedade de formas e
abordagens distintas (CRANT, 2000). Para o autor, a dificuldade em diferenciar o conceito
deve-se ao fato de os estudos adotarem multiplos enfoques para identificar antecedentes e
consequentes desse comportamento. De forma complementar, Parker, Williams e Turner
(2006) destacam que um elemento ambiguo na literatura é que o Comportamento Proativo,
por vezes, tem sido definido como um tipo de desempenho contextual ou como
Comportamento Extrapapel.

Apesar das divergéncias, Kamia e Porto (2011) constataram que existe um consenso
entre duas definicbes mais adotadas nos estudos atuais, as quais estdo associadas ao
Comportamento Proativo. A primeira delas é proposta por Bateman e Crant (1993), que
definem a proatividade como um protétipo de pessoa que altera o ambiente, ndo se deixando
limitar pelas forcas situacionais. A segunda defini¢do, proposta por Freese et al. (1996),
postula que a iniciativa pessoal pode ser caracterizada como uma sindrome comportamental
que resulta em uma tomada de acéo individual e de iniciativa, voltada para o trabalho, que vai
além do que é formalmente requerido em um dado trabalho. Na visdo dos referidos autores, a
iniciativa pessoal € condicionada a missdo da organizacdo, tem foco de longo prazo, possui
metas direcionadas e acao orientada, sendo persistente em face as barreiras e contratempos.

Considerando esses aspectos, Crant (1996) afirma que as pessoas de personalidade
proativa buscam oportunidades de mudangas, visando melhorias, demonstram iniciativa,
antecipam e solucionam problemas, mostrando-se mais ativamente envolvidas com o0 mundo a
sua volta. Nesse sentido, 0 Comportamento Proativo diz respeito a tomar a iniciativa para
melhorar ou criar novas circunstancias, envolvendo desafiar o status quo ao inves de se
adaptar passivamente as condicbes atuais (CRANT, 2000). Corroborando esses aspectos
Farrel e Strauss (2013), destacam que o conceito de Comportamento Proativo reflete a visao
de individuos como agentes ativos de mudanga na organizacdo, que tomam iniciativa e
desafiam a situacdo vigente.

De forma complementar, Kamia e Porto (2011, p.459) definem Comportamento
Proativo nas organizagdes “como 0 conjunto de comportamentos extrapapel em que o
trabalhador busca espontaneamente mudancgas no seu ambiente de trabalho visando a metas de
longo prazo que beneficiam a organizagdo.” Esses comportamentos sdo restritos a

organizacdo, podem manifestar-se de diferentes formas no contexto de trabalho e envolvem a
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busca ativa por oportunidades de mudanga, o planejamento e execucdo de ideias e o

enfrentamento de obstaculos.

Embora existam na literatura investigacOes dispersas, pode-se afirmar que h& um
consenso sobre uma definicdo mais ampla de Comportamento Proativo, a qual possui trés
atributos principais: iniciativa, orientacdo para mudanca e foco no futuro (PARKER et al.,
2010; FARREL e STRAUSS, 2013). De forma similar, Veiga et al. (2013) destacam que esse
comportamento evidencia atitudes dos trabalhadores em busca de oportunidades de mudanca
com vista a beneficiar a organizagao, principalmente no longo prazo.

Ao analisar o Comportamento Proativo de gerentes e seus supervisores, Grant, Parker
e Collins (2009) destacaram as dimensbes voz, iniciativa individual e ajuda como
constituintes desse comportamento. Para os autores a dimensdo voz estd relacionada aos
esforcos ativos de colaboradores para falar e desafiar o status quo sobre questdes importantes.
A Iniciativa individual esta associada ao exercicio para melhorar as estruturas de trabalho,
praticas e rotinas. Enquanto ajuda, descreve os esfor¢cos para dar assisténcia e ajuda para 0s
outros de forma antecipatdria, ou sejam, planejar com antecedéncia, oferecer assisténcia e
buscar oportunidades para ajudar os outros, ao invés de simplesmente responder as
solicitagdes (GRANT, PARKER e COLLINS, 2009).

Percebe-se que as dimensdes iniciativa individual e ajuda do construto
Comportamento Proativo possuem elementos comuns as dimensdes Iniciativa individual e
Altruismo dos Comportamentos de Cidadania Organizacional, classificadas por Podsakoff et

al. (2000) e Marinova et al. (2010), corroborando similaridades entre esses temas.

2.1.2.3 Comportamento Extrapapel

Os estudos de Pearce e Gregersen (1991) destacam que o Comportamento Extrapapel
refere-se as agdes indispensaveis para a efetividade organizacional. Apoiados nos conceitos
de Katz e Kahn (1978), os autores defendem que este enfatiza as caracteristicas de
proatividade e bem-estar organizacional. Os atos extrapapel seriam provenientes do senso de
responsabilidade e da interdependéncia da tarefa (SIQUEIRA, 1995).

Para O’Reilly e Chatman (1986), os Comportamentos Extrapapel ou Pro-sociais
podem ser considerados atos que ndo sdo diretamente especificados por uma descrigéo do

trabalho, mas que beneficiam a organizacdo, sem beneficiar diretamente o individuo. Além
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disso, tais comportamentos ndo podem ser recompensados formalmente, nem punidos caso
ndo sejam evidenciados.

Sob este enfoque, Somech e Drach-Zahavy (2000) definem os Comportamentos
Extrapapel como aqueles que vdo além das exigéncias especificadas para o papel e séo
dirigidas para o individuo, grupo ou organizacgdo a fim de promover as metas organizacionais.
Este conceito destaca trés caracteristicas principais deste comportamento: (a) deve ser
voluntario, ou seja, ndo faz parte de funcdo prescrita formalmente, ndo sendo formalmente
recompensado, b) possui carater multidimensional e multiplos niveis de andlise (individual,
grupal e organizacional), ¢) o foco é sobre o comportamento que beneficia a organizacéo.

Como afirma Bowling (2010), os Comportamentos Extrapapel sdo fundamentais, pois
afetam a efetividade da organizacdo. Além disso, esses comportamentos sdo importantes
porque as organizacOes estdo atribuindo mais responsabilidades aos colaboradores, o que
consequentemente, torna necessario a execucdo de tarefas ndo necessariamente atribuidas ao
cargo (CAILLIER, 2014).

Alguns autores (CHEN et al., 2005; SULEA et al., 2012) destacam ainda, que 0
comportamento Extrapapel pode ser positivo ou negativo. Os comportamentos positivos
estariam associados ao comportamento de Cidadania Organizacional, enguanto o0s
comportamentos negativos estariam relacionados a comportamentos contraproducentes e
retaliatérios (SULEA et al., 2012).

2.1.2.4 Espontaneidade organizacional

A palavra espontanea ¢é derivada do latim sponte, que significa de sua livre vontade ou
voluntariamente (GEORGE e BRIEF, 1992). Katz e Kahn (1978) utilizam a palavra
espontanea para descrever um dos trés tipos de comportamento padrdo essencial para o
funcionamento da organizagdo (comportamento inovador e espontaneo). Sob esta perspectiva,
a espontaneidade do comportamento dos individuos torna-se essencial para que as
organizacOes alcancem seus objetivos.

George e Brief (1992) definem Espontaneidade Organizacional como comportamentos
extrapapel, realizados voluntariamente, que contribuem para a eficacia organizacional. Os
referidos autores propdem a Espontaneidade Organizacional para representar, mais

adequadamente, as cinco categorias de agdes espontaneas propostas por Katz e Kahn (1978).
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A primeira categoria, nomeada atividades de cooperacdo com o0s demais membros,
inclui todas as formas de assisténcia voluntaria que os membros da organizacéo fornecem aos
outros para facilitar a realizacdo de tarefas e cumprimento de metas. A segunda categoria,
acOes protetoras ao sistema, esta relacionadas aos atos voluntarios dos individuos para
proteger a organizacdo, identificar atividades perigosas e proteger 0S recursos
organizacionais. Em relacdo a terceira categoria, sugestdes criativas, esta envolve o0s atos
voluntarios associados a criatividade e a inovacdo nas organizagdes. A quarta categoria,
denominada autotreinamento, envolve a melhoria dos conhecimentos, competéncias e
habilidades individuais, de modo a contribuir de forma mais efetiva com a organizacgdo. Por
fim, a categoria, criagdo de um clima favordvel para a organizagdo no ambiente externo,
envolve as formas voluntarias de representar a organizacdo perante a comunidade,
descrevendo positivamente seus bens e servicos, divulgando também sua qualidade e
capacidade de resposta as necessidades dos clientes (GEORGE e BRIEF, 1997).

Para Porto e Tamayo (2003), o conceito de Espontaneidade Organizacional ndo parece
acrescentar elemento novo as defini¢cbes anteriores; o elemento de diferenciacdo seria a
possibilidade de esses comportamentos serem recompensados formalmente pelo sistema. Mas
este parece muito mais alertar para o fato de que as empresas podem desenvolver métodos

formais de recompensa a esses comportamentos do que determinar um construto novo.

2.1.2.5 Comparativo entre Comportamento de Cidadania Organizacional e Construtos Afins

Com a intencdo de analisar os aspectos discutidos sobre o Comportamento Prd-social,
o Comportamento Proativo, 0 Comportamento Extrapapel e a Espontaneidade Organizacional,
apresenta-se no Quadro 1 um comparativo entre esses construtos e o Comportamento de
Cidadania Organizacional, considerando os aspectos da definicdo e as dimensGes propostas

por Katz e Kahn (1978), as quais fundamentam a maioria dos estudos sobre esses temas.
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Quadro 1 - Comparativo entre os aspectos da definicdo e dimensGes dos construtos

Comportamento  Pro-social,

Comportamento

Proativo,

Comportamento

Espontaneidade Organizacional e Comportamento de Cidadania Organizacional

Extrapapel,

Caracteristicas Comportamento | Comportamento | Comportament | Espontaneidade | CCO
Pro-social Proativo o0 Extrapapel Organizacional
Beneficio a X X X X X
organizacdo
()
'S, -
‘= Beneficios a X X X
S individuos,
©
ot grupos ou
© individuos
[%2)
[}
g
S | Comportamento X X X X X
< além das
exigéncias do
cargo (extra
papel)
Cooperagdo com X X X X X
colegas
Acdes protetoras X X X
ao sistema
&8
‘2
= Sugestdes X X X X X
= criativas
a
Autotreinamento X X X
Criacdo de clima X X
favoravel a
organizagdo

Fonte: elaborado a partir de Porto e Tamayo (2003)

Como evidenciado no Quadro 1, os construtos analisados possuem similaridades em
alguns aspectos conceituais e nas dimensdes. Todos 0s conceitos descrevem em suas
definicbes que tais comportamentos beneficiam o sistema organizacional e podem ser
considerados extrapapel. Além disso, O Comportamento Pré-social, o Comportamento
Extrapapel e o CCO destacam que tais comportamentos beneficiam também individuos,
grupos ou organizacao.

Quanto as cinco dimensdes apresentadas por Katz e Kahn (1978), hd 100% de
congruéncia entre os construtos Espontaneidade Organizacional e CCO, as demais defini¢des

apresentam, pelo menos, dois desses fatores.
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De maneira geral, constata-se que existem mais semelhancas do que diferencas entre a
Espontaneidade Organizacional, o Comportamento Extrapapel e o CCO. Como afirmam
Podsakoff et al., (2009) o Comportamento Extrapapel e a Espontaneidade Organizacional
podem ser considerados construtos intimamente relacionados ao CCO, porém nao
caracterizam-se como sinénimos. Por outro lado, Porto e Tamayo (2003) defendem que o
Comportamento Extrapapel, a Espontaneidade e o CCO apresentam mais similaridades do
que aspectos diferenciais, ndo parecendo ser coerente sua distingéo.

Da mesma forma, Porto e Tamayo (2003, p. 397) defendem que “Cidadania,
Comportamento Extrapapel e Comportamento Pro-social apresentam mais semelhangas entre
si do que divergéncias que justifiquem a sua diferenciagdo”. J& Winterich et al. (2013)
afirmam que o CCO é uma das formas mais usuais de Comportamento Prd-social. Grant et al.
(2009) destacam também, que o Comportamento Pro-social quando aplicado ao estudo das
organizacOes, pode ser relacionado com Comportamentos de Cidadania Organizacional. Por
outro lado, McNeely e Meglino (1994) destacam que o Comportamento Pré-social e o
Comportamento de Cidadania Organizacional sdo construtos distintos, mesmo possuindo
certo numero de elementos em comum.

As semelhangas entre esses conceitos favorecem a falta de consenso entre os
pesquisadores. Além disso, tais similaridades favorecem as confusbes por parte dos
pesquisadores que se propBem a analisar um construto e utilizam instrumentos de outro
(PORTO e TAMAYO, 2003). Por exemplo, o estudo desenvolvido por Sulea et al. (2012) que
se propde a analisar o Comportamento Extrapapel e utiliza a escala de CCO de Lee e Alen
(2002).

Neste estudo os Comportamentos de Cidadania Organizacional serdo considerados

distintos aos demais construtos analisados nesta secao.

2.1.3 Dimens6es dos Comportamentos de Cidadania Organizacional

Quanto as dimensdes do CCO evidencia-se também que ndo ha uma visao convergente
na literatura sobre o tema. Organ (1988) originalmente propés um modelo de cinco fatores
que consistem em altruismo, cortesia, consciéncia, virtude civica e esportivismo. A partir dos
estudos e Organ (1988), houve um crescimento nas pesquisas sobre CCO nos mais diversos

dominios, como Gestdo de Pessoas e RelacBes de Trabalho, Gestdo Estratégica, Negdcios
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Internacionais e Lideranca, além de outras areas como Psicologia, Salde e Economia
(PODSAKOFF et al. 2000).

Na visdo dos referidos autores, esta diversificacdo tornou ainda mais dificil
acompanhar o desenvolvimento tedrico e empirico e assimilar a literatura como um todo
coerente. A partir dessas constatages, Podsakoff et al. (2000) com a intengé@o de contribuir
para a construgdo de um quadro teérico mais consistente, realizaram um profundo estudo
sobre as dimensbes do CCO. Assim, mesmo existindo na literatura aproximadamente 30
diferentes formas de cidadania organizacional, os autores as classificaram em sete dimensdes

principais, como ilustra o Quadro 2.

Quadro 2 - Dimensdes do Comportamento de Cidadania Organizacional

Dimensdes Defini¢cdo
Acdes voluntérias de trabalhadores, utilizadas para ajudar os colegas na prevengdo e
Altruismo na superacdo de problemas dentro da organizagéo ou na realizagdo de tarefas.
o Abster-se de reclamar sobre assuntos triviais e potencializar pequenos problemas
Esportivismo que podem conduzir a tensdo desfavoravel no local de trabalho.
Promocédo da imagem da organizagdo com entidades externas, prote¢do e defesa da
Legldagﬂe organizacdo em face de ameacas externas e a manutengdo do comprometimento
organizacional mesmo sob condic¢des desfavoraveis.
Obediéncia Internalizagéo e aceitagdo das regras adotadas pelo sistema organizacional,

(conscienciosidade) regulamentos, procedimentos.

Atitudes voluntarias de criatividade e inovagdo com a finalidade de melhorar a
execucdo das proprias tarefas e o desempenho organizacional, persisténcia do
entusiasmo no exercicio do préprio cargo.

Iniciativa individual

Participacdo organizacional, preocupagdo com os interesses da empresa. Revela o
Virtude civica nivel de fidelidade a organizacdo, representada pela participagdo dos trabalhadores
nas reunides, encontros e atividades organizacionais.

Comportamentos voluntarios para melhorar o desempenho pessoal, através do
Autodesenvolvimento | desenvolvimento de competéncias, aptiddes e aquisicdo de conhecimentos que
promovam o desenvolvimento individual.

Fonte: elaborado a partir de Podsakoff et al. (2000); Podsakoff et al. (2000); Marinova et al. (2010).

O Quadro 2 evidencia que as dimensdes do CCO demonstram o0 proeminente conjunto
de componentes e comportamentos associados ao tema. As dimensdes destacadas sinalizam
também forte semelhanga com as categorias do comportamento inovador e espontaneo
descritas por Katz e Kahn (1978). Como afirmam Podsakoff et al. (2000) tal constatacédo
deve-se ao fato de que a maioria dos estudos sobre CCO foram influenciados pelos
pressupostos teoricos desenvolvidos por Katz e Kahn (1978). Por exemplo, a categoria
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atividades de cooperacdo esta associada as dimens@es altruismo e esportivismo do CCO; a
categoria agdes protetoras ao sistema relaciona-se com a virtude civica e obediéncia;
sugestdes criativas esta refletida na dimensédo iniciativa; autotreinamento esta relacionada a
dimensdo autodesenvolvimento; e criacdo de clima favoravel para a organizacdo no ambiente
externo corresponde a lealdade organizacional (PODSAKOFF et al., 2014).

Ao considerar as dimensdes do CCO, Williams e Anderson (1991) propuseram ainda
sua classificacdo em duas categorias: Comportamentos de Cidadania Organizacional
orientados a Organizacdo (CCO-0O) e Comportamentos de Cidadania Organizacional
orientados para outros Individuos (CCO -I). Williams e Anderson (1991) originalmente
identificaram as dimensdes altruismo e cortesia propostas por Organ (1988), como um
exemplo de CCO — I. Ja as dimensGes consciéncia, virtude civica e esportivismo foram
classificadas como CCO-O.

Da mesma forma, Van Dyne, Cummings e Parks (1995) classificaram as dimens6es do
CCO em duas categorias: orientacdo para afiliacdo e orientacdo para os desafios. Os
Comportamentos de Cidadania Organizacional orientados para a afiliacdo possuem natureza
interpessoal e cooperativa e tendem a manter relacionamentos com outras pessoas. Ja os CCO
orientados para 0s desafios, estdo relacionados aos desafios construtivos destinados a
melhorias para a organizacdo e mudancas do status quo (PODSAKOFF et al., 2014).

Ao analisar os frameworks propostos por Williams e Anderson (1991) e Van Dyne,
Cummings e Parks (1995), Podsakoff et al. (2014) classificaram as dimensdes de CCO de
acordo com as categorias definidas pelos autores (CCO-1 e CCO-O e CCO orientado para

afiliacéo e orientado para os desafios), como ilustra 0 Quadro 3.

Quadro 3 - Tipos de Comportamentos de Cidadania Organizacional

(continua)
CCO orientado para a afiliagdo | CCO orientado para os desafios Nenhum
- Ajuda interpessoal
- Altruismo
- Altruismo aos colegas
CCO-1 | - Cortesia

- Manutencéo da paz
- Facilitacdo interpessoal
- Harmonia interpessoal
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(concluséo)

CCO orientado para a afiliacdo

CCO orientado para os desafios

Nenhum

CCO-O

- Lealdade organizacional

- Identificacdo organizacional

- Apoio e defesa da organizacéo

- Promogdo da imagem da
organizacdo

- Esportivismo

-Voz

- Iniciativa individual

- Sugestdes construtivas

- Virtude civica (associada a voz)
- Participacéo organizacional

- Sugestbes de ideias para solucéo

- Consc

ienciosidade

- Iniciativa individual
- Dedicacdo ao trabalho

- Autod

esenvolvimento

- Autotreinamento
- Inovag&o individual

- Obediéncia de problemas - Desenvolvimento de
- Conformidade - Assumir a lideranca carreira
-Protecdo  dos  recursos da

organizacédo
-Virtude civica

Fonte: Podsakoff et al. (2014)

Como demonstra 0 Quadro 3, alguns comportamentos sdo tanto orientados para
afiliacdo quanto para os Comportamentos de Cidadania Organizacional associados aos
Individuos (ajuda interpessoal, altruismo, altruismo aos colegas, cortesia, manutencéo da paz,
facilitacdo interpessoal, harmonia interpessoal). Outro grupo de comportamentos é tanto
orientado para afiliacdo e destina-se a beneficiar também a organizacdo — CCO-O (lealdade,
identificacdo organizacional, apoio e defesa da organizacdo, promoc¢do da imagem da
organizacdo, esportivismo, obediéncia, conformidade, prote¢do dos recursos da organizacao e
virtude civica). Evidencia-se também o grupo que é ao mesmo tempo destinado a orientacéo
para os desafios e para os Comportamentos de Cidadania relacionados & Organizagdo (voz,
iniciativa individual, sugestdes construtivas, virtude civica, participacdo organizacional,
sugestdes de ideias para solucdes de problemas e assumir a lideranga). Por fim, existe um
grupo de comportamentos que se destinam a beneficiar a organizagdo como um todo, mas néo
sdo orientados especificamente para a afiliagdo nem para os desafios (conscienciosidade,
Iniciativa individual, dedicacdo ao trabalho, autodesenvolvimento, autotreinamento, inovacao
individual e desenvolvimento de carreira). Ndo foram identificados comportamentos
orientados aos CCO-I e aos desafios.

Para Podsakoff et al. (2014), os dois frameworks possuem meritos, no entanto a
classificacdo dos Comportamentos de Cidadania Organizacional proposta por Van Dyne,
Cummings e Parks (1995) mostra-se mais promissora para a conceituacao a nivel de unidade.
A orientacdo para afiliacdo e para os desafios definem as categorias de CCO baseadas na
natureza essencial dos comportamentos, em vez de seus beneficiarios. Além disso, os autores
defendem que certos Comportamentos de Cidadania Organizacional orientados para 0s

Individuos podem ser também classificados como CCO-O. Por exemplo, se 0s membros de
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uma unidade sempre ajudam uns aos outros com problemas relacionados ao trabalho, e assim,
expdem coletivamente um alto nivel de CCO —I, é dificil imaginar porque tal comportamento
ndo beneficiaria diretamente a organizacdo, melhorando o desempenho da unidade, sendo
considerado também um CCO-O (PODSAKOFF et al., 2014).

Por outro lado, a classificagcdo proposta por Williams e Anderson (1991), que define o
comportamento com base no seu beneficiario tem a vantagem de ser mais abrangente na sua
capacidade de discriminar as diferentes formas de Comportamento de Cidadania
Organizacional. Consequentemente, quando comportamentos que ndo se enquadram na
orientacdo para a afiliacdo e nem para os desafios, a classificagdo em CCO-1 e CCO-O pode
ser mais apropriada e Gtil (PODSAKOFF et al., 2014). Como sinalizam Estivalete et al.
(2013), em um levantamento realizado no periodo de 2002 a 2012 em periodicos
internacionais com maiores fatores de impacto das areas de Administracdo e Psicologia, 0
modelo proposto por Williams e Anderson (1991) foi o mais utilizado nos estudos analisados.

Desta forma, visado comparar as dimensdes do comportamento inovador e espontaneo
proposto por Katz e Kahn (1978), as dimensdes do Comportamento de Cidadania
identificados por Podsakoff et al. (2000) e as categorias propostas por Williams e Anderson

(1991) e Van Dyne, Cummings e Parks (1995), elaborou-se o Quadro 4.

Quadro 4 - Comparativo das dimensdes do comportamento inovador e espontaneo e das
dimensGes e categorias do Comportamento de Cidadania Organizacional

Dimensoes

. ~ Categorias de CCO Categorias de CCO
Comportamento Dimensdes de CCO 11E X
. A Williams e Anderson Van Dyne, Cummings
inovador e espontaneo | Podsakoff et al. (2000) (1991) e Parks (1995)
Katz e Kahn (1978)
. CCO orientado a outros CCO orientado para 0s
Altruismo P .
Atividades de cooperagdo individuos desafios
. CCO orientado a CCO orientado para a
Esportivismo L N
organizagdo afiliagdo

Criacdo de clima
favoravel ao ambiente

Lealdade organizacional

CCO orientado a
organizacdo

CCO orientado para a
afiliacdo

externo
. CCO orientado a CCO orientado para a
~ Obediéncia R N
Acdes protetoras ao organizagéo afiliacdo
sistema . . CCO orientado a CCO orientado para a
Virtude civica R O
organizagdo afiliacdo
~ i L CCO orientado a CCO orientado para os
Sugestdes criativas Iniciativa individual N .
organizagdo desafios

Autotreinamento

Autodesenvolvimento

CCO orientado a
organizagdo

Fonte: elaborado a partir de Katz e Kahn (1978); Podsakoff et al. (2000); Podsakoff et al. (2014); Williams e
Anderson (1991) e Van Dyne, Cummings e Parks (1995)
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As dimensOes propostas por Katz e Kahn (1978), possuem interagdo com as
dimensGes propostas por Podsakoff et al. (2000); e com as categorias descritas por Williams
e Anderson (1991) e Van Dyne, Cummings e Parks (1995), reforcando que os estudos iniciais
propostos por Katz e Kahn foram a base para o desenvolvimento das pesquisas sobre CCO.
Ao analisar as dimensdes de CCO e sua categorizagéo, os autores referenciados no Quadro 5,
ampliaram as consideragcdes sobre a multidimensionalidade do comportamento inovador e
espontaneo. Assim, por exemplo, as Atividades de cooperacdo (KATZ e KAHN, 1978) estdo
associadas ao Altruismo (PODSAKOFF et al., 2000), ao CCO orientado a outros individuos
(WILLIAMS e ANDERSON, 1991) e ao CCO orientado para desafios (VAN DYNE,
CUMMINGS e PARKS, 1995), revelando a amplitude dos Comportamentos de Cidadania
Organizacional.

Ainda, defendendo que os comportamentos de cidadania sdo multidimensionais, Moon
et al. (2005) propuseram um modelo circular (circumplex model), destacando quatro tipos
gerais de CCO: ajuda (associado a dimenséo altruismo), inovacdo (associado a dimensdo de
iniciativa individual), esportivismo (relacionado a dimensdo de mesma nomenclatura) e
conformidade (associado as dimensfes obediéncia, virtude civica e lealdade). Estas
dimensOes estdo dispostas em dois eixos: organizacional/interpessoal (preocupagdo com 0s
interesses organizacionais e comportamentos interepessoais associados aos interesses de
clientes, chefias ou colegas) e promocéo/protecdo (comportamento de promocao associado a
mudancas e inovaclGes, e comportamento de protecdo relacionado a manutencdo da

estabilidade e a confianca entre os colegas), como ilustra a Figura 1.
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Figura 1 - Modelo Circumplexo de Comportamento de Cidadania Organizacional
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Fonte: Moon et al, 2005

Assim, a dimensdo Ajuda é considerada interpessoal e de promocédo, Inovacdo é
considerada organizacional e de promocdo, esportivismo € considerada interpessoal e de
protecdo e conformidade é considerada organizacional e de protecdo. O referido modelo foi
testado por Marinova et al. (2010) onde os autores confirmaram sua validade, alterando
somente a nomenclatura do fator Inovagdo para Iniciativa, tendo em vista a definicdo e
contetido desta dimenséo.

Em ambito nacional, destacam-se as contribuicdes de Siqueira (1995, 2003) e Porto e
Tamayo (2003). Siqueira (1995) é considerada a precursora do tema no pais, desenvolvendo a
primeira escala brasileira voltada a mensurar os Comportamentos de Cidadania
Organizacional. A referida escala possui 18 itens e cinco fatores, conforme a nomenclatura
sugerida por Katz e Kahn (1978): criacdo de clima favoravel a organizagdo no ambiente
externo (Alfa de Cronbach 0,76), sugestfes criativas ao sistema (0,74), protecdo ao sistema
(0,64), autotreinamento (0,51) e cooperacdo com colegas de trabalho (0,51). Como pode ser
evidenciado através dos valores do Alfa de Cronbach, trés dimensGes ndo apresentaram
confiabilidade satisfatoria, pois conforme Hair et al. (2009), o construto é considerado

fidedigno se o Alfa atingir valor igual ou superior a 0,7.
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O modelo proposto pelos autores Porto e Tamayo (2003) foi consolidado a partir da
retomada dos estudos de Siqueira (1995) e baseado no instrumento elaborado pela autora.
Porto e Tamayo (2003) explicam que foi necessario um aprimoramento no instrumento
desenvolvido por Siqueira (1995), pois, mesmo com uma adequada fundamentacéo teorica e
utilizacdo em pesquisas, a confiabilidade de algumas dimensdes ndo foi satisfatoria. Além
disso, corroborando com Siqueira (1995), os Comportamentos de Cidadania Organizacional
ndo se constituem em direitos, nem em deveres, sendo configurados muito mais como gestos
de solidariedade social com o sistema, parecendo mais adequado situa-los dentro de uma
visdo comportamental de Civismo Organizacional.

No estudo proposto por Porto e Tamayo (2003), o termo Civismo Organizacional esta
associado a atos espontaneos dos trabalhadores que beneficiam o sistema organizacional, que
permitem formas particulares de manifestacdo, ndo prevendo retribuicdo formal pelo sistema
organizacional. Ao analisar tal definicdo percebe-se similaridade ao conceito de CCO
proposto por Organ (1988).

Desta forma, os autores desenvolveram a Escala de Civismo nas OrganizacGes (ECO),
composta por 41 itens e cinco fatores. Assim, mesmo utilizando o termo Civismo, as
dimens@es da ECO, séo consoantes ao construto CCO, sendo as mesmas categorias propostas
no estudo de Katz e Kahn (1978), Siqueira (1995) e George e Brief (1992). Todos os fatores
da ECO (sugestdes criativas ao Sistema, protecdo ao Sistema, criacdo de clima favoravel a
organizacdo no ambiente externo, autotreinamento e cooperacdo com 0s colegas)
apresentaram boa confiabilidade, sendo os valores dos Alfas de Cronbach superiores a 0,80.

Ainda, considerando que a natureza do trabalho passou por inimeras transformacdes,
Dekas et al. (2013) propdem um novo modelo para os Comportamentos de Cidadania
Organizacional, considerando os trabalhadores do conhecimento. Ao analisar os modelos de
Comportamento de Cidadania Organizacional existentes na literatura (BATEMAN e
ORGAN, 1983; KATZ e KAHN, 1978; ORGAN, 1988, 1997; PODSAKOFF et al., 2000;
VAN DYNE, CUMMINGS e PARKS, 1995; WILLIAMS e ANDERSON, 1991) Dekas
(2010) e Dekas et al. (2013), constataram que algumas dimensdes, como Obediéncia,
poderiam ndo apresentar adequacgéo ao contexto social dos trabalhadores do conhecimento.

Assim, os autores, tendo como base tais estudos, avaliaram essas dimensdes e
propuseram uma tipologia que originou a escala de Comportamentos de Cidadania
Organizacional para Trabalhadores do Conhecimento (Organizational Citizenship Behavior —

Knowledge Worker), composta pelos fatores:
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1. Sustentabilidade dos colaboradores: Participar de atividades para manter ou melhorar a
prépria salde e bem-estar, ou para apoiar 0s esfor¢cos dos outros para manter a sua
salde e bem-estar.

2. Participacdo social: Participar em atividades sociais que ndo sdo diretamente
relacionadas com tarefas centrais de trabalho.

3. Virtude civica: Tomar agdes indicativas de um nivel macro de interesse da
organizacdo como um todo - acdes que refletem um reconhecimento de ser parte de
um todo maior e aceitar as responsabilidades que tal adeséo implica.

4. Voz: participar de atividades, fazendo sugestdes, ou falando com a intencdo de propor
a melhoria da organizagdo, produtos, ou algum aspecto dos individuos, grupo ou
funcionamento da organizacdo.

5. Ajuda: voluntariamente ajudar os colegas de trabalho com questdes relacionadas ao
trabalho.

A escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional para Trabalhadores do
Conhecimento (CCO-TC) foi replicada em inumeras amostras e sua confiabilidade foi
satisfatoria, com Alphas de Cronbach entre 0,78 e 0,88 (DEKAS, 2010; DEKAS et al., 2013).
Destas categorias, trés se alinham com as dimensGes de cidadania existentes na literatura:
virtude civica, voz e ajuda. Outras duas categorias, sustentabilidade dos colaboradores e
participacdo social, foram dimensfes propostas no modelo desenvolvido por Dekas et al.
(2013). Para os referidos autores, estas dimensfes emergiram no contexto social relacionado
aos trabalhadores do conhecimento, onde as transformagfes do mundo do trabalho foram
significativas nas Gltimas décadas, demandando novo perfil de colaborador, com postura

proativa e participativa na esfera social.

2.1.4 Antecedentes e Consequentes dos Comportamentos de Cidadania Organizacional

Os estudos sobre 0 Comportamento de Cidadania Organizacional podem ser divididos
naqueles que tem como foco analisar 0s antecedentes e seus impactos e os fatores
consequentes, resultantes de sua influéncia (LEE, KIM e KIM, 2013). Na fase inicial, os
estudos sobre o tema tiveram como foco examinar os efeitos de seus antecedentes
(PODSAKOFF et al. , 1997; PODSAKOFF e MACKENZIE , 1994; ORGAN e RYAN,
1995). Influenciados pela literatura da Psicologia Social, Organ e Ryan (1995) ressaltaram em

suas pesquisas a influéncia de tragos disposicionais sobre a emissdo dos atos de cidadania.



48

Entre os fatores disposicionais Podsakoff et al. (2000) destacam a conscienciosidade, a
socializacdo, a afetividade positiva e a afetividade negativa.

Posteriormente, constatou-se efeitos mais significativos de outros fatores sobre o
CCO, incluindo variaveis de natureza afetiva e cognitiva. Os pesquisadores da area
constataram como principais antecedentes a justica organizacional, a satisfacdo no trabalho, a
lideranca e o comprometimento organizacional (LEE, KIM e KIM, 2013; MOON et al., 2008;
PODSAKOFF et al., 2000; PODSAKOFF et al., 2009).

Por meio da analise dos principais periddicos internacionais das areas de
Administracdo e Psicologia no periodo de 2002 a 2012, Estivalete et al. (2013) constataram
também, que entre os temas relacionados aos antecedentes do CCO figuram a justica
organizacional, a lideranca, a satisfacdo no trabalho e o0 comprometimento organizacional.

Entre estes construtos, a justica organizacional aparece mais frequentemente como um
antecedente, sendo a justica de procedimentos mais influente sobre tais comportamentos do
que a justica distributiva (LEE, KIM e KIM, 2013; ESTIVALETE et al., 2013). A justica de
procedimentos esta relacionada com a justica percebida no processo de tomada de deciséo
(FASSINA et al., 2008; THIBAUT e WALKER, 1975), associada a diversos processos
realizados no contexto organizacional. Leventhal (1980) sugere que os procedimentos seriam
percebidos como justos quando atendessem as condicdes: a) consisténcia das regras utilizadas
ao longo do tempo e independentemente das pessoas as quais essas regras se dirigissem; b)
supressdo dos vieses determinados por atitudes ou opinides das pessoas responsaveis pelas
tomadas de decisdo, c) acuracia nas informacdes prestadas aos individuos afetados pelas
decisdes tomadas; d) resultados positivos nas decisfes, €) representatividade dos individuos
afetados pelas decisGes na formacdo do grupo de pessoas responsaveis pelas tomadas de
decisoes e f) a manutencdo de padrdes éticos e morais (GOMIDE JR e SIQUEIRA, 2008).

Outro construto considerado por diversos pesquisadores como antecedente do CCO € a
satisfacio no trabalho (BOWLING, WANG e LI 2012; MUNYON et al., 2010;
PODSAKOFF et al., 2009; SIQUEIRA, 2003). Para Munyon et al. (2010) a satisfacdo no
trabalho refere-se a um juizo valorativo positivo (ou negativo) que o individuo atribui a sua
propria situacdo de trabalho. Como advogam Bowling, Wang e Li (2012), os colaboradores
satisfeitos estdo mais propensos a falar bem da empresa, a ajudar os demais, a superar as
expectativas em relagdo ao seu trabalho, por quererem retribuir as experiéncias positivas.
Assim, a satisfacdo no trabalho pode ser considerada um antecedente afetivo, pois esta
relacionada a um vinculo afetivo do individuo com o seu trabalho, representando o quanto

este vivencia experiéncias prazerosas no contexto das organizacdes (SIQUEIRA, 2003).
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Em relacdo a Lideranca como antecedente, Ehrhart (2004) sinaliza que o lider pode
desenvolver um conjunto de comportamentos para influenciar e motivar os colaboradores a
quererem demonstrar comportamentos de cidadania. Os resultados de uma pesquisa realizada
pelo autor ratificam a associacdo da lideranca servidora com o nivel de CCO. Corroborando
esta perspectiva, Hu e Liden (2011) advogam que a lideranga servidora constitui um
importante antecessor dos Comportamentos de Cidadania Organizacional.

Lee et al. (2013) destacam ainda, a importancia da lideranca transformacional, a qual
enfatiza a maneira como os lideres afetam o comportamento dos colaboradores por meio de
influéncia, motivagéo e estimulacéo intelectual. Na viséo dos referidos autores, cada elemento
comportamental da lideranga transformacional é altamente relacionada com o CCO dos
colaboradores. Considerando também os tipos de lideranca, Euwema, Wendt e Emmerik
(2008) ilustram que alguns estilos de lideranca exercem influéncia positiva e outros negativa
sobre tal comportamento. Além disso, para os referidos autores, 0os comportamentos de
cidadania estdo fortemente relacionados tanto com a lideranca informal, quanto a lideranga
formal.

Quanto ao comprometimento organizacional, Lavelle et al. (2009), defendem que as
pesquisas que associam o tema ao CCO revelam que os colaboradores mantém crencas
distintas para os multiplos alvos no local de trabalho (por exemplo, a organizacdo como um
todo, 0 seu supervisor e 0s membros do grupo de trabalho). Todavia, concluiram os autores,
gue h& uma relacdo positiva entre comprometimento e CCO, figurando o primeiro como
preditor do segundo.

Ainda, sob outra perspectiva, a investigacdo de Kehoe e Wright (2013), com o foco
em comprometimento organizacional afetivo, demonstrou que h4 uma forte associacdo do
mesmo com as dimensdes do CCO. Neste enfoque, o comprometimento é abordado com
fundamento em uma perspectiva atitudinal, sendo definido como uma forte relacdo entre o
individuo disposto a exercer esforcos consideraveis em beneficio da organizacéo,
demonstrando forte crenca e aceitacdo dos seus objetivos e desejo de manter-se membro dela,
visto que se sente identificado e envolvido com esta (MOWDAY et al., 1979 in MEDEIROS
et al., 2003). Da mesma forma, Siqueira (2003) encontrou influéncia significativa do
comprometimento organizacional afetivo sobre o Comportamento de Cidadania
Organizacional.

Destaca-se ainda, 0s estudos que tiveram como foco as variaveis individuais, como 0s
fatores de personalidade, uma vez que diferencas individuais afetam as tendéncias pro-sociais

(llies et al., 2009). Como afirmam os referidos autores, pesquisas contemporaneas sobre
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diferencas individuais de personalidade se estruturaram principalmente a partir do Modelo dos
Cinco Grandes Fatores da Personalidade (Extroversdo, Neuroticismo, Socializagéo,
Realizacdo e Abertura a experiéncia). Em seus estudos Organ (1997) sinalizou que o melhor
preditor de CCO néo é uma dimenséo pura do Modelo dos Cinco Grandes Fatores (Big Five),
e sim um perfil de facetas de personalidade obtidas a partir de diferentes fatores do modelo. Ja
Chiaburu et al. (2011) constatou em seus estudos que os fatores Extroversdo, Abertura a
experiéncia e Socializacdo foram considerados determinantes importantes do comportamento
de cidadania.

Além desses antecedentes, alguns estudos também tem sinalizado a influéncia de
outros construtos como preditores do CCO, como suporte organizacional, confianga na
organizacdo, nos colegas e nos lideres (DUFFY e LILLY, 2013; ISLAM et al., 2014; PAILLE
et al., 2010; TREMBLAY e LANDREVILLE, 2014). Considerando que o Suporte
Organizacional, Confianca Interpessoal e Organizacional irdo integrar o framework proposto
neste estudo, tais construtos serdo discutidos nas se¢des posteriores.

Assim, visando ilustrar os principais antecedentes discutidos na literatura sobre o

tema, elaborou-se a Figura 2.

Figura 2 - Antecedentes do Comportamento de Cidadania Organizacional

Comprometimento] = d
. ~ atores de
Satisfacdo personalidade
. Suporte
Comportamenw\ [organizacional ]
de Cidadania

: Organizacional
[ Justica ]

organizacional

Confianca ]

Fonte: elaborado pelo autor

Em relacdo aos consequentes do Comportamento de Cidadania Organizacional
destacou-se em inimeros estudos a melhoria no desempenho organizacional (DEKAS et al.,
2011; LAVELLE, 2010; PODSAKOFF et al., 2009; PODSAKOFF et al., 2014). A prépria
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definichio do Comportamento de Cidadania Organizacional sinaliza a natureza de seus
resultantes, pois expressam acdes informais dos trabalhadores que beneficiam a organizacéo
(ORGAN, 1997), sugerindo tais consequéncias no ambito intraorganizacional.

Em relacdo ao desempenho, Podsakoff et al. (2009) afirmam que este foi estudado sob
varios niveis de andlise. No nivel individual, os estudiosos muitas vezes alegam que a relagéo
positiva entre 0 CCO e desempenho é um resultado da inclusdo implicita dos comportamentos
de cidadania em avalia¢Ges de desempenho (DEKAS et al., 2013). Portanto, as pessoas que
demonstram tais comportamentos tendem a ser recompensadas com melhores avaliacdes,
mesmo que estes comportamentos ndo sejam explicitamente incluidos na descricéo de fungdes
ou diretamente avaliados (DEKAS, 2010). Além disso, no nivel individual este
comportamento esta associado a maiores recompensas, promocdes, bem como a melhoria dos
relacionamentos com os colegas de trabalho e supervisores (ORGAN et al. , 2006).

No nivel organizacional, os estudos tem demonstrado um aumento na produtividade,
eficiéncia, reducdo de custos, satisfacdo do cliente e crescimento do volume de negdcios
(PODSAKOFF et al., 2009). Em niveis mais elevados de analise, os estudiosos tém sinalizado
que por “lubrificar a maquina social”, o comportamento de cidadania pode aumentar a
produtividade gerencial, ajudar nos processos de coordenacgdo entre colegas de trabalho, ou
até mesmo contribuir na atracdo e retencdo de talentos, tornando a organizacdo um lugar
melhor para trabalhar (ORGAN et al., 2006).

Ainda, ao analisar diversos estudos sobre o tema, Podsakoff et al., (2014) propéem a
classificacdo dos consequentes em variaveis de resultado, sugerindo a influéncia do CCO em
diversas areas. Nessa revisao os autores constaram que houve uma surpreendente diversidade
de resultados examinados na literatura. Assim, para ilustrar tal diversidade, os autores
agruparam 0s consequentes em quatro categorias, com base no Balance Scorecard proposto

por Kaplan e Norton (1996), como ilustra o Quadro 5.
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Quadro 5 - Tipos de varidveis de resultados nos estudos sobre CCO

Variaveis de
resultado

Exemplo

Autores

Medidas de
Unidade / equipe /
organizacional

Desempenho e eficacia do
grupo/equipe/organizacdo

Chen et al.( 2005); Chi, Chung e Tsali,
(2011); Choie e Sy (2010); Frazier e
Bowler,(2012); Hu e Liden ( 2011); Huimin
e Lirong (2008); Pearce e Ensley( 2004);
Varela, Burke, e Landis (2008); Wang e
Howell (2010)

Numero total de tarefas concluidas

Rico et al.(2011); Varela, Burke e Landis
(2008)

Quantidade produzida

Podsakof, Ahearne e Mackenzie (1997)

Turnover

George e Bettenhausen (1990); MacKenzie
et al. (2011); McClean, Burris e Detert
(2013); Sun, Aryee, e Law (2007)

Realizacdo dos objetivos do projeto

Ferreira, Braun e Sydow ( 2013)

Medidas de
processos de
negocios

Velocidade e precisdo na conclusdo
das tarefas

Bachrach et al. (2006)

A qualidade do produto

Podsakoff, Ahearne, e MacKenzie (1997)

Tempos de resposta a servigos

Hyatt e Ruddy (1997)

Inovagédo empresarial e renovagéo
estratégica

Zhang, Wan e Jia (2008)

Medidas de clientes

Qualidade do servico, qualidade do
atendimento recebido e reputacéo

Allen et al.(2009); Hyatt eRuddy (1997);
Messersmith et al. (2011); Yen e Niehoff
(2004); Yoon (2009) e Yoon e Suh (2003)

Comportamento de servico ao cliente

Yen e Niehof (2004)

Satisfacdo dos clientes

Fisher et al. (2010); Kirkman, Tesluk e
Rosen (2011); Koys (2001); Nishii, Lepak, e
Schneider (2008); Schneider et al. (2005)

Performance de mercado (crescimento
das vendas e participa¢do no mercado)

Chuang e Liao (2010)

Medidas
financeiras

Rentabilidade

Chuang e Liao (2010); Fisher,McPhail e
Menghetti (2010); Koys (2001); MacKenzie
et al. (2011); Naumann e Bennett (2002);
Raver e Gelfand (2005); Rego e Cunha
(2008).

Vendas e/ou receitas

Ahearne et al. (2010); Fisher, McPhail e
Menghett (2010); George e Bettenhausen
(1990); Hunter et al., 2013; Kizilos,
Cumings, e Cummings (2013); Lin e Peng
(2010); MacKenzie, Podsakoff e Podsakoff
(2011);

Percentual de vendas (equipe)

Ahearne et al. (2010)

Retorno sobre ativos

Chun et al. (2013); Kim e Gong (2009)

Custos Operacionais

Rego e Cunha (2008)

Fonte: Podsakoff et al., (2014)

Como afirmam Podsakoff et al. (2014) muitos estudos examinaram o impacto do CCO

sobre o nivel de desempenho da unidade, da equipe e da organizacdo. Esta categoria inclui os

resultados, tais como, avalia¢Ges subjetivas do desempenho, e eficicia do grupo, equipe ou

organizacdo, quantidade produzida e turnover. H& também as pesquisa que investigaram 0s




53

efeitos do CCO sobre as medidas de processos de negdcios, como por exemplo, velocidade e
precisdo na concluséo de tarefas, qualidade do produto e tempo de resposta a servigos. Outros
estudos investigaram o impacto desse comportamento nas medidas de clientes, tais como
qualidade do servico, satisfacéo e crescimento das vendas. Alguns estudos analisaram também
a influéncia nas medidas financeiras, como rentabilidade, retorno sobre os ativos, vendas ou
receita e custos operacionais (PODSAKOFF et al., 2014).

Como pode ser visualizado no Quadro 6, diversos autores preocuparam-se em
confirmar a influéncia dos comportamentos de cidadania sugeridos pela teoria. Estes estudos
proporcionaram um forte apoio a suposicdo de Organ (1988) de que o Comportamento de
Cidadania Organizacional promove o funcionamento eficiente e eficaz da organizagéo de
diversas maneiras (PODSAKOFF et al., 2014).

No entanto, convém ressaltar que o CCO pode proporcionar efeitos negativos aos
individuos que o praticam. Dekas (2010) indica que apesar dos resultados positivos do CCO
terem recebido a maior parte da atengdo dos estudiosos, o0 reconhecimento de que este pode
ndo ser entendido como discricionario por todos os colaboradores, gerou um fluxo de
investigacdo que explora alguns potenciais "lados obscuros” deste comportamento. Bolino e
Turnley (2005) constataram que os colaboradores que se envolveram em elevados niveis de
CCO sao mais propensos a experimentar sobrecarga, estresse no trabalho e conflito trabalho-
familia. Os autores observam que as organizacGes esperam cada vez mais dos colaboradores
estes comportamentos, que os resultados podem tornar-se mais pronunciados.

Outra investigacdo sobre os potenciais lados obscuros do comportamento de cidadania
centra-se no comportamento de cidadania obrigatério (DEKAS, 2010). Vigoda-Gadot (2006,
2007) sugere que as atividades caracterizadas anteriormente como atos de cidadania, ou
discricionérios, tornaram-se implicitamente regulamentados pelos gestores e, portanto,
percebidas como obrigatdrios. Ao invés de contribuir para uma organizacdo mais produtiva,
que € um componente central da propria definicio de CCO (ORGAN, 1988, 1997), os
resultados de Vigoda-Gadot (2007) e Bolino e Turnley de (2005), indicam que o CCO esta
associado ao aumento do estresse, as intencGes de deixar a organizagdo e a0 comportamento
negligente.

Em conjunto, estas investigagdes emergentes sugerem que pode haver um limite em
que as organizacbes ou gerentes poderiam encorajar, recompensar, ou mesmo impor o
comportamento de cidadania, para que este ndo se torne diferente do conceito original
(DEKAS, 2010).
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2.1.5 Comportamento de Cidadania Organizacional e o Contexto Social

Os estudos sobre o Comportamento de Cidadania Organizacional tém, em grande
parte, ignorado o contexto em que esse comportamento ocorre, assumindo que o CCO pode
ser vivenciado da mesma forma em diferentes contextos de trabalho, sendo influenciado
principalmente por fatores de nivel individual (DEKAS et al., 2013). Para Dekas (2010), os
estudiosos ndo analisaram especificamente o contexto social, ou seja, as praticas, decisdes e
normas resultantes da atividade social dentro de um determinado ambiente e sua interacéo
com 0s comportamentos de cidadania.

Sob este aspecto, Chiaburu et al. (2013) destacam que o contexto social,
principalmente representado pelo suporte dos colegas, lideres e organizacado, exerce influéncia
sobre os comportamentos de cidadania, no entanto, a literatura sobre o tema ainda é
incipiente. A deficiéncia, em grande parte, é devida a tendéncia de pesquisadores aplicarem
teorias de comportamento organizacional ou psicolégico de forma geral para estudar
comportamentos, como se este fosse livre de contexto (KWANTES et al., 2008) No entanto,
como advogam os referidos autores, nenhum comportamento € livre de contexto.

Com a intencdo de aprofundar os estudos sobre o contexto social e sua intera¢cdo com
CCO, Dekas et al. (2013) propdem uma nova lente, através da qual se pode ver este
comportamento, aproximando o foco para o contexto social. A autora advoga que um
“cidadao organizacional” ¢ um tipo de papel de trabalho definido e limitado por fatores
contextuais, ao invés de uma caricatura de um individuo gque se engaja no mesmo conjunto de
comportamentos fixos em todos 0s contextos de trabalho.

Assim, para investigar a influéncia do contexto social sobre 0 CCO é necessario
primeiro conceituar a nogdo de um cidaddo organizacional, modificando o conceito de um
individuo que carrega um conjunto fixo de comportamentos para alguém que exerce o papel
de um cidadao organizacional, dependendo do contexto em que esta inserido (DEKAS, 2010).

Nesse sentido, a base de tal entendimento estid alicercada na Teoria dos Papéis
proposta por Biddle (1986), influenciada por trabalhos da area da Psicologia Social e
Sociologia, principalmente pelos autores Moreno (1953) e Mead (1934), bem como por
elementos da Teoria das Trocas Sociais, concentrando seu foco na interatividade de padrdes
de trocas e da Teoria da Interacdo Social.

A Teoria dos Papéis considera que os individuos s&o membros de posi¢des sociais e

carregam consigo expectativas sobre os préprios comportamentos e daqueles com quem
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interagem (BIDDLE, 1986). Para Therborn (1980), os papéis referem-se a comportamentos
normativamente esperados de pessoas ocupantes de uma posi¢do social particular. Para Biddle
(1986), um papel é um padrdo caracteristico de comportamentos de uma ou mais pessoas,
baseado em expectativas e normas dentro do contexto dos ocupantes do papel. Por exemplo, o
papel de um professor pode ser diferente em contextos sociais distintos (DEKAS, 2010).

Da mesma forma, as pessoas em uma sociedade ocupam determinadas posic¢des e seu
"desempenho de papel” é influenciado por muitos fatores, incluindo normas e exigéncias
sociais, desempenho dos papéis de outros individuos, reacdes dos observadores, bem como
habilidades e personalidade do individuo (BIDDLE, 1986). Para o referido autor, a
perspectiva do papel assume, assim como no teatro, que o desempenho individual resulta do
comportamento dos outros e das prescri¢es sociais.

Assim, o contexto tanto possibilita quanto restringe o comportamento especifico de
um papel. Ao contrario da concep¢do de um individuo engajar-se em um conjunto fixo de
comportamentos independentemente do seu contexto, a visdo baseada no papel percebe o
comportamento do individuo como um produto do individuo e da situacdo (DEKAS et al.,
2013).

Em ambientes organizacionais, 0s papéis formais sdo muitas vezes ligados a
determinada posic¢ao na hierarquia organizacional e sdo gerados por expectativas de ocupantes
nessa posicdo (DEKAS, 2010). Essas expectativas normalmente refletem as politicas
organizacionais, bem como a pressdo normativa de grupos informais (BIDDLE, 1986).
Alguns papéis sdo manifestos e prescritos, enquanto outros sdo mais emergentes ou inferidos.
Portanto, mesmo os papéis de trabalho, que parecem mais formalizados, podem ser
interpretados de maneiras diferentes. Assim, embora os colaboradores tenham sido
tipicamente contratados para um papel especifico de trabalho, este pode desempenhar
diversos papéis informais dentro da organizacdo, como por exemplo, mentor, lider e
especialista no assunto (DEKAS et al., 2013).

Nesse sentido, um cidaddo organizacional em uma organizagdo tradicional pode ser
alguém que ndo chega atrasado, enquanto que chegar ao trabalho em determinado horéario
(VAN DYNE et al., 1994) pode ser irrelevante em ambientes de trabalho virtuais. Da mesma
forma, em organizagdes do conhecimento desafiar construtivamente as ideias de colegas de
trabalho pode ser uma caracteristica de um cidaddo organizacional, uma vez que este
comportamento tem sido associado a uma melhoria na criatividade, no entanto, tal
comportamento pode ser contraproducente em organizagdes que valorizam o cumprimento de

normas e regras e uma hierarquia definida (DEKAS, 2010). Portanto, o Comportamento de
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Cidadania Organizacional ird variar de acordo com contexto social de trabalho (DEKAS et
al., 2011).

Para Dekas et al. (2013), enquanto uma grande quantidade de informacgdes foram
analisadas sobre a importancia do CCO no local de trabalho, a natureza do trabalho mudou.
Com isso, os Comportamentos de Cidadania Organizacional para os trabalhadores modernos
provavelmente também tenham sido alterados. Assim, os referidos autores afirmam que ha
necessidade de evolucdo na forma como é percebido o CCO, uma vez que o segmento
“trabalhadores do conhecimento”, em particular, esta crescendo drasticamente.

Os trabalhadores do conhecimento sdo definidos como individuos com a motivacéo e a
capacidade de criar novas ideias, compartilhando seus conhecimentos e agregando valor a
organizacdo (LIN e JOE, 2013; HORWITZ et al. 2006 ). Como afirmam Sikir, Boras e Bakic
Tomic (2008), todo trabalhador que tem conhecimento necessario, competéncia e disposi¢do
para criar, compartilhar e usar o conhecimento para realizar com éxito seu papel na
organizacéo, deve ser considerado um trabalhador do conhecimento.

Sob o ponto de vista de Castells (1999), a sociedade contemporanea tem sido vista
como uma sociedade globalizada, centrada no uso e aplicacdo de informacéo e conhecimento,
sendo alterada a base material por uma revolucdo tecnoldgica centrada na tecnologia da
informacdo e em meio a profundas mudancas nas relagdes sociais, nos sistemas politicos e nos
sistemas de valores. O autor destaca ainda, o modo informacional de desenvolvimento,
associado a acdo de conhecimentos sobre os préprios conhecimentos como principal fonte de

produtividade.

2.2 CONFIANCA

A confianga afeta as relagbes entre individuos e grupos em diversas esferas de
relacionamentos (ZARVANDI e ZARVANDI, 2012), despertando o interesse de multiplas
areas do conhecimento. Para Lewicki, McAllister e Bies (1998), compreender por que as
pessoas confiam, bem como a forma que a confianga molda as relagdes sociais, tem sido foco
dos estudos na Psicologia (WORCHEL, 1979), Sociologia (GAMBETTA, 1988), Economia
(AXELROD, 1984) e Administracdo, especialmente pesquisas sobre o comportamento
organizacional (KRAMER e TYLER, 1996). Por estar presente em diversos ambitos de

convivéncia humana e ser importante para a democracia e para as interagdes entre grupos, a
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confianca tem sido considerada essencial para a compreensdo das organizagOes sociais
(LUNDASEN, 2002).

No contexto organizacional, a confianca pode ser considerada fundamental, por se
tratar de um mecanismo por meio do qual os atores sociais reduzem a complexidade interna
do seu sistema de interacdo, pela crenca na credibilidade de uma pessoa ou de um sistema
(GIDDENS, 1991). As investigacdes sobre confianca neste meio tém revelado mdultiplas
abordagens sobre construto, que abarca varios aspectos conceituais (ZARVANDI e
ZARVANDI, 2012; PINJANIA e PALVIA, 2013).

Como afirmam Novelli, Fischer e Mazzon (2006), quando o foco de interesse se
concentra em resultados econémicos, os pesquisadores, geralmente, conceituam confianca
como causa potencial na escolha de algum cenario segundo experiéncias anteriores. Na visao
sociologica, confianca € resultado de arranjos institucionalmente estabelecidos. A visdo
puramente psicoldgica aborda a confianga com foco na personalidade individual e no seu
desenvolvimento especifico ou na criacdo ou destruicdo da confianga num grupo especifico,
segundo seus parametros situacionais e historicos (LEWICKI e BUNKER, 1996). Ja para a
visdo psicossocial, a confianca manifesta-se como elemento moderador de relacionamentos,
desde as interacGes entre individuos até relacionamentos entre organizacGes, sendo entdo
denominada confiancga relacional (NOVELLI, FISCHER e MAZZON, 2006).

Ao analisar os conceitos sobre confianga no cenério organizacional Zarvandi e
Zarvandi (2012) constataram varias definicbes com base no enfoque individual, sugerindo que
a confianca esta associada a crenca de que os confiados (pessoa que é alvo de confianca) irdo
cumprir as expectativas dos confiantes (pessoa que confia). McAllister (1995) sugere que a
confianca esta relacionada ao grau em que uma pessoa estd segura e disposta a agir,
considerando como referencial as palavras, acGes e decisdes dos outros (MCALLISTER,
1995). J& Whitener et al. (1998) advoga que a confianca reflete uma expectativa ou crenca de
que a outra parte ira agir de forma benevolente. Para Rousseau et al. (1998) a confianga pode
ser definida como um estado psicologico que compreende a intencdo de aceitar a
vulnerabilidade baseada em expectativas positivas acerca das intencdes de outra pessoa.

Ainda em relagdo as definicbes, de maneira mais abrangente, Luhmann (2000)
conceitua confiangca como uma condicao inerente a vida social, que reduz sua complexidade,
garantindo mais seguranca para escolhas que se facam necessarias, na medida em que
contribui para a superacdo da auséncia de informagdes disponiveis sobre determinado tema e

generaliza expectativas de comportamento. Sob o0 aspecto da seguranga nas escolhas, Giddens
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(1991, p. 43) advoga que “a experiéncia de seguranca baseia-se geralmente num equilibrio
entre confianca e risco aceitavel”.

Como afirma Rousseau et al. (1998), o risco é considerado implicito quando se aborda
o tema confianga. Risco e confianga “se entrelagam”, a confianca serve para minimizar 0s
riscos, mas um risco aceitdvel é fundamental para esta se mantenha. (GIDDENS, 1991).
Luhmann (2000) sugere ainda, que a confianca baseia-se huma relagdo circular entre risco e
acao, sendo ambos requisitos complementares. O risco, a0 mesmo tempo € inerente a acao e
SO existe se 0 ator confiar, assumindo a chance de consequéncias indesejaveis.

Ao considerar as convergéncias conceituais sobre o tema confianga, Novelli (2004)
destaca que existe um consenso na literatura de que o construto institui um grau de
interdependéncia entre os atores envolvidos em um relacionamento (confiado e confiante).
Também ha uma consonancia quanto ao fato de a confianca implicar uma situacao de risco e
de incerteza nas relagdes de troca. Por fim, caminha-se na mesma direcdo quanto a crenga
pelo confiante de que o risco existente pelo ndo cumprimento de uma expectativa, ndo sera
tomado como vantagem pelo confiado (NOVELLI, 2004). De forma convergente, Lundasen
(2002) advoga que os componentes principais do referido construto congregam o risco, a
informacdo, as expectativas em relagdo ao comportamento da contraparte, a possibilidade de
obter confianca dos outros e a possibilidade de ter um retorno maior.

Para Levi (1998), a variedade de defini¢bes sobre confianga denota sua amplitude,
sendo possivel afirmar que esta ndo pode ser considerada totalmente racional, mas
principalmente relacional. Para Rousseau et al. (1998, p. 399) “a confianca relacional deriva
de interacdes repetidas ao longo do tempo entre confiante e confiado”. Para os autores, as
interacfes repetidas podem variar consideravelmente nos recursos trocados e na
interdependéncia entre as partes. Assim, ciclos repetidos de troca, riscos assumidos e
realizacdo bem sucedida de expectativas poderdo fortalecer a vontade das partes para
depender uns dos outros e expandir 0s recursos trazidos para a troca. Nesse sentido, uma troca
pode evoluir a partir de uma simples transacdo em um relacionamento, como o0 pagamento por
um trabalho executado em um curto periodo, para uma relacdo de trabalho de alto
desempenho, caracterizada pela lealdade e suporte matuos.

A partir dessas perspectivas, percebe-se que nos estudos organizacionais had uma
tendéncia de entender a confianga a partir de uma visdo psicossocial (confianga relacional),
percebendo sua manifestacdo como um elemento moderador de relacionamentos, tanto na
interacdo entre individuos, quanto na interagdo entre individuos e organiza¢bes (NOVELLI,
FISCHER e MAZZON, 2006).
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Dessa forma, a confianga relacional permite realcar as particularidades da gestéo
organizacional, possibilitando analisar o construto em manifestagdes mais concretas
(NOVELLLI, FISCHER e MAZZON, 2006). Nesse sentido, Guinot et al. (2014) advogam que
cultivar um clima de confianca relacional pode fornecer as organiza¢Ges uma estratégia para
melhorar os niveis de bem-estar e satisfacdo dos seus colaboradores, influenciando, inclusive,
a melhoria do desempenho da empresa (KRAMER, 1999) e a geracdo de vantagem
competitiva (SINGH e SRIVASTAVA, 2009).

Kramer (1999) sugere que a maioria dos tedricos corrobora com a visdo de que a
confianca é fundamentalmente um estado psicoldgico, incluindo componentes afetivos,
motivacionais e sociais, sendo definida em termos de variedade de orientacGes e processos
cognitivos inter-relacionados. Quanto as bases iniciais para a formacdo da confianca, o autor
afirma que as pesquisas buscam explicar as condi¢Ges antecedentes que promovem o0
surgimento da confianca, incluindo fatores psicoldgicos, sociais e organizacionais que
influenciam as expectativas dos individuos sobre a confiabilidade dos outros membros e sua
vontade para se envolver em comportamentos confiantes ao interagir com eles. As bases da

confianca consideradas por Kramer (1999) sdo apresentadas no Quadro 6.

Quadro 6 - Bases da confianga

Bases Descricdo
Caracterizada pela predisposicdo do individuo em confiar, sendo construida a partir
Confianga d(_a interacGes que f(_)rgm desenvolvigas a0 Iongoﬂ de suas experién_cias. Existem
di . diferencas entre individuos quanto & predisposicdo geral em confiar em outras
isposicional

pessoas e essa predisposi¢do individual esta correlacionada a outras orientacdes,
incluindo a crencga sobre a natureza do ser humano.

Relacionada as interacfes ja existentes entre os individuos. O historico dessas
interacGes fornece informacBes de tomadas de decisdo que podem ser (teis na
avaliacdo dos motivos e intencdes da outra pessoa e na previsdo sobre seus
comportamentos futuros. Quando o histérico dos atores indica um risco pequeno,
consequentemente gera um aumento na disposigdo para confianca.

Confianca baseada no
histérico

Confianca baseada

em terceiros

Relacionada a difuséo por terceiros de informagdes relevantes para a confianga.

Confianca baseada na
categoria

Presumida em funcdo de informacdes obtidas a partir da categoria que o individuo
pertence (sexo, profissdo, status). Em funcdo das consequéncias cognitivas da
categorizacdo, as pessoas tendem a atribuir caracteristicas positivas ou negativas em
outros membros do mesmo grupo.

Confianca baseada no
papel

Determinada em funcédo do papel a ser desempenhado pelo individuo e ndo por suas
habilidades, motivos e inten¢Bes. O ator ocupa um determinado papel dentro da
organizacdo e esse papel ou posicdo possui os predicados necessarios para que a
confianga apareca.

Confianca baseada
em regras

Desenvolvida a partir das regras compartilhadas no grupo em relagdo ao
comportamento considerado apropriado. Quando existem regras e normas formais
que regulamentam o comportamento, diminuem 0s riscos e as incertezas.

Fonte: elaborado a partir de Kramer (1999)
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As bases da confianga definidas por Kramer (1999) abarcam questfes de natureza
diversa. A confianca disposicional estd associada a variaveis de nivel individual e
experiéncias com outros individuos e situacBes. Para Holtz (2013), as diferencas individuais
sugerem que as pessoas variam em sua predisposicdo para confiar, sendo essa propensdo
influenciada por uma variedade de fatores, incluindo experiéncias anteriores, cultura,
variaveis psicologicas e sociais. Da mesma forma, a confianga baseada no historico, sugere
que as experiéncias e percepcOes individuais resultantes de interagfes anteriores,
demonstram-se importantes para sustentar a confianca futura. Ja a confianca baseada em
terceiros, sugere que o julgamento e impressdes de outros individuos serdo fundamentais para
seu desenvolvimento. Estas bases evidenciam a personalizagdo de aspectos sobre a confianca,
associados a varidveis de natureza individual.

Quanto a confianca baseada na categoria, Kramer (1999) advoga que devido as
consequéncias cognitivas da categorizacao, os individuos podem conferir uma espécie de
confianca despersonalizada em outros membros do grupo, atribuida simplesmente a
consciéncia de sua filiagdo compartilhada. Da mesma forma, a confianga baseada no papel
também constitui-se como uma forma despersonalizada de confianga, pois esta tem como
referéncia o papel ocupado por um individuo na organizacdo, em vez de seu conhecimento
especifico, capacidades, disposi¢oes e intengdes (KRAMER, 1999). Como afirmam Harvey et
al. (2011) nestas duas bases de confianca as origens se encontram em posi¢cdes e papéis
especificos que um individuo ocupa e ndo a fontes de confianca diretamente relacionadas a
esse individuo.

Em relacdo a confianca baseada nas regras, pode-se afirmar que as normas e regras
organizacionais compartilhadas pelos individuos estdo associadas aos requisitos legitimos do
sistema. Assim, as regras explicitas podem produzir um elevado nivel de confianca,
permitindo ao colaborador fazer inferéncias a respeito do comportamento de outro individuo
(OLIVEIRA e TAMAYO, 2008).

Devido a existéncia de diversos enfoques nos estudos sobre confianca, sua distingéo e
classificacdo em tipos especificos também se demonstra heterogénea. Das e Teng (2004)
constataram muitas classificacbes baseadas em componentes, dimensdes e tipos. Tais
classificacbes foram identificadas principalmente nos estudos sobre aliancas estratégicas, e
em alguns casos, nos estudos sobre confianga interpessoal e entre individuos e organizacoes
(NOVELLLI, 2004; HARVEY, et al., 2011). Uma das classificagbes mais utilizadas distingue
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trés tipos de confianca: calculista, cognitiva e normativa (LANE, 1998; CHILD et al., 2000;
LEWICKI e BUNKER, 1996).

A confianca calculista, segundo Lane (1998), envolve expectativa sobre o outro
baseado no custo beneficio de certos cursos de acdo do confiado ou do confiante. Esta
associada a visdo do homem como ator racional, que procura obter o maximo de utilidade ou
de vantagem. Nesta visdo de confianga, constatam-se aspectos de natureza econdmica,
predominando o interesse proprio, legitimamente reconhecido, tendo como referéncia os
trabalhos de Williamson (1993) e Chiles e McMackin (1996).

A confianga cognitiva, também denominada de confianga baseada no conhecimento
tem como alicerce a previsibilidade do outro. Refere-se ao compartilhamento de cognigdes,
inclusive modos comuns de pensamento entre as partes envolvidas, que prové uma base para
0 entendimento do pensamento do outro e para predizer suas acfes (LANE, 1998). A
confianga cognitiva reflete a competéncia individual, o profissionalismo, a capacidade e o
desempenho anterior (HARVEY et al., 2011).

Ja a confianca normativa depende do compartilhamento de valores entre as pessoas,
inclusive de um conceito comum de obrigacdo moral (CHILD et al., 2000). Como demonstra
Lane (1998), valores comuns e normas de obrigacdo podem desenvolver-se em uma relacéo
existente ha muito tempo, na qual a confianga foi originalmente criada como uma maneira de
incremento. A perspectiva dos atores € agir conforme obrigaces de lealdade e
responsabilidade com a coletividade.

Outro eixo teodrico sobre o estudo da confianca refere-se aos niveis de anélise, 0s
quais sdo abordados sob diversas perspectivas. Visando a sistematizacdo dos principais niveis
de andlise, Rousseau et al. (1998) propuseram a classificacdo dos niveis em individual,
grupal, organizacional e institucional.

A analise do nivel individual tende a caracterizar a confianca no contexto das
organizacOes, em particular a disposicdo de subordinados em confiar em seus colegas e
superiores (ROUSSEAU et al., 1998). No nivel grupal, a confianga consiste num fenémeno
coletivo e interativo (PUUSA e TOLVANEN, 2006). Os julgamentos e confiabilidade sobre
os outros individuos estdo ancorados, pelo menos em parte, em suas experiéncias anteriores
sobre o comportamento dos outros (KRAMER, 1999). Ao considerar a confianca no nivel
grupal, Puusa e Tolvanem (2006) destacam a importancia do compartilhamento de valores e
objetivos no grupo para reduzir a incerteza e aumentar a confianga.

Confianga no nivel organizacional refere-se a avaliacdo global de confiabilidade de

uma organizagdo pelo colaborador. Os individuos continuamente observam o ambiente
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organizacional e consideram confiar ou ndo em sua organizacdo (PUUSA e TOLVANEM,
2006). Segundo alguns pesquisadores, os gestores tém um papel central na determinagéo do
nivel geral de confianca dentro das organizages, pois suas crengas e acoes irdo influenciar a
perspectiva dos colaboradores (CREED e MILES, 1996).

Ja a confianca no nivel institucional estd associada a experiéncias positivas e
continuas do uso dos sistemas de interacdo disponiveis na sociedade moderna (PUUSA e
TOLVANEM, 2006). A confianca neste nivel é formada pela estrutura social formal, em que
0s mecanismos legais tendem a reduzir os riscos de confianca e tornam mais facil sua
existéncia (LUHMANN, 2000).

Rousseau et al. (1998), sinalizam de forma favordvel uma anélise simultanea da
confianca através de abordagens com multiplos niveis. Na visdo dos referidos autores,
confianga no nivel individual é limitada e reforcada por macroprocessos. Por outro lado,
formas mais ampla de confianga, especialmente entre empresas, podem ser influenciadas por
arranjos de nivel individual, especialmente através de interacbes de individuos que
representam cada empresa e mantém relagdes entre si (ROUSSEAU et al., 1998).

Como afirmam Seppénen et al. (2007), a confianca deve ser vista a partir de uma
perspectiva multinivel, uma vez que nenhum nivel descreve corretamente todo o fendbmeno.
Sob este aspecto, Guinot et al. (2014) sugere que no contexto das organizacgdes, dois niveis
estdo intimamente relacionados: a confianga interpessoal e a confianga das pessoas na
organizacdo. Assim, considerando que o foco deste estudo estd centrado na confianca
interpessoal e na confianca do individuo na organizacdo, a seguir, serd ampliada a discussédo

sobre estes temas.

2.2.1 Confianca interpessoal

O interesse pelo conceito de confianca no ambiente organizacional tem crescido nos
ultimos anos, como resultado da busca de novas formas de promover a cooperagdo entre
individuos e grupos nas organizagdes, e das intencdes de introduzir modelos mais
participativos de gestdo (GUINOT et al., 2014). Nesse sentido, a confianca interpessoal tem
sido considerada um dos motores por tras da vontade das pessoas de cooperar uns com 0S
outros no ambiente de trabalho (Lee et al., 2011).

A confianga interpessoal refere-se a vontade de um individuo em estar vulneravel as

acles de outra parte, baseada na expectativa de que esta realizard& uma acgdo particular
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importante para aquele que confia, independente de sua habilidade para monitorar ou
controlar a outra parte (MAYER, DAVIS e SCHOORMAN, 1995). Para Costa (2003),
confianca interpessoal refere-se a confianca entre individuos, e suas bases séo as percepcoes
pessoais ou do grupo em relacéo aos motivos e intencdes da outra parte.

Ainda, considerando as definicbes de confianca interpessoal, McAllister (1995)
defende a perspectiva de que este nivel de confianca esta relacionado a bases cognitivas e
afetivas. Para o autor, a confianga interpessoal estd associada a extensao em que uma pessoa
esta segura e disposta a agir, considerando como referencial as palavras, ac6es e decisdes dos
outros, tendo alicerces cognitivos e afetivos.

A confianca é baseada em cognicdo quando se escolhe em quem confiar e respeitar e
em que circunstancias, baseando a escolha em boas raz8es que provem o merecimento da
confianca (MCALLISTER, 1995). Em ambientes organizacionais a competéncia, a
responsabilidade e a seguranga sdo elementos centrais quando a confianga é baseada em
cognicdo. Por outro lado, as bases afetivas sugerem que a confianca estd associada a lacos
emocionais entre os individuos. Para McAllister (1995), as pessoas que fazem investimentos
emocionais em relacGes de confianca expressam genuino cuidado e preocupacdo com o bem-
estar dos parceiros, acreditando na virtude intrinseca de tais relaces, sendo normalmente
sentimentos reciprocos. A confianca afetiva caracteriza-se por sentimentos estaveis e forca
percebida no relacionamento, tendo maior associagdo a experiéncias sociais com o outro do
que a confianca cognitiva (JOHNSON e GRAYSON, 2005).

Independente de suas bases, as relacGes de confianca reproduzem um conjunto
institucionalizado de valores, ou seja, normas que tornam estaveis e ordenam a interacdo
social, construindo e refor¢cando um quadro de obrigacdes e expectativas compartilhadas em
gue os atores sociais podem investir (REED, 2001). Para Oliveira e Tamayo (2008), ao
confiar, o individuo acredita que o outro ndo agira de modo oportunista, vindo a prejudica-lo,
sendo a confianca um indicador de que a interacao social podera ser estabelecida e mantida ao
longo do tempo.

Ao considerar a confianga como uma das bases da interacdo social, alguns autores
associam o construto & norma de reciprocidade (RENNO, 2011; REED, 2001;
MCALLISTER, 1995). “Nessa perspectiva, uma pessoa age de certa forma esperando que
outros reagirdo de forma semelhante no futuro e essa predisposi¢do leva os individuos a
“darem um voto de confian¢a” aos demais” (RENNO, 2011, p. 401). Conforme Gouldner
(1960), a reciprocidade, caracterizada como principio universal e norma social, define como

obrigacdo o ato de retribuir um favor recebido. O autor sugere que uma unidade social se



64

torna mais disposta a prestar auxilio a outra unidade, quando a Ultima se mostra capaz de
retribuir-lhe o beneficio.

Assim, a norma de reciprocidade pode ser considerada como um elemento da cultura
que estabelece uma configuracdo estavel de direitos e obrigacbes com base no principio
normativo de mutualidade, ou seja, as pessoas devem ajudar aqueles que as ajudam
(GOULDNER, 1960). Como afirma Reed (2001), Gouldner percebe a norma de reciprocidade
como um mecanismo de construcdo de confianca que estabiliza e mantém sistemas sociais. A
norma da reciprocidade oferece aos individuos uma base para a confiangca, uma vez que as
partes envolvidas em uma relagéo tenham internalizado essa norma, que obriga o receptor de
um beneficio a retribui-lo (GOULDNER, 1960).

Ao investigar a influéncia da expectativa de reciprocidade sobre o comportamento
confiante, Tanis e Postmes (2005) buscaram comprovar a perspectiva de Gouldner (1960)
sobre confianga e reciprocidade. Os resultados do referido estudo confirmaram que o
comportamento confiante foi, em grande parte, determinado pela expectativa de reciprocidade
dos individuos. No entanto, na situacdo em que o confiado nao pertencia ao grupo de trabalho,
a reciprocidade exerceu impacto pouco significativo sobre o comportamento confiante. Tais
achados revelam que a reciprocidade tende a ser esperada quando o individuo possui certa
familiaridade em relagdo ao confiado, podendo ter desenvolvido, desta forma, alguma base de
confianga (disposicional, baseada no historico, em terceiros na categoria, no papel ou em
regras) em relacdo ao outro.

A confianca interpessoal nas organizacdes tem sido considerada um fendmeno
complexo e dindmico (MCCAULEY e KUHNERT, 1992; OH e PARK, 2011), sugerindo a
necessidade de novos estudos que busquem ampliar a compreensdo sobre este fenémeno.
Contudo, a confianca interpessoal tem sido tradicionalmente associada a consequéncias
favoraveis, tanto para o individuo, quanto para a organizacdo (ALTUNAS e BAYKAL,
2010). A confianca tem sido positivamente relacionada com o desempenho organizacional
(DAVIS et al. , 2000), satisfacdo no trabalho (GUINOT et al., 2014), cooperacdo entre 0s
membros da equipe (LEE et al,. 2011), comprometimento organizacional (PILLAI, et al.,
1999), compromisso com as metas (SHOLIHIN et al., 2011) e Comportamento de Cidadania
Organizacional (PILLAI et al., 1999; SINGH e SRIVASTAVA, 2009).

Ainda, como afirma McAllister, (1995), a comunicacdo aberta, a demonstracdo de
preocupacdo com o outro e o oferecimento de ajuda para alcancar os objetivos s&o
consequéncias tipicas e observaveis de relagdes de confianca. Sob este aspecto, a confianca

interpessoal pode funcionar também como um catalisador das interagdes sociais, permitindo
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que os membros da equipe estejam mais dispostos a oferecer ajuda e apoio um ao outro (LEE
etal,. 2011).

Ao constatar que a confianca interpessoal, exerce impacto sobre o desempenho das
equipes, Ding e Ng (2009) sugerem uma reflexao sobre o papel dos gestores. Para os autores,
0s gestores de equipe possuem o papel de incentivar as interacdes sociais entre individuos e
fornecer orientacdo sobre atitudes desejaveis em relacdo ao trabalho, como responsabilidade,
seriedade e empreendedorismo, de tal forma que o nivel de confianca interpessoal possa ser
melhorado. Além disso, a confianca nos préprios gestores podera contribuir também, para
incentivar comportamentos interpessoais e voluntarios que favorecam as relagfes sociais
(ERTURK, 2007).

Em relacdo aos elementos da confianca interpessoal, McCauley e Kuhnert (1992) e
Ting (1997) indicam que a confianca interpessoal € composta pela confianca vertical e lateral.
A confianga vertical refere-se a relacdo de confianca entre um subordinado e seu superior
(supervisor ou gestor) direto. Ja a confianca lateral refere-se a relagdo de confianca entre um
colaborador e seus colegas de trabalho. Como afirma Guinot et al. (2014) estas sub categorias
de confianca interpessoal sugerem que existem diferentes dimensdes das relacdes sociais entre
os trabalhadores no local de trabalho. Assim, um individuo pode confiar em seus colegas de
trabalho, mas ter certa desconfianga em seu superior ou vice versa (GUINOT et al., 2014).

Com a intengdo de examinar as medidas relacionadas a confianca, Dietz e Hartong
(2006) destacaram que os modelos propostos na literatura analisam a confianca tendo como
referéncia as relacbes de trabalho entre: a) colaboradores e seu superior imediato; b)
colaboradores e colegas de trabalho; c¢) colaboradores e seu empregador ou gestor; d)
colaboradores e a organizacdo; €) departamentos da organizacdo; e f) multiplas relagcdes em
toda a organizacdo. O Quadro 7 ilustra tais referéncias, bem como os autores, 0 nimero de

variaveis de cada medida e sua confiabilidade.

Quadro 7 - Medidas sobre confianga interpessoal

(continua)
N , . Confiabilidade
Autores Referéncia Numero de itens (Alpha de Cronbach)
McAllister (1995) Um colega de trabalho (par) 11 0,91e0,89
Robinson (1996) Empregador 7 0,88
Cummings e Bromiley (1996) Outros departamentos 12 0,90
Nyham e Marlowe (1997) d Supervisor |med|at_o, x 12 0,95
epartamentos e organizacgéo
Mayer e Davis (1999) Alta gestdo 24 0,82
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(concluséo)

. , . Confiabilidade
Autores Referéncia Numero de itens (Alpha de Cronbach)
Nyham (2000) Superior imediato 4 0,86
Gillespie (2003) Superwsor(ljmedla}tO e membros 10 0,88
a equipe
Oh e Park (2011) Colegas de trabalho 4 0,85

(onglti) elaborado a partir de Dietz e Hartong (2006); Nyham e Marlowe (1997); Nyham (2000); Oh e Park

Como podem ser visualizadas no Quadro 4, as medidas de confianga interpessoal
destacam inimeras referéncias de interagcdes no trabalho, sendo que algumas dessas, mesmo
apresentando confiabilidade satisfatéria, possuem algumas fragilidades. Destaca-se
inicialmente, que a referéncia de algumas medidas podem ser consideradas ambiguas, como
por exemplo, o modelo proposto por Robinson (1996) em que os individuos avaliam a
confianca em seu empregador. Dietz e Hartong (2006) afirmam que ndo é possivel saber o
gue o entrevistado tinha em mente quando respondeu ao instrumento, podendo ter
personificado o empregador (empresa), seus gerentes ou seu supervisor. Da mesma forma, a
medida de Mayer e Davis (1999) implica certa ambiguidade, uma vez que os individuos
podem nao ter o conhecimento de quem considerar como “alta gestao”.

Ja a referéncia proposta por Cummings e Bromiley (1996) somente podera ser
utilizada para respondentes que tenham informac6es ou experiéncias em relacdo a outros
departamentos, caso contrario tal avaliacdo ndo pode ser considerada fidedigna (DIETZ e
HARTONG, 2006). Outro aspecto destacado por Dietz e Hartong (2006), esta associado as
maultiplas referéncias, como por exemplo, 0 modelo proposto por Nyham e Marlowe (1996) e
Gillespie (2003). Esta diversidade de referéncias pode ocasionar dificuldade para o
respondente, podendo torna-lo suscetivel a erros ao analisar diferentes relacionamentos.

Assim, pode-se inferir que as medidas que tem como foco uma referéncia Unica
(NYHAM, 2000; OH e PARK, 2011) facilitam a avaliagdo do respondente, minimizando
possiveis ambiguidades ou complexidade ao avaliar a confianga nos relacionamentos
interpessoais. Assim, no presente estudo, a confianca interpessoal sera analisada por meio da

confianca nos colegas de trabalho e da confianga no superior imediato.
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2.2.2 Confianga Organizacional

A confianca organizacional vem conquistando maior importancia a medida que os
controles formais usados nas relacGes entre organizagdes e entre estas e seus colaboradores se
tornaram insuficientes para gerar seguranca as partes envolvidas em uma relacdo (BATISTA
e OLIVEIRA, 2012). Como afirmam Puusa e Tolvanen (2006), a confianca é a chave para
compreender a ligagdo entre o individuo e a organizacdo e a criacdo de uma identidade forte
com esta, além de ser responsavel por fomentar comportamentos benéficos ao grupo e a
prépria organizacéo.

Para Li et al. (2012), a confianca organizacional refere-se a percepgéo coletiva sobre a
confiabilidade da organizacdo. Na perspectiva de Costa (2003), a confianga na organizagéo
estd associada a relacdo estabelecida com o sistema formal, sendo baseada em leis,
regulamentos institucionais e nas praticas que a mantém.

Sob este aspecto, a confianga interpessoal e a confianca organizacional diferem, uma
vez que as ideias sobre a confiancga interpessoal tém-se desenvolvido no pressuposto de uma
relacdo livre e igualitaria, enquanto as relacdes no seio de uma organizacao sao transitorias e
constrangidas por um conjunto de expectativas e de normas associadas aos papéis que as
partes numa relacdo assumem (KEATING et al., 2010). Por um lado, a confianga interpessoal
implica em interacfes entre individuos, sugerindo a existéncia de controles e normas menos
formais, enquanto as relagc6es entre individuos e organizagdes, normalmente estdo associadas
a controles e normas formalmente estabelecidos.

A ideia de confianca organizacional suscitou, portanto, um conjunto de reflexdes e
hipoteses sobre o papel dos processos relacionados a confianga no funcionamento das
organizacOes (KEATING et al., 2010). Para os referidos autores, um aspecto comum a varias
abordagens, refere-se a ideia de que uma organizacgdo € uma forma de assegurar a cooperacao
entre pessoas com interesses diferentes.

Nesse sentido, quanto mais alto o grau de confianga nas organizagdes maior a
cooperagdo espontanea, sendo menor a necessidade de “aparatos legais” como sistemas de
normas e regulamentos, negociados ou coercitivos, para garantir a cooperagdo
(FUKUYAMA, 1996). Ainda, Fukuyama (1996) advoga que as organiza¢Ges com nivel mais
elevado de confianca interna tornam-se mais eficientes do ponto de vista econémico, pois ndo
precisam investir fortemente nesses sistemas. Sob esse aspecto, Keating et al. (2010)

complementam que onde ndo h& confianga, 0s mecanismos de garantia, por exemplo,
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contratos referentes a contrapartidas a receber pela execugdo adequada de um trabalho, s&o
mais complexos, mais caros e de resultados mais imprevisiveis.

A confianca no contexto das organizacGes € vista como um fenbmeno complexo e
multidimensional que contribui para a forca dos relacionamentos sejam esses no ambito
interno ou externo (SVENSON, 2005). Ao considerar as multiplas dimensdes do construto,
McCole (2002) revelou que a confianga permeia os relacionamentos por meio de dez
dimens@es: disponibilidade, competéncia, consisténcia, singularidade, imparcialidade,
integridade, lealdade, transparéncia, cumprimento de promessa e receptividade.
Posteriormente, Svenson (2005), analisou diversos estudos que contemplavam inGmeras
dimensGes (ANDALEEB, 1992; BUTLER, 1991; GAMBETTA, 1988; LUHMANN, 1979;
McCOLE, 2002; SITKIN e ROTH, 1993) e sugeriu que estas poderiam ser classificadas em
cinco grandes fatores, como ja haviam sugerido Swam e Trawick (1987). Assim, o referido
autor, prop0s a classificacdo dessas dimensdes em cinco grandes fatores, como ilustra a

Figura 3.

Figura 3 - Dimensdes de confianca no contexto organizacional

Confiabilidade

@

Lealdade © O Respeito
Previsibilidade © o pisponibilidade

Cordialidade Q Consisténciao 0 Cumprimento de promessa G Honestidade
Afeigao o Seguranga o__oImparcialidade @ Justica

Benevoléncia © ®Transparéncia
Aceitacio @ Confianga '® Motivagio para nio

Organizacional | enganar

Visdo de negdcio @

Altruismo
Receptividade g

@ Integridade
© ® Capacidade

. ® Singularidade
Congruéncia g

@ Pericia
Imen(,‘f)eso @ Carater
Orientacéo G @ Competéncia

Fonte: elaborado a partir de Svensson (2005)

As dimensbes de confianga ilustradas na Figura 3 tém sido apontadas como

importantes na construgdo de relacionamentos entre individuos e organizacbes e entre
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diferentes organizagdes (SVENSON, 2005). Em relagéo ao fator Confiabilidade, evidencia-se
que este congregou o maior numero de dimensdes abordadas nos estudos sobre confianca,
sugerindo que a organizacdo demonstra coeréncia perante terceiros, associada a sua
consisténcia, boa fé, previsibilidade, disponibilidade, cumprimento de promessa, respeito,
lealdade e seguranca.

O fator Honestidade congregou dimensdes relacionadas & probidade da organizagéo,
associada a justica, motivacao para ndo enganar e gestao aberta. Em um estudo realizado com
colaboradores do setor educacional, Zarvandi e Zarvandi (2012) constataram que o fator
honestidade foi considerado como principal determinante da confianga. Na opinido dos
colaboradores e gestores investigados, uma verdade prejudicial € melhor do que uma mentira
util, sendo a honestidade a melhor politica (ZARVANDI e ZARVANDI, 2012).

Quanto ao fator Competéncia, este congrega as dimensdes associadas a idoneidade da
organizacdo, como a capacidade, o carater, a pericia, a singularidade e a integridade. Como
destacam Mayer, Davis e Schoorman (1995), a competéncia esta associada as habilidades,
capacidades e caracteristicas que permitem uma parte ter influéncia dentro de algum dominio
especifico. Ja o fator Orientacdo esta relacionado a preocupacdo da organizagdo com a
coletividade, relacionado as dimensdes altruismo, intencbes, motivacdes e receptividade, bem
como o foco no longo prazo, associado a visdo de negécio (SVENSSON, 2005).

Por fim, o fator Cordialidade esta associado a confianca baseada na afeicéo, definida
por McAllister (1995) como elemento emocional de se preocupar e desejar o bem ao seu
colaborador. Associa-se também este fator & dimenséo benevoléncia, considerada a extensdo
com que um confiado é acreditado a querer fazer um bem ao confiante, longe de um motivo
de beneficio egocéntrico (MAYER, DAVIS e SCHOORMAN, 1995).

As multiplas dimensdes da confianga no contexto organizacional remetem a
compreensdo de que esta € compreendida sobre diversos enfoques, sendo comum entre 0s
autores a consideracdo sobre sua complexidade (LI et al, 2012; McALLISTER, 1995;
SVENSON, 2005). No entanto, mesmo havendo diversas abordagens sobre as dimensdes da
confianga, pode-se evidenciar ainda, lacunas tedricas e empiricas em relagdo a confianca nas
relagOes de gestdo (ZARVANI e ZAVANDI, 2012), especialmente ao considerar a confianca
dos colaboradores na organizagéo.

Nesse sentido, os estudos de Oliveira (2004) e seus colaboradores tém sinalizado a
intencdo de minimizar tais lacunas, ao ampliar as perspectivas de como os individuos
analisam a confianga em sua organizagdo. Para a investigacdo desse construto, Oliveira

(2004), valendo-se da abordagem cognitivista, utilizou como base o conceito de esquema
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mental, definido por Sternberg (2000, p.501) como “estruturas mentais usadas para
representar o conhecimento, compreendendo uma variedade de conceitos inter-relacionados
de maneira organizada”. Sob este aspecto, Amoretti e Machado (2002) descreve o esquema
mental como um processo cognitivo de antecipacao a partir da organizacao de experiéncias
vividas anteriormente, quase sempre por repetidas vezes, sendo que 0 sujeito tem a
possibilidade de transpor essa estrutura de referéncia, dindmica e flexivel a novas e recentes
situacoes.

Para Zigarmi et al. (2011), o mundo percebido possui elementos altamente
correlacionados e esquemas mentais interligados que permitem conclusfes cognitivas. Assim,
0 processo cognitivo no trabalho estd associado ao acumulo de descri¢bes e avaliacdes
mentais formadas através da interacdo com a experiéncia de trabalho que esta sendo avaliada
(ZIGARM I et al., 2011).

Tendo como base tais fundamentos, Oliveira (2004) define a confianca do colaborador
na organizagdo “como 0 conjunto de cognicdes interdependentes que integra crencas a
respeito de padr@es éticos, credibilidade da comunicacdo, poder econémico da organizacgéo e
capacidade desta de reconhecer o desempenho do colaborador, tanto financeira quanto
profissionalmente. Este esquema mental representa um conjunto de crencas do individuo
sobre a manutencdo de padrfes éticos, a solidez econémica da organizacdo e a capacidade
desta em reconhecer os esforcos dos colaboradores, honrar compromissos, obedecer a leis e
normas (ARAUJO e OLIVEIRA, 2008). A vista disso, como afirmam os referidos autores, a
confianca depositada na organizacdo apoia-se nessas crencas elaboradas pelo colaborador ao
se relacionar e processar as informacdes do contexto social e organizacional.

Assim, para fins de investigacdo e diagndstico das crencas dos colaboradores quanto a
confiabilidade de sua organizacdo de trabalho, Oliveira e Tamayo (2008) desenvolveram a
Escala de Confianca do Empregado na Organizacao (ECEO), validada no contexto nacional.
Trata-se de uma medida multidimensional composta por cinco dimensdes, descritas no
Quadro 8. Ainda, apresenta-se neste quadro a equivaléncia das dimensdes da ECEO e os

fatores propostos por Svenson (2005).
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Quadro 8 - Dimensoes da Escala de Confianca do Empregado na Organizacdo e sua relacdo
com as dimensdes propostas por Svenson (2005)

Dimensao

Descrigdo

Fatores propostos por
Svenson (2005)

Promocéo do
crescimento do

Associada ao incentivo ao crescimento profissional dos
colaboradores por meio de alternativas concretas e reais propostas
pela organizagdo, permitindo aos colaboradores prever seu

Orientacdo

empregado crescimento naquele contexto de trabalho.
Relacionada a firmeza, a estabilidade financeira da organizacgao
cujos reflexos sdo o cumprimento de suas obrigacbes financeiras Competéncia
Solidez com os empregados, o pagamento de salario pontualmente, a '

organizacional

perspectiva de um futuro préspero, bem como a capacidade de
superar crises econdmicas ocasionadas por planos governamentais
e mudangas do mercado.

Orientacédo e
Honestidade

Normas
relativas a
demissdo de
empregados

Pautada na presenca ou auséncia de normas organizacionais
definidas para a demissdo de empregados, permitindo, ou ndo, a
este prever sua permanéncia na organizag&o.

Honestidade

Reconhecimento
financeiro
organizacional

Relacionada ao reconhecimento e valorizagdo dos esforgos dos
empregados, principalmente de forma financeira, por meio do
salario. A concessdo de aumento salarial é percebida como uma das
manifestacBes de reconhecimento por parte da organizacdo. Esse
reconhecimento financeiro beneficia ambas as partes.

Orientacédo

Padroes éticos

Associado aos principios éticos, como honestidade, igualdade,
transparéncia da organizacdlo ao divulgar informacdes,
responsabilidade, manutencdo de compromissos e respeito. Tais
principios orientem a relacdo da organizacdo com seus clientes e
empregados ao procurar ndo prejudicar aqueles os quais se
relaciona.

Honestidade,
Confiabilidade,
Cordialidade e

Orientacédo

Fonte: elaborado a partir de Oliveira e Tamayo (2008)

As dimensdes propostas por Oliveira e Tamayo (2008), apresentam interacbes com 0S
fatores propostos por Svenson (2005), sugerindo um alinhamento entre oS pressupostos
tedricos da ECEO e os estudos internacionais sobre confianga no contexto organizacional. O
fator Orientacdo foi preponderante nas dimensfes da Escala de Confianca, sugerindo o foco
em questdes associadas a preocupacao com a coletividade, intengdes positivas, visdo de futuro
e solidez organizacional. Destaca-se ainda, que na referida escala ha também diversas alusdes
ao fator Honestidade, sugerindo o enfoque em questdes relacionadas ao tratamento justo e
igualitario, cumprimento de obrigaces, ética, compromisso e respeito com os colaboradores.

Somente os elementos afetivos e emocionais do fator Cordialidade proposto por
Svenson (2005), ndo apresentaram equivaléncia direta com as dimensdes do referido
instrumento. No entanto, ponderou-se que o fator Cordialidade pode ser considerado implicito
na dimensdo Padrdes éticos, na medida em que esta inclui também elementos associados a
benevoléncia, que corresponde as crengas dos individuos de que a outra parte com quem se

relacionam é bem intencionada e honesta em suas decisdes (KRAMER, 1999).
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2.3 SUPORTE ORGANIZACIONAL

Os colaboradores estdo inseridos dentro de um contexto organizacional, onde a
estrutura e o suporte recebido afetam o modo como estes executam seu trabalho. As relagdes
sociais mantidas no ambiente de trabalho reforcam a nocdo de que o suporte é um
componente importante e sugerem que existem varias vias através das quais o suporte pode
influenciar resultados relacionados ao trabalho (MCGUIRE, 2007).

O Suporte Organizacional, introduzido nos estudos sobre comportamento
organizacional a partir de 1986 por Eisenberger e seus colaboradores, trazem outras
perspectivas sobre as interacbes entre o individuo e a organizacdo, ampliando as
consideracdes sobre os elos que os ligam, considerando as necessidades sdcio emocionais, as
trocas sociais e a reciprocidade. Para Eisenberger et al. (1986) a Percepcdo de Suporte
Organizacional (PSO) esta associada a ideia de que os colaboradores desenvolvem crencas
globais sobre a extensdo em que a organizacdo valoriza suas contribuicGes e cuida do seu
bem-estar. A Teoria do Suporte Organizacional (EISENBERGER et al. , 1986;
EISENBERGER e STINGLHAMBER de 2011; RHOADES e EISENBERGER , 2002)
considera o desenvolvimento, a natureza e as consequéncias de tal suporte percebido (NEVES
e EISENBERGER, 2014).

De acordo com a Teoria do Suporte Organizacional, o desenvolvimento da PSO é
estimulada pela tendéncia dos colaboradores em atribuir a organizacdo caracteristicas
humanas (EISENBERGER et al., 1986). Conforme os autores, essas atribuicdes de
caracteristicas antropomorficas a organizacdo, sdo consequéncias do comportamento dos
trabalhadores ao perceber as acbes dos agentes organizacionais como acdes da prépria
organizacdo. Shoss et al. (2013), argumentam ainda, que a organizacdo € moralmente e
legalmente responsavel pelas agdes de seus membros, atuando por meio do comportamento
individual de membros-chaves, ocupantes de posices de geréncia e de lideranca (TAMAYO
e TROCOLLI, 2002).

Para Levinson (1965) a personificacdo da organizacdo pode ocorrer devido a varios
fatores, como: (a) a organizacdo possui responsabilidades legais, morais e financeiras pelas
acbes de seus agentes; (b) a organizacdo possui politicas que permitem uma grande
similaridade de comportamento por agentes da organizacdo em momentos diferentes e em
diferentes localizagdes geogréficas; (c) estas politicas sdo complementadas pelas tradicdes,

politicas e normas organizacionais que definem a permanéncia ou extin¢cdo de certos papeis
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comportamentais e, (d) a organizacdo, através de seus agentes, exerce poder sobre cada um
dos colaboradores.

No entanto, mesmo os colaboradores atribuindo a organizacao caracteristicas humanas
e acreditando manter relagdes sociais com ela, os idealizadores da Teoria do Suporte
Organizacional ndo exploraram 0s papéis sociais representados pelos atores (colaboradores e
organizacao) na relacdo social (SIQUEIRA e GOMIDE JR., 2004). Portanto, na visdo dos
referidos autores, a Percepcéo de Suporte Organizacional refere-se especificamente as crencas
nutridas por empregados que se posicionam mentalmente como receptores de doacdes
organizacionais durante o intercdmbio social.

Nesse sentido, as nogdes basicas que sustentam a Teoria do Suporte Organizacional
incluem suposicdes como a de que quanto mais 0s colaboradores percebem o suporte da
organizacdo, mais se comprometem com ela (SIQUEIRA e GOMIDE Jr., 2008). Assim, a
expectativa de reconhecimento e retribuicdo dada pela organizacdo como recompensa ao
trabalho realizado, encontra-se diretamente relacionada a PSO, revelando a existéncia de
expectativas de trocas sociais e reciprocidade nas intera¢fes entre individuo e organizacao.

A Teoria das Trocas Sociais sugere que ao perceber o suporte da organizacdo e
também dos colegas, os individuos propGem algo em troca, retribuindo com comportamentos
valorizados pela organizacdo e que também beneficiam seus colegas de trabalho (SWIFT e
VIRICK, 2013). Assim, as interacbes do trabalhador com a organizacgdo se caracterizam por
relacBes de troca influenciadas por expectativas de reciprocidade (EISENBERGER et al.,
1986).

De acordo com tal teoria, os colaboradores que recebem recursos valiosos (por
exemplo, aumento nos salarios e oportunidades de treinamento e desenvolvimento)
desenvolvem sua percepcdo de suporte organizacional e sentem-se obrigados, com base na
norma da reciprocidade, a retribuir com a sua contribuicdo no alcance dos objetivos da
organizacdo (NEVES e EISENBERGER, 2014). Como o0s pressupostos da norma da
reciprocidade podem ser compreendidos como percepcdes dos individuos acerca do quanto a
organizacao esta vinculada a seus colaboradores (SIQUEIRA e GOMIDE JR., 2004), a troca
positiva de recursos pode resultar em reciprocidade generalizada (SLUSS, KLIMCHAK e
HOLMES, 2008). Deste modo, a medida que tanto o empregado quanto o empregador
aplicarem a norma de reciprocidade em sua relacdo, o tratamento favoravel recebido por
qualquer das partes € reciproco, o que conduz a resultados benéficos para ambos (RHOADES
e EISENBERGER, 2002).
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Ainda, com base na Teoria das Trocas Sociais (BLAU, 1964) e na norma de
reciprocidade (GOULDNER, 1960), pesquisadores argumentam que a percep¢do de apoio
social por parte da organizacdo é substancialmente influenciada por agdes que o0s
colaboradores percebem como sendo voluntarias e ndo obrigatérias (ALLEN et al., 2008).
Sob este enfoque, Eisenberger et al. (1986) afirmam que através das acfes organizacionais
percebidas como voluntérias, os empregados irdo avaliar positivamente a organizagdo. Esse
auxilio voluntario seria acolhido como um indicio de que o doador genuinamente valoriza e
respeita o destinatario (BLAU, 1964; EISENBERGER et al. 2001; GOULDNER, 1960).

Para Chen et al. (2009), a Percepcdo de Suporte Organizacional atende as
necessidades sdcio emocionais, sendo utilizada pelos colaboradores para inferir a disposicdo
de sua organizacdo para recompensar seus esforcos. Assim, a sensacao de que a organizagado
oferece cuidados, reconhecimento e respeito aos seus colaboradores pode leva-los a satisfazer
necessidades sdcio emocionais, pois os colaboradores sentem-se membros da organizacdo
(SIQUEIRA E GOMIDE JR., 2008).

As evidéncias indicam que os funcionarios com altos niveis de PSO julgam seu
trabalho de forma mais favoravel e investem mais em sua organizacdo, contribuindo com
resultados positivos nos niveis individual e organizacional (CHEN et al., 2009). No nivel
individual, a qualidade das trocas sociais esta associada a reducdo do estresse, diminuicao dos
indices de Burnout (CROPANZANO et al., 1997) e exaustdo emocional (TAMAYO e
TROCOLLI, 2002). Ainda, a PSO esta relacionada positivamente ao bem-estar no trabalho
(PASCHOAL et al. ,2012), a satisfacdo no ambiente laboral (CHEN et al., 2009; RHOADES
e EISENBERG, 2002) e ao humor positivo (RHOADES e EISENBERG, 2002),

Ja em relacdo ao nivel organizacional, a Percepcdo de Suporte Organizacional podera
contribuir para o aumento do desempenho da organizacdo, maior comprometimento afetivo
dos colaboradores (CHEN et al., 2009), alcance dos objetivos e metas da equipe (KENNEDY
et al., 2009). Ainda, Edwards (2009) afirma que este sentimento de gratid&o ird incentivar um
retorno psicolégico, podendo contribuir até mesmo com a identificacdo dos colaboradores
com a organizacdo, diminuicdo de comportamentos retaliatorios (RHOADES e
EISENBERGER, 2002), absenteismo (EISENBERGER et al. (1986) e turnover (RHOADES,
EISENBERGER e AMELI (2001). Além disso, como afirmam Neves e Eisenberger (2014)
colaboradores com alta percepc¢éo de suporte organizacional podem retribuir com o aumento
do desempenho do papel e também extrapapel, além de demonstrar comportamentos éticos no
trabalho (CHEN et al., 2009; TREMBLAY e LANDREVILLE, 2014). O Quadro 9 evidencia
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as principais consequéncias da Percepcdo de Suporte Organizacional, bem como os autores
dos referidos estudos.

Quadro 9 - Consequentes da Percepcédo de Suporte Organizacional

Percepcdo de Suporte Organizacional

Conseguéncias Autores
Diminuigdo do absenteismo Eisenberger et al. (1986)
Assiduidade no trabalho, comprometimento e melhoria no Eisenberger, Fasolo e LaMastro
desempenho (1990)
Reducdo dos indices de estresse e Burnout Cropranzano et al., (1997)

Aumento do comprometimento afetivo e melhoria do desempenho dos
colaboradores

Aumento do comprometimento organizacional afetivo, diminuigdo dos Rhoades, Eisenberger e Ameli
comportamentos retaliatérios e do turnover (2001)

Satisfagdo no trabalho, humor positivo, aumento do comprometimento
organizacional afetivo, melhoria do desempenho e reducdo do Rhoades e Eisenberger (2002)
comportamento retaliatério.
Diminuicéo da exaustdo emocional Tamayo e Troccoli (2002)
Identl_flca(_;ao organlzacmnal, aumento do comprometimento Sluss, Klimchak e Holmes (2008)
organizacional afetivo

Eisenberger et al. (2001)

Aumento da eficicia das equipes Kennedy et al. (2009)
Satisfa¢do no trabalho, aumento do desempenho extra papel Chen et al. (2009)
Bem-estar no trabalho Paschoal et al. (2010)
Comportamentos extrapapel e comportamentos éticos Tremblay e Landreville (2014)

Fonte: elaborado a partir de Eisenberger, Fasolo e LaMastro (1990); Cropranzano et al., (1997); Eisenberger et
al. (2001); Rhoades e Eisenberger (2002); Tamayo e Trdccoli (2002); Sluss, Klimchak e Holmes (2008);
Kennedy et al. (2009); Chen et al. (2009); Paschoal et al. (2010); Tremblay e Landreville (2014)

Assim, a Percepcdo de Suporte Organizacional pode ser compreendida como uma
cognicdo com capacidade de influenciar ndo somente vinculos com o trabalho e vinculos
afetivos com a organizacdo, como também de impactar positivamente acdes individuais que
podem contribuir para a efetividade organizacional (SIQUEIRA e GOMIDE Jr., 2004).
Eisenberger et al. (1986) defendem que a percepcéo de suporte, ao satisfazer necessidades de
aprovacao e reconhecimento, levaria o empregado a incorporar a afiliagdo a organizacdo em
sua propria identidade e a desenvolver, em decorréncia desse fato, uma ligacdo emocional
positiva com ela.

Através deste complexo processo, onde estdo presentes expectativas de resultados
positivos decorrentes de esfor¢os no trabalho e sentimentos de afiliacdo afetiva ao
empregador, provavelmente seria esperado ocorrer empenho do empregado para

realizar as metas organizacionais, através de altos indices de desempenho e
consistente comparecimento ao trabalho. (SIQUEIRA, 1995, p. 123).
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Sob esse enfoque, Valentine, Greller e Richtermeyer (2006) sugerem ainda, que a PSO
pode ser monitorada para ajudar na compreensdo do impacto dos programas organizacionais,
para que as intervencbes possam ter mais efeitos favordveis no comportamento dos
colaboradores.

Com base nas perspectivas de suporte organizacional, Eisenberger et al. (1986)
desenvolveram o instrumento de medida de Percepcdo de Suporte Organizacional (Survey of
Perceived Organizational Support — SPOS), com a intencdo de medir variaveis que afetam
diretamente o desempenho e o comprometimento do trabalhador com a organizagdo. Segundo
0s autores, 0 SPOS tem a finalidade de medir a avaliagéo feita pelos colaboradores a respeito
do valor das retribuicGes e beneficios dados pela organizacdo em troca do seu esfor¢o no
trabalho. A referida escala possui um conjunto de 36 frases, compreendendo possiveis
julgamentos da organizacdo sobre seus empregados e algumas situacfes diversas que podem
resultar em beneficios ou prejuizos a eles.

A Escala de Percepgéo de Suporte Organizacional tem sido amplamente utilizada em
diversos estudos (RHOADES, EISENBERGER e ARMELI, 2001; VALENTINE, GRELLER
e RICHTERMEYER, 2006; SLUSS, KLIMCHAK e HOLMES, 2008; EDWARDS, 2009),
principalmente em sua versdo reduzida, contendo 8 itens (EISENBERGER et al. 1997,
EISENBERGER et al.,, 2001; SHOSS, et al., 2013; NEVES e EISENBERGER, 2014,
TREMBLAY e LANDREVILLE, 2014 ).

No contexto nacional, Siqueira (1995) foi a primeira a traduzir e validar o instrumento
de Eisenberger et al. (1986). O instrumento foi denominado de Escala de Percepcdo de
Suporte Organizacional (EPSO) construido de forma reduzida, com base nos pressupostos
tedricos da PSO desenvolvidos por Eisenberger e seus colaboradores. Conforme Siqueira e
Gomide Jr (2008), os procedimentos aplicados a adaptacdo da EPSO, envolvendo a reducéo
do conjunto originario de 36 itens para apenas nove, mesmo produzindo uma diminuicdo do
Alfa de Cronbach de 0,97 para 0,86, continuaram mantendo um indice de confiabilidade
satisfatoria. A referida escala também possui uma versdo reduzida de 6 itens, possuindo o
mesmo indice de confiabilidade da versdo ampliada.

Outra escala desenvolvida e validada no contexto nacional com base na teoria de
Eisenberger et al. (1986) foi proposta por Oliveira-Castro, Pilatti e Borges-Andrade (1999). A
escala de percepgéo de suporte organizacional possui 50 itens, produzindo quatro sub-escalas
de suporte organizacional denominadas de gestdo de desempenho, carga de trabalho, suporte
material e praticas organizacionais de ascensdo, promoc¢do e saldrios. Com este mesmo

enfoque, Tamayo et al. (2000) desenvolveram a Escala de Suporte Organizacional Percebido



77

(ESOP), composta por 42 itens e pelos fatores: estilos de gestdo da chefia, gestdo do
desempenho, sobrecarga de trabalho, suporte material, suporte social no trabalho e ascenséo e
salarios.

Assim, a principal diferenca destas escalas é que estas buscam obter uma medida das
percepcOes do trabalhador a respeito do comportamento predominante da organizagdo em
relagdo ao seu corpo de funcionarios e ndo a visdo do respondente, como as escalas de

Eisenberger et al. (1986) e a versdo traduzida de Siqueira (1995).

2.4 FRAMEWORK DE ANALISE DOS COMPORTAMENTOS DE CIDADANIA
ORGANIZACIONAL, CONFIANCA INTERPESSOAL, CONFIANCA
ORGANIZACIONAL E SUPORTE ORGANIZACIONAL E AS HIPOTESES DE
PESQUISA

A partir do que foi discutido no decorrer do capitulo 2, apresenta-se nesta se¢cdo um
framework tedrico de analise do Comportamento de Cidadania Organizacional e dos
antecedentes contextuais relacionados a Confianca Interpessoal, Confianca Organizacional e
Suporte Organizacional, bem como as hipdteses do estudo.

O desenvolvimento do framework € o resultado de uma construcao teérica, valendo-se
dos conceitos, teorias, modelos, varidveis e dimensGes utilizadas como referéncia nesta
pesquisa. Assim, o framework de andlise tem como proposito auxiliar e proporcionar uma
melhor compreensdo da realidade em estudo, na medida em que procura estabelecer
interacBes entre os construtos tedricos envolvidos na tematica estudada. A proposi¢do do
framework partiu de uma analise dos Comportamentos de Cidadania Organizacional,
avancando-se, posteriormente, para uma andlise da Confianca, considerando a Confianca
Interpessoal e Organizacional, incorporando-se também, o Suporte Organizacional. A partir

destas colocag0es, apresenta-se, na Figura 4, o framework proposto.
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Figura 4 - Framework de Anélise Proposto
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Fonte: elaborado pela autora com base em Dekas et al., (2013); Oh e Park (2011); Nyhan (2000); Oliveira e
Tamayo (2008); Eisenberger et al., (1986); Siqueira, (1995).

Para a analise dos Comportamentos de Cidadania Organizacional, utilizou-se como
base os estudos de Dekas (2010) e Dekas et al. (2013), que desenvolveram uma escala de
Comportamentos de Cidadania Organizacional para Trabalhadores do Conhecimento,
composta pelas dimensdes: Sustentabilidade dos colaboradores, Participacdo social, Virtude
civica, Voz e Ajuda. Este modelo foi utilizado na proposi¢do do framework, por representar
um avango nos estudos sobre CCO e por considerar também, a relevancia do contexto social e
dos trabalhadores do conhecimento, que s&o o foco deste trabalho. A partir destas
consideracdes elaborou-se a seguinte hipdtese:

H1: os Comportamentos de Cidadania Organizacional praticados pelos colaboradores
do setor educacional estdo associados aos fatores Sustentabilidade dos colaboradores,

Participacdo Social, Virtude civica, Voz e Ajuda.
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A andlise da confianca tomou por base a existéncia dos niveis interpessoal e
organizacional. Quanto ao nivel interpessoal, foram consideradas as dimensBes Confianca
nos colegas e Confianca no superior, conforme classificacdo sugerida por autores como
Guinot et al. (2014) e Seppanen et al. (2007). A Confianga nos colegas foi analisada a partir
das variaveis propostas por Oh e Park (2011), enquanto a Confianga no superior foi
investigada através das variaveis definidas por Nyhan (2000). Assim, define-se a hipétese:

H2: A Confianca Interpessoal estd associada aos fatores Confianga nos colegas e
Confianca nos Superiores.

O modelo de Oliveira e Tamayo (2008) serviu de base para analisar a Confianca
Organizacional. O referido modelo propde a andlise da Confianca do empregado na
Organizacdo, considerando os fatores: Promocdo do crescimento do empregado, Solidez
Organizacional, Normas quanto a demissdo, Reconhecimento financeiro organizacional e
Padrdes Eticos. Estes elementos estdo em consonancia com os estudos internacionais sobre o
tema e mantém uma interacdo com os fatores propostos por Svenson (2005), os quais
congregam as principais dimensbes sobre Confianca Organizacional. Analisando estes
aspectos, elaborou-se a hipétese:

H3: A Confianga Organizacional esta associada aos fatores Promog¢&o do crescimento
do empregado, Solidez Organizacional, Normas quanto a demissdo, Reconhecimento
financeiro organizacional e Padrdes Eticos.

Em relacdo ao Suporte Organizacional, optou-se por utilizar o modelo proposto por
Eisenberger et al. (1986), traduzido por Siqueira (1995), que considera o suporte da
organizacao a partir das necessidades sécio emocionais, das trocas sociais e da reciprocidade,
as quais também foram pilares da construcdo do referencial tedrico deste estudo.

Considerando o Suporte Organizacional e a Confianga Interpessoal, depreende-se que
0 processo de trocas sociais gera confianca (BLAU, 1964). Com base na qualidade de troca
percebida entre organizacdo e individuos, quando a Percepcdo de Suporte Organizacional é
alta tem-se a expectativa de que a confianca entre os individuos também sera maior (BAI, LIl e
Xl, 2012). Uma vez que a Percepc¢do de Suporte da Organizacdo pode estar associada a acéo
de alguns membros, principalmente de individuos que exercem cargos de lideranca, ao
perceber este apoio, 0s individuos podem demonstrar maiores niveis de confianca
interpessoal. Desta forma, propde-se a hipotese:

H4: O Suporte Organizacional influencia positivamente a Confianga Interpessoal.

Ao analisar a Confianga nos estudos organizacionais, Paille et al. (2010) defende que

o individuo é suscetivel a confiar em outra parte, dependendo do contexto. Ainda, o autor
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sugere que o desenvolvimento da confianga € um processo baseado na crenca de que a outra
parte vai respeitar seus compromissos e que suas intengdes sdo benevolentes. Assim, alguns
estudos tem evidenciado que a confianga em uma organizacdo aumenta quando 0s
colaboradores percebem que esta mostra preocupacao com o seu bem-estar e valoriza as suas
contribuigdes, ou seja, percebem o Suporte Organizacional (DULAC et al., 2008; PAILLE, et
al. 2010). Nesse sentido, Batista e Oliveira (2012), ao analisar a influéncia do Suporte
Organizacional sobre a Confianca Organizacional, identificaram que o suporte foi o principal
preditor da confianca dos individuos na organizacdo. Sob este enfoque elaborou-se a hipotese:

H5: O Suporte Organizacional influencia positivamente a Confian¢a Organizacional

Destaca-se ainda, que o contexto social foi vislumbrado a partir dos construtos
Confianca Interpessoal, Confianca Organizacional e Suporte Organizacional. Tais construtos
foram considerados na proposta do framework por contribuir na compreensdo das interagdes
ocorridas entre os proprios individuos e entre os individuos e a organizagao.

Dekas et al., (2013) sugerem que as Vvaridveis contextuais interferem nos
Comportamentos de Cidadania Organizacional. Da mesma forma, Chiaburu, Larinkova e Van
Dyne (2013) e Kwantes et al., (2008) destacam que a analise dos comportamentos nas
organizages deve ser compreendido a partir de seu contexto.

A Confianga Interpessoal pode ser considerada um antecedente dos comportamentos
discricionarios, associados a vontade dos individuos em cooperar uns com 0S outros no
ambiente de trabalho (LEE et al., 2011). Os estudos de Podsakoff e seus colaboradores
também relacionaram a confianca aos Comportamentos de Cidadania Organizacional
(PILLAI et al., 1999).

Para Pillai et al. (1999), a confianga gera um senso de obrigacdo ndo especificada que
pode se manifestar por meio de comportamentos de cidadania. Ainda, o autor sugere que
guando ha confianca entre um superior e seu subordinado, o Gltimo estard mais disposto a se
envolver em Comportamentos de Cidadania Organizacional, pois sabe que 0 superior ndo
estara obtendo uma vantagem injusta. Corroborando esta perspectiva, Singh e Srivastava
(2009) e Chiaburu e Lin (2008) afirmam que a confianga interpessoal entre os pares e entre o

individuo e seus superiores esta associada positivamente aos comportamentos discricionarios
(CCO). Neste sentido, elaborou-se a seguinte hipdtese:

H6: A Confianga Interpessoal influencia positivamente os Comportamentos de

Cidadania Organizacional.
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Da mesma forma, Duffy e Lilly (2013) destacam o impacto da Confianca
Organizacional sobre o CCO. Ancorados na Teoria das Trocas Sociais, 0s autores defendem
que os trabalhadores que confiam na sua organizacdo estardo predispostos a retribuir com
niveis mais elevados de Comportamentos de Cidadania Organizacional. O estudo realizado
por Wong, Ngo e Wong (2006), também corroborou tais interagcGes. Deste modo, propde-se a
hipotese:

H7: A Confianca Organizacional influencia positivamente os Comportamentos de
Cidadania Organizacional.

Em relagdo as interacBes entre 0 CCO e o Suporte Organizacional, Duffy e Lilly
(2013) sugerem que ao perceber o apoio da organizagdo em promover o bem-estar dos
colaboradores, os individuos tendem a contribuir com Comportamentos de Cidadania que
afetam a organizacdo, evidenciando aspectos associados a lealdade organizacional e virtude
civica. Outrossim, Miao (2011) constatou que 0 Suporte estd associado positivamente com o
CCO, especificamente as dimensdes ajuda, virtude civica e conscienciosidade.

Considera-se ainda, que o0s estudos sobre Comportamentos de Cidadania
Organizacional e Suporte Organizacional, destacam a Teoria das Trocas Sociais como base de
tais construtos. Assim, o CCO pode ser visto como uma forma de reciprocidade na medida em
que os colaboradores percebem o suporte recebido da organizacdo. Isto porque, os individuos
buscam um equilibrio em suas relacbes de troca com a organizacdo, adotando atitudes e
comportamento proporcionais ao grau de comprometimento demonstrado pela organizacao
com seus colaboradores, suportando a relacdo entre altos niveis de suporte organizacional
percebido e CCO (POHL et al., 2013). A partir destas consideracdes, elaborou-se a hipotese:

H8: O Suporte Organizacional influencia positivamente os Comportamentos de
Cidadania Organizacional.

No entanto, mesmo havendo evidéncias tedricas sobre as interacdes entre CCO,
Confianca Interpessoal, Confianca Organizacional e Suporte Organizacional, ndo foram
identificados na literatura estudos sobre as interacbes entre estes construtos de forma
conjunta, considerando o contexto social dos trabalhadores do conhecimento. Corrobora-se
esta constatacdo através dos resultados obtidos no estudo bibliométrico realizado por
Estivalete et al. (2013) sobre os Comportamentos de Cidadania Organizacional nos ultimos
onze anos, onde os autores ndo evidenciaram estudos que abordassem estes construtos de
forma integrada. Desta forma, a proposta e aplicacdo do framework desenvolvido neste estudo

representa um avanco na construcdo do conhecimento sobre essas teméticas.
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3. METODOLOGIA

O presente capitulo apresenta os procedimentos metodologicos utilizados para
alcancar os objetivos propostos neste trabalho. Inicialmente, sdo descritas as estratégias
orientadoras da pesquisa € o método adotado. Em momento posterior, descreve-se a
populacdo e a amostra utilizada no estudo. Com o objetivo de permitir uma melhor
visualizacdo da pesquisa, apresenta-se, em terceiro lugar, a defini¢do das principais categorias
analiticas que serviram de referencial para a analise do objeto de estudo. Em quarto lugar, sdo
detalhadas as técnicas e os procedimentos utilizados para a coleta dos dados, sendo

posteriormente, apresentados 0s métodos de andalise dos dados obtidos através da pesquisa.

3.1 ESTRATEGIAS DE PESQUISA E METODO ADOTADO PARA A REALIZACAO DO
ESTUDO

A realizacdo deste estudo tem como foco responder ao problema de pesquisa: “como
ocorrem as interacfes entre os antecedentes contextuais (Confianca Interpessoal, Confianca
Organizacional e Suporte Organizacional) e o0 Comportamento de Cidadania Organizacional
sob a perspectiva dos trabalhadores do setor educacional ? ”

Com a intencdo de explorar esta problematica, este estudo delimita-se a partir de duas
etapas, alinhadas aos objetivos definidos. A primeira etapa atende ao objetivo de traduzir,
realizar a adaptacdo transcultural e validar os modelos de Comportamentos de Cidadania
Organizacional para Trabalhadores do Conhecimento e Confianga Interpessoal no contexto
nacional.

A segunda etapa, atendendo aos objetivos especificos posteriores, analisa 0s
Comportamentos de Cidadania Organizacional praticados pelos trabalhadores do
conhecimento do setor educacional, bem como sua perspectiva quanto aos antecedentes
contextuais associados a Confianca Interpessoal, Confianga Organizacional e Suporte
Organizacional. Esta etapa verifica também, as rela¢fes entre os construtos investigados, bem
como a influéncia dos antecedentes contextuais (Confianga Interpessoal e Confianga
Organizacional e Suporte Organizacional) sobre os Comportamentos de Cidadania
Organizacional.

Considerando esses aspectos, optou-se pela realizacdo de uma pesquisa de caréater

quantitativo. Como afirma Richardson (2007), a pesquisa quantitativa impde a estrutura pré-
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determinada ao respondente, diminuindo a heterogeneidade da coleta dos dados e assim,
inferindo mais confiabilidade aos resultados. Para Martin-Alcéazar et al. (2008) quando o
objetivo é testar teorias ou predizer comportamento futuro de varidveis, os estudiosos
mostram uma preferéncia por ferramentas quantitativas, baseadas em dados obtidos por
questionarios. Assim, a presente pesquisa terd uma énfase quantitativa com o intuito de testar
interacOes entre as variaveis que compdem o modelo conceitual.

Como estratégia de pesquisa, efetuou-se uma survey que, segundo Fowler Jr. (2013)
visa produzir estatisticas quantitativas ou descricbes numéricas sobre aspectos de uma
populagdo estudada. A pesquisa survey permite descobrir fatos, determinar atitudes e
opinides, bem como ajudar a entender comportamentos, utilizando-se de uma avaliagéo,
analise e descricdo de uma populacdo baseada em uma amostra (BAKER, 2001). Além disso,
as pesquisas desse tipo fornecem descri¢des quantitativas de uma populacéo através do uso de
um instrumento predefinido (FREITAS et al., 2000). Para Dillman, Smyth e Christian (2009),
surveys sdo ferramentas destacadamente usadas e eficientes para o aprendizado sobre opinides
pessoais e comportamentos.

Este estudo também caracteriza-se por ser de natureza exploratéria, pois tem como
objetivo aprofundar e avangar no conhecimento sobre temas ainda pouco explorados ou
ampliar estudos ja existentes a partir de novas perspectivas (SAMPIERI, et al., 2006). Assim,
visando representar as interacdes analisadas neste estudo, apresenta-se o desenho de pesquisa
(figura 5).
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Figura 5 - Desenho de pesquisa
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Fonte: elaborado pela autora

3.2 POPULACAO E AMOSTRA

A populacdo-alvo desta pesquisa foi composta de trabalhadores do setor educacional
privado, pertencentes a cinco cidades do estado do Rio Grande do Sul. Como afirma
Malhotra (2006), a populacdo-alvo consiste na colecdo de elementos que possuem a
informacdo procurada pelo pesquisador e sobre os quais devem ser feitas inferéncias.

Optou-se pela escolha do setor educacional privado, devido a sua semelhanga com o
publico utilizado na construgdo e validacdo da escala de Comportamentos de Cidadania
Organizacional para Trabalhadores do Conhecimento, no contexto internacional (DEKAS,
2010 e DEKAS et al., 2013). Nos estudos desenvolvidos por Dekas (2010) e Dekas et al.
(2013) a escala CCO- TC foi desenvolvida e validada a partir da realidade de trabalhadores do
setor privado. Ainda, ao analisar a Escala de Confianga do Empregado na Organizagao
(OLIVEIRA e TAMAYO, 2008), principalmente o fator Normas quanto a demissdo,

considerou-se a aplicagdo no setor privado mais adequada.



85

Neste estudo, foi utilizada uma amostragem né&o probabilistica por conveniéncia, tanto
no estudo piloto, quanto na segunda fase da pesquisa. A amostragem ndo probabilistica por
conveniéncia esta relacionada a selecdo de elementos que estejam disponiveis e que possam
oferecer as informac@es necessarias (HAIR et al., 2005).

No estudo piloto foram aplicados 457 questionarios, obtendo-se um retorno de 54%
dos instrumentos. Assim, a amostra foi composta por 247 trabalhadores do setor educacional
pertencentes a duas organizacdes de ensino privadas situadas na cidade de Santa Maria/RS.
Na segunda fase da pesquisa foram aplicados 1510 questionarios, obtendo-se um retorno de
65%, 0s quais representam 988 individuos, pertencentes a treze organizacfes de ensino
privadas, localizadas nas cidades de Santa Maria/RS, Passo Fundo/RS, Porto Alegre/RS, Cruz
Alta/RS e Caxias do Sul/RS. O quadro 10 ilustra a area de atuacao das organizacfes do setor
educacional, a populacao, a amostra obtida, o percentual de retorno, a cidade a qual pertence a

organizacéo e a fase de participacdo na pesquisa.

Quadro 10 - Participantes da pesquisa
(continua)

. . Retorno Cidade/ L
Org. Atuacao Populacgéo Amostra Participagéo
(%) Estado

Escola de educacéo bésica,
preparatorio para ENEM ]
Al (Exame Nacional do 298 171 57,4% | SantaMaria/RS | Estudo piloto
Ensino Médio) e
vestibulares

Escola de educacdo basica,
preparatério para ENEM ]
A2 (Exame Nacional do 159 76 47,8% | SantaMaria/lRS | Estydo piloto
Ensino Médio) e
vestibulares

Total 457 247 54%
Bl | Escola de educacio basica 304 188 61,8% | Santa Maria/RS Pesquisa
Cursos de Qualificacdo,
B2 Ensino Tecnico 53 29 547% | Santa Maria/RS Pesquisa
Profissionalizante e Pos- '
graduacdo
Cursos de Qualificacdo,
B3 Ensino Tecnico 67 33 493% | Santa Maria/RS Pesquisa
Profissionalizante e Pos- '
graduacao
B4 Escola de educagéo basica 158 122 77.2% Santa Maria/RS Pesquisa
B5 Escola de educagéo basica 164 118 72,0% Santa Maria/RS Pesquisa
B6 Escola de educacéo basica 81 54 66,7% Santa Maria/RS Pesquisa
B7 Ensino superior 77 69 89,6% Santa Maria/RS Pesquisa

B8 Escola de educagdo basica 80 53 66,3% Santa Maria/RS Pesquisa
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(concluséo)

Retorno Cidade/ .
Org. Atuacao Populagéo Amostra Participacao
(%) Estado
B9 Ensino superior 256 145 56,60 | Passo Fundo/RS Pesquisa
Cursos de Qualificagdo,
B11 Ensino Tecnico 08 75 76.5% | Porto Alegre/RS | Pesquisa
Profissionalizante e Pds- '
graduacao
Cursos de Qualificacéo,
B12 !En§|no '_I'ecnlco ) 25 25 100% Cruz Alta/RS Pesquisa
Profissionalizante e Pds-
graduacao
Cursos de Qualificagéo,
B13 Ensino Técnico 58 Caxias do Pesqui
=nsino | ] 0 esquisa
Profissionalizante e Pos- 27 46,6% Sul/RS
graduacéo
Total 1510 988 65,4%

Fonte: dados da pesquisa

No estudo piloto os questionarios foram aplicados no més de abril 2016 e na segunda

etapa da pesquisa os instrumentos de coleta de dados foram aplicados nos meses de junho,

julho e agosto de 2016.

3.3 DEFINICAO DAS CATEGORIAS ANALITICAS DO ESTUDO

Nesta secdo sdo apresentadas as categorias analiticas utilizadas no presente estudo,

representadas pelos construtos teéricos que serviram de referéncia para atingir os objetivos

propostos. No quadro 11 sdo apresentados 0s construtos tedricos, 0s objetivos especificos, 0s

principais autores, as dimensdes e variaveis de cada construto e as hipoteses avaliadas.




Quadro 11- Definicdo das categorias analiticas
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Construto Obicti - L Dimensoes/ Hipoteses
Teorico jetivos Especificos Principais autores Variaveis avaliadas
- Traduzir, realizar a adaptacdo | Bateman e  Organ | -
transcultural e validar os | (1983); Katz e Kahn | Sustentabilidade
modelos de Comportamentos de | (1978); Organ (1988, | dos
Cidadania Organizacional para | 1997); Podsakoff et al. | colaboradores
Comportamento . . S "
de Cidadania trabalhat_jores do conhecimento (2000),_ Van Dyne, —Pa_rumpagao Hipdteses
Organizacional e Conflangg Interpessoal no | Cummings e Parks soc_lal N 1,6,7e8
contexto nacional. (1995); Williams e | -Virtude civica
- Analisar os Comportamentos | Anderson (1991); | -Voz
de Cidadania Organizacional | Dekas (2010); Dekas et | - Ajuda.
praticados pelos trabalhadores | al. (2010)
do setor educacional, bem como | Lee et al (2011); | - Confianca nos
sua perspectiva quanto & | McCauley e Kuhnert | colegas de
Confianca Confianca Interpessoal, | (1992); Pillai (1999); | trabalho
Interpessoal Confianga Organizacional e | Oh e Park (2011); | - Confianca no
Suporte Organizacional. Nyhan (2000) superior
- Verificar a influéncia do
Suporte Organizacional sobre a | Svenson (2005); | - Promogéo do
Confianca Interpessoal e | Oliveira e Tamayo | crescimento do
Confianga Organizacional. (2008) empregado Hipoteses
- Analisar a influéncia dos - Solidez - 2,3,4,5,
antecedentes contextuais Organizacional 6e7
Confianca (Confianga  Interpessoal e - Normas
Organizacional | Confianca  Organizacional e quanto a
Suporte Organizacional) sobre demisséo
0s Comportamentos de - )
Cidadania Organizacional. Reconheciment
o financeiro
organizacional
- Padrdes Eticos
- Analisar os Comportamentos | Eisenberger et al. | - Auxilio na
de Cidadania Organizacional | (1997); Eisenberger et | resolucdo de um
praticados pelos trabalhadores | al. (2001); Shoss et al. | problema
do setor educacional, bem como | (2013); Neves e | - Preocupacéo
sua perspectiva quanto a | Eisenberger (2014); | com o bem-estar
Confianga Interpessoal, | Tremblay e Landreville | -Auxilio para o
Confianga Organizacional e | (2014); Eisenberger et | uso de melhores
Suporte Organizacional. al. (1986); Siqueira | habilidades no
- Verificar a influéncia do | (1995) desempenho do o
Suporte o Hipoteses
Organizacional Supo_rte Organizacional sobre a trabalho i 45 8
Confianca  Interpessoal e - Preocupacéo
Confianca Organizacional. com a satisfacdo
- Analisar a influéncia dos no trabalho
antecedentes contextuais - Trabalho
(Confianga  Interpessoal e interessante
Confianga Organizacional e

Suporte Organizacional) sobre
0s Comportamentos de
Cidadania Organizacional.

Fonte: elaborado pela autora
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3.4 TECNICAS DE COLETA DE DADOS

A coleta de dados ocorreu em duas etapas e as técnicas utilizadas foram baseadas em
consulta a especialistas e questionarios. A seguir sdo detalhadas as etapas, as técnicas

utilizadas e 0 modo como os dados foram coletados.

3.4.1 Etapa I: Traducdo, Adaptagdo Transcultural e Validacéo dos Instrumentos de
Coleta de Dados

Esta etapa consiste na traducdo, adaptacdo transcultural e validacdo dos modelos de
Comportamentos de Cidadania Organizacional para Trabalhadores do Conhecimento
(DEKAS, 2010; DEKAS et al., 2013) e Confianga Interpessoal, composto pelas dimensfes
Confianca nos colegas (OH e PARK, 2011) e Confianca no superior (NYHAN, 2000).

A escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional para Trabalhadores do
Conhecimento (CCO-TC) visa identificar a perspectiva desses trabalhadores sobre os
Comportamentos de Cidadania Organizacional praticados no contexto laboral. A escala é
baseada nos estudos desenvolvido por Dekas (2010) e Dekas et al. (2013) que resultaram em
uma versao revisada de 23 itens, validados pelos referidos autores no idioma inglés. Os itens
estdo divididos em cinco dimens@es: Sustentabilidade dos colaboradores (4itens), Participacdo
Social (4 itens), Virtude Civica (5 itens), Voz (4 itens) e Ajuda (6 itens). Os respondentes
deste instrumento sdo solicitados a classificar seu grau de concordancia com os itens, através
de uma escala tipo Likert de 5 pontos que varia de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo
totalmente).

Ja a medida de Confianca nos colegas, proposta por Oh e Park (2011) e a medida
Confianga no superior, proposta por Nyhan (2000) sdo compostas por quatro varidveis,
totalizando um instrumento de 8 itens para mensurar a Confianca Interpessoal. Estas medidas
possuem uma escala tipo Likert de sete pontos variando de 1 (discordo totalmente) a 7
(concordo totalmente).

Incialmente foi realizado o processo de traducdo e adaptacdo transcultural para
disponibilizar a escala de Comportamentos de Cidadania para Trabalhadores do
Conhecimento e a medida de Confianca Interpessoal para o contexto brasileiro. A tradugéo

das escalas do inglés para o portugués foi realizada a partir do protocolo sugerido por Beaton
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et al. (2000), composto por 6 etapas: traducgdo, sintese, retraducdo, comité de avaliacdo, pré-
teste de equivaléncia e submisséo e avaliagao.

Na primeira etapa, foi realizada a traducéo inicial da escala (em inglés) para a lingua
alvo (portugués do Brasil), por dois profissionais da area de Administracdo, independentes,
fluentes na lingua inglesa, tendo como lingua mée o portugués. Conforme sugerem Beaton et
al. (2000), um dos tradutores foi informado dos objetivos e conceitos subjacente ao estudo,
sendo um profissional da area investigada com conhecimentos prévios sobre o tema. O outro
tradutor ndo foi informado sobre os conceitos estudados na referida pesquisa, e também néo
possui conhecimentos especializados sobre o assunto (tradutor ingénuo) (BEATON et al.,
2000).

Com as duas tradugdes concluidas, os tradutores e a autora do estudo reuniram-se para
realizar a etapa de sintese. Neste momento ocorreu a sintese dos resultados das duas
traducOes, comparando-as ao instrumento original. Conforme recomendacdes de Beaton et al.
(2000), nesta etapa foi produzido um relatério escrito para documentar o processo, incluindo
0s problemas ocorridos e como eles foram resolvidos.

Na terceira fase, a primeira versao foi retraduzida ao inglés por um tradutor nativo
(que possui o inglés como lingua mae), que desconhecia o0s objetivos iniciais do estudo e a
versdo original, gerando a segunda versdo. Beaton et al. (2000) sugerem a realizacdo da
retraducdo por dois profissionais. No entanto, neste estudo, optou-se em realizar este
procedimento por um Unico tradutor, da mesma forma como foi executado no estudo
desenvolvido por Ghisi et al. (2012).

ApOs esse processo, iniciou-se a quarta etapa, realizada por um comité de avaliagéo,
formado por quatro pesquisadores bilingues e especialistas nas areas de Administracdo e
Educacdo que avaliaram a segunda versdo e os instrumentos originais. O Comité analisou se
existiam discrepancias entre as versdes originais, a primeira versao em portugués e a
retraducéo.

Como destacam Guillemin, Bombardier e Beaton (1993) e Beaton et al. (2000), o
comité de avaliacdo deve avaliar as seguintes equivaléncias: (a) equivaléncia semantica,
associada a equivaléncia do significado das palavras, analisando se existem dificuldades
gramaticais ou de vocabulario; (b) equivaléncia idiomatica, relacionada a equivaléncia de
expressoes e coloquialismos traduzidos a outros idiomas; (c) equivaléncia experiencial, a qual
deve ser considerada quando situagdes evocadas ou retratadas na versao original devem estar
de acordo com o contexto cultural alvo (por exemplo, usar o garfo para alimentar-se pode nao

ser comum em paises em que o utensilio ndo é utilizado) e; (d) equivaléncia conceitual, a qual
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refere-se a validade do conceito explorado e os acontecimentos vividos por pessoas na cultura
alvo, uma vez que itens podem ser equivalentes em significado semantico, mas nao
conceitualmente equivalentes (por exemplo, o termo “familia” pode ser associado a familia
nuclear em algumas culturas e familia estendida em outras).

Em seguida, na quinta etapa, foi realizado um pré-teste, com a aplicagdo do
questionario a um grupo de 30 integrantes da populagdo-alvo. Nesta fase, Beaton et al. (2000)
indicam que a aplicacdo do questionario deve ser seguida de uma entrevista ao respondente,
visando realizar uma sondagem para identificar o que o individuo entende por cada item do
questionario e da resposta escolhida. No presente estudo, os questionarios foram respondidos
pelos integrantes da populacéo-alvo, sem a intervengédo do pesquisador, ndo sendo realizada a
entrevista. Optou-se por acrescentar a cada uma das 31 questdes a alternativa “ndo entendi”,
com a finalidade de identificar questdes ndo compreendidas. Nesta etapa, ndo ocorreram
dificuldades de compreenséo das questdes elaboradas, ou dos termos utilizados pela maioria
dos respondentes (90%). Como este nimero estava de acordo com o limite estabelecido de
concordancia igual ou superior a 80% (GUILLEMIN, BOMBARDIER e BEATON 1993),
ndo houve a necessidade de nova avaliacdo pelo comité.

Por fim, na sexta etapa, realizou-se a submisséo e avaliagédo da documentacdo utilizada
no processo de traducédo e adaptacdo transcultural das escalas pelo comité de avaliagdo. Nesta
fase, o comité avaliou os relatorios e formulérios elaborados nas diferentes fases, realizando
uma espécie de auditoria, conforme sugerido por Beaton et al. (2000). Os referidos autores
sugerem também, que nesta fase, havendo a possibilidade de contato com o autor do
instrumento original, a referida documentacdo podera ser encaminhada para sua avaliacdo. No
presente estudo realizou-se o contato com a autora do instrumento original (DEKAS, 2010).

Assim, apds a realizacdo destas etapas foi gerada a versdo final do instrumento.

Visando a melhor compreensao destas etapas, elaborou-se a figura 6.
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Figura 6 - Etapas para traducdo e adaptacdo transcultural da escala de Comportamentos de
Cidadania Organizacional para Trabalhadores do Conhecimento e medida de Confianga

Interpessoal

Tradugdo do instrumento
Traducdo da fonte (em inglés) para a
lingua alvo (portugués do Brasil)

’

Sintese
Sintese das traducdes T1 e T2

\’

Retraducéo do instrumento
Retraducéo da lingua alvo para a lingua
original

\’

Revisdo pelo Comité de Avaliacdo Submisséo e Avaliacéo
>  Equivaléncia seméntica, idiomatica e ~-.... . Avaliagdo da documentacéo utilizada no
cultural — Validade de Contetdo processo pelo Comité de Avaliagdo

’

Pré-teste de equivaléncia
Compreensdo e equivaléncia cultural

v

Concordancia igual ou
superior a 80% dos
respondentes

| Versdo final do instrumento

Fonte: elaborado a partir de Beaton et al. (2000); Barbosa, Vicentin e Gavido (2011); Ghisi et al., (2012).

Concluidas estas etapas, realizou-se um estudo piloto, sendo a versdo final do
instrumento aplicada a uma amostra de individuos da populacéo alvo e submetida a validacédo
estatistica, através da Analise Fatorial Exploratoria (AFE). Conforme Hair et. al. (2009), a
Anélise Fatorial Exploratdria aborda o problema de como analisar a estrutura de inter-relacdes
existentes entre as variaveis com a definicdo de uma série de dimensfes subjacentes comuns,
designadas fatores ou dimensdes.

Quanto ao tamanho da amostra ideal para a execugdo da Andlise Fatorial Exploratoria,
este tem sido um aspecto de divergéncia de opinibes e controvérsias na literatura cientifica,

principalmente no que diz respeito ao nimero minimo de sujeitos necessarios (DAMASIO,
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2012). Hair et al. (2009) sugerem que o tamanho da amostra para realizar uma Anélise
Fatorial deve ser superior a 100 observagdes, com um minimo de 5 vezes mais observacoes
gue o numero de varidveis a serem analisadas, sendo mais aceitavel uma proporcédo de 10 para
1. McCallum et al. (2001) destacam que o0 numero de observacfes podera ser de 4 para 1, nos
casos em que as comunalidades apresentarem valores altos (superiores a 0,50). No entanto,
quando as comunalidades apresentam valores baixos, torna-se necessario aumentar o nimero
de observacdes (MCCALLUM et al., 2001). Para os referidos autores, a utilizacdo de
amostras grandes tende a fornecer resultados mais precisos, diminuindo o efeito do erro
amostral, fornecendo resultados mais préximos ao indice populacional, tanto no que se refere
a estrutura fatorial, quanto a carga fatorial e & comunalidade dos itens (DAMASIO, 2012).

Assim, no presente estudo foi considerada para a validacdo estatistica dos referidos
instrumentos, 0s quais possuem 23 e 8 variaveis (Comportamento de Cidadania
Organizacional para Trabalhadores do Conhecimento e Confianga Interpessoal,
respectivamente), o nimero de 230 observagdes, proporcdo 10 para 1, conforme sugerido por
Hair et al. (2009). Em seguida, foi utilizado o indicador de consisténcia interna Alpha de
Cronbach, com o proposito de verificar a confiabilidade dos construtos teoricos dos referidos
questionarios.

Como destaca Bagozzi (2011), o rigor dos esforcos dos pesquisadores em validar
escalas ira melhorar gradualmente a credibilidade dos resultados cientificos. Da mesma
forma, Mackenzie, Podsakoff e Podsakoff (2011) defendem o uso de técnicas e
procedimentos estatisticos para a validacdo e desenvolvimento de escalas, sugerindo alguns
passos para este processo, como a realizacdo de pré-teste, utilizando a Andlise Fatorial
Exploratéria e a purificagdo e o refinamento da escala, empregando a Analise Fatorial
Confirmatoria.

Ressalta-se ainda, que na etapa de validacdo dos instrumentos, alterou-se a escala do
instrumento Confianca Interpessoal de uma escala likert de 7 pontos para uma escala de 5
pontos. Como o0 questionario final possui um grande numero de alternativas e as escalas dos
demais instrumentos utilizados (escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional para
Trabalhadores do Conhecimento, Escala de Percepcdo de Suporte Organizacional e Escala de
Confianca do Empregado na Organizacdo) possuem uma escala tipo likert de 5 pontos, esta
adequacao facilitou a compreensdo e resposta aos itens dos instrumentos. Como afirmam
Dalmoro e Vieira (2013) em questionarios que envolvem um grande namero de questdes,

deve-se optar por escalas menores para diminuir o numero total de opg¢des a serem analisadas.
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Do mesmo modo, na visao dos referidos autores, deve-se evitar o uso de escalas com formatos

diferentes para ndo confundir os entrevistados.

3.4.2 Etapa Il Aplicacdo dos questionarios

Apls a traducdo, adaptacdo transcultural e validacdo dos instrumentos sobre
Comportamentos de Cidadania Organizacional para Trabalhadores do Conhecimento e
Confianca Interpessoal no contexto brasileiro, os questionarios foram aplicados aos
trabalhadores do setor educacional privado de treze organizacGes participantes da pesquisa. O
referido questionario, apresentado no Apéndice A, foi aplicado a todos os colaboradores
destas unidades.

Previamente foram contatados os diretores, pro-reitores e coordenadores dessas
organizagOes para a autorizacdo e aplicacdo da pesquisa. Em seguida, foram entregues a um
funcionario responsavel, envelopes contendo os questionarios a serem distribuidos a todos 0s
colaboradores, os quais deveriam deposita-los preenchidos nos respectivos envelopes, de
modo a garantir a maxima confidencialidade. Os envelopes foram recolhidos apds uma
semana, sendo que, em algumas organizacGes, procedeu-se o recolhimento em duas etapas.
Por fim, obteve-se um retorno de 988 questionarios. Este questionario foi elaborado a partir
dos seguintes modelos:

@ Escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional para Trabalhadores do
Conhecimento, desenvolvido por Dekas, 2010 e Dekas et al., 2013, composto por 23 variaveis
e cinco fatores (Sustentabilidade dos colaboradores, Participacdo social, Virtude civica, Voz e
Ajuda), possuindo uma escala tipo likert de 5 pontos, variando de (1) discordo totalmente a 5
(concordo totalmente)

(b) Medida de Confianga Interpessoal, incluindo a dimensdo Confianga nos colegas de
Trabalho, proposta por Oh e Park (2011), composta por 4 varidveis e Confianga no superior,
proposta por Nyhan (2000), possuindo também 4 variaveis. As referidas medidas possuem
uma escala tipo likert de 5 pontos, variando de (1) discordo totalmente a (5) concordo
totalmente

(© Escala de Confianga do Empregado na Organizagédo (ECEO), desenvolvida por
Oliveira e Tamayo (2008), em sua versdo reduzida, composta por 28 questdes e cinco fatores

(Promogdo do crescimento do empregado, Solidez Organizacional, Normas quanto a
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demiss&o, Reconhecimento financeiro organizacional e Padrdes Eticos), possuindo uma escala
tipo likert de 5 pontos, variando de (1) discordo totalmente a 5 (concordo totalmente).

(d) Escala de Percepc¢édo de Suporte Organizacional (EPSO), desenvolvida por Eisenberger
et al. (1986) e validada no contexto nacional por Siqueira (1995), composta por 6 variaveis,
possuindo uma escala tipo likert de 5 pontos variando de (1) discordo totalmente a 5
(concordo totalmente).

Convem ressaltar, ainda, que os indices de confiabilidade (Alfa de Cronbach) das
dimens@es dos quatro instrumentos originais, foram superiores a 0,70. Assim, o instrumento
final foi composto por 65 questdes das escalas mencionadas e 9 questdes de identificacdo do
perfil, tempo de empresa, setor de atuacdo, cargo ocupado, tempo no cargo e carga horéria

diaria, como pode ser visualizado no Apéndice A.

3.5 ESTRATEGIA DE ANALISE DOS DADOS E APRESENTACAO DOS RESULTADOS

A andlise dos dados ocorreu em duas etapas distintas, sendo a primeira relacionada a
traducdo, adaptagéo transcultural e validagdo dos instrumentos de coleta de dados e a segunda

associada a aplicacdo dos questionarios.

3.5.1 Etapa | da analise dos dados

Apos a traducdo e a adaptacdo transcultural dos instrumentos sobre Comportamentos
de Cidadania Organizacional para Trabalhadores do Conhecimento e Confianca Interpessoal,
estes foram aplicados a 247 trabalhadores do setor educacional (estudo piloto). Os dados
obtidos nesta etapa do estudo foram analisados com o apoio do software SPSS (Statistical
Package for the Social Sciences) para realizacdo dos testes estatisticos. Inicialmente, realizou-
se a analise do perfil dos entrevistados, por meio dos calculos de frequéncia e média.

Posteriormente submeteram-se os dados a Analise Fatorial Exploratéria (AFE). Este
tipo de Andlise Fatorial identifica a estrutura de relacdes entre variaveis pelo exame de suas
correlagdes. “Ao resumir os dados, a andlise fatorial obtém dimensdes latentes que, quando
interpretadas e compreendidas, descrevem os dados em um nimero muito menor de conceitos
do que as variaveis individuais originais” (HAIR et al., 2009, p.104-105).

Como destacam Floyd e Widaman (1995), a AFE tem sido um dos procedimentos

estatisticos mais utilizados no desenvolvimento, avaliagéo e refinamento de instrumentos na
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area de Psicologia, incluindo inventarios designados a mensurar variaveis de personalidade,
estilos de comportamento, esquemas cognitivos, atitudes e outros construtos de interesse da
area.

Nesta etapa foram considerados também, os pressupostos para a realizacdo da Analise
Fatorial, considerando o teste de esfericidade de Bartlett, a medida de adequagio da amostra
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e as Comunalidades, (HAIR et al., 2009). Ainda, foi utilizado o
método de analise de componentes principais, com rotacdo ortogonal Varimax, que objetiva
simplificar as colunas da matriz fatorial, maximizando a soma de variancias de cargas
exigidas da matriz fatorial (HAIR et al., 2009). O maior detalhamento da realizagdo da
Anélise Fatorial € apresentado na secdo de resultados.

Visando identificar a confiabilidade de coeréncia interna de cada fator, foi realizado o
calculo do Alfa de Cronbach para cada fator obtido. Segundo Malhotra (2006), o Alfa de
Cronbach deve ter um valor superior a 0,60 para ser considerado aceitavel.

3.5.2 Etapa Il da analise dos dados

Os dados obtidos na segunda etapa da coleta de dados, com a aplicacdo dos
questionarios a 988 trabalhadores do setor educacional foram analisados, inicialmente, a partir
da andlise descritiva da amostra, através dos célculos de média, mediana e da realizacdo do
teste do Qui-Quadrado.

Posteriormente, foram explorados os dados das quatro escalas utilizadas, através da
Modelagem de Equagdes Estruturais (MEE). Considerando o modelo proposto, optou-se por
trabalhar com modelagem de equagdes estruturais (MEE), que conforme Hair et al. (2009),
pode ser usada como um meio de estimar outros modelos multivariados, incluindo regresséo,
componentes principais e correlacdo canbnica. Essa técnica é entendida por autores como
Thompson (2002) e Ullman (2007), como uma combinagdo de analise fatorial e anélise de
regressdo, que permite aos pesquisadores testar estruturas fatoriais de instrumentos de medida
psicométrica, por meio da andlise fatorial confirmatéria (PILATI e LARQOS, 2007). Ainda, a
MEE permite também a andlise de relagdes explicativas entre mdltiplas variaveis
simultaneamente, sejam essas latentes ou observadas, apresentando melhores resultados na
identificacdo de relacdes que as técnicas de primeira geracdo, proporcionando maior interacdo
entre a teoria e os dados (CHIN, 1998).

Além disso, ponderando também que a complexidade dos fenémenos estudados nas

areas de Comportamento Organizacional e Psicologia sugere que os pesquisadores utilizem
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técnicas multivariadas de andlise de dados condizentes com os fendmenos estudados (PILATI
e LAROS, 2007), a MEE mostrou-se mais adequada para a analise dos resultados desta
pesquisa.

Assim, os resultados foram analisados inicialmente através da Analise Fatorial
Confirmatdria (AFC) que, segundo Kleine (1998), consiste em um modelo de mensuracéo das
relacbes entre os indicadores (varidveis observadas) e os construtos (fatores), visando a
avaliacdo da confiabilidade e da validade dos construtos investigados (HAIR et al., 2009).
Conforme Schumacher e Lomax (1996), a confiabilidade indica o grau de consisténcia interna
entre os multiplos indicadores de um construto, referindo-se & extensdo na qual um mesmo
instrumento de medida produz resultados coerentes a partir de varias mensuragdes. Ja a
validade, refere-se a extensdo na qual as medidas definem um determinado construto
(CHURCHILL, 1979).

Posteriormente foram avaliadas as medidas absolutas e as medidas comparativas de
ajuste. As medidas absolutas avaliam o grau em que o modelo global prediz a matriz de
covariancia ou correlacao observada (KLINE, 2015). Uma das medidas absolutas de ajuste é o
Qui-quadrado da razdo de verossimilhanca (%), que avalia a significancia das diferencas entre
a matriz observada e a matriz estimada, sendo que o interesse € encontrar um Qui-quadrado
ndo significativo, indicando que os dados se ajustam ao modelo (SCHUMACKER e
LOMAX, 1996). Com a intengéo de reduzir a sensibilidade deste teste ao tamanho amostral,
alguns pesquisadores dividem o valor do Qui-quadrado pelos graus de liberdade, sendo que
valores iguais ou inferiores a 5 sdo aceitaveis (PEDHAZUR e SCHMEKLIN, 1991).

Ainda em relacdo as medidas absolutas, foram avaliados também o Root Mean Square
Residual (RMSR), o Root Mean Square Error of Aproximation (RMSEA) e o Goodness-of-fit
(GFI). O RMSR esta associado a distancia entre os elementos preditos por meio da estimacéo
dos parametros do modelo e os dados observados na matriz de covariancias, sendo aceitaveis
valores inferiores a 0,10 (KLINE, 2015). O RMSEA, representa a discrepancia entre as
matrizes observadas e previstas, levando em consideracdo os graus de liberdade, sendo
desejaveis valores inferiores a 0,08 (HAIR et al., 2009). J4 o GFI baseia-se no célculo da
proporcdo da variancia explicada por meio da estimacéo, podendo variar de 0 (ajuste ruim) a
1 (ajuste perfeito), sendo que valores acima de 0,9 sdo considerados muito bons (KLINE,
2015).

Em relacdo as medidas comparativas de ajuste, utilizadas para comparar o modelo
proposto com o modelo nulo (HAIR et al., 2009), foram avaliados o0 Comparative Fit Index
(CFI), Normed Fit Index (NFI) e o Tucker-Lewis Index ou Non-Normed Fit Index (NNFI), que
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devem apresentar valores acima de 0,9 (HAIR et al., 2009). Para estas analises foi utilizado o
software AMOS™ para modelagem de equacdes estruturais.

Com a intencao de apresentar o detalhamento da coleta de dados, de forma conjunta,
elaborou-se a figura 7, onde sdo descritos os construtos abordados neste estudo, o0s
instrumentos de coleta de dados, as formas de coleta e como os dados foram analisados.
Figura7 - Detalhamento da coleta de dados

Construto

Instrumento de
coleta de dados

Forma de coleta de dados

Como os dados foram
analisados

Comportamento de
Cidadania
Organizacional

Escala de
Comportamento de
Cidadania
Organizacional para
Trabalhadores do
Conhecimento

Etapa I: questionérios aplicados a
247 trabalhadores, os quais
assinalavam nivel de concordancia
com a afirmacgéo, numa escala de 1
a 5, variando de discordo

\ totalmente a concordo totalmente.

Etapa Il: questionarios aplicados a
988 trabalhadores, os quais
assinalavam nivel de concordancia
com a afirmagdo, numa escala de 1

a 5, variando de discordo

totalmente a concordo totalmente

Etapa I: software SPSS, média,
Anélise Fatorial Exploratoria,
Alfa de Cronbach.

Etapa I1: softwares SPSS e
AMOS, média, desvio-padrao,
Alfa de Cronbach, Modelagem

de Equac0es Estruturais,
Anélise Fatorial Confirmatoria.

Confianga Interpessoal

Medida de Confianga
Interpessoal

Etapa I: questionarios aplicados a
247 trabalhadores, os quais
assinalavam nivel de concordancia
com a afirmagdo, numa escala de 1
a 5, variando de discordo
totalmente a concordo totalmente.

Etapa I1: questionarios aplicados a
988 trabalhadores, os quais
assinalavam nivel de concordancia
com a afirmagao, numa escala de 1
a 5, variando de discordo
totalmente a concordo totalmente

Etapa I: software SPSS, média,
Anélise Fatorial Exploratoria,
Alfa de Cronbach.

Etapa Il: softwares SPSS e
AMOS, média, desvio-padrao,
Alfa de Cronbach, Modelagem

de Equac0es Estruturais,
Andlise Fatorial Confirmatoria.

Confianca
Organizacional

Escala de Confianga do
Empregado na
Organizagdo

Etapa II: questionérios aplicados a
988 trabalhadores, os quais
assinalavam nivel de concordéancia
com a afirmacdo, numa escala de 1
a 5, variando de discordo
totalmente a concordo totalmente

Etapa Il: softwares SPSS e
AMOS, média, desvio-padréo,
Alfa de Cronbach, Modelagem

de Equac0es Estruturais,
Anadlise Fatorial Confirmatoria.

Suporte Organizacional |

Escala de Percepgéo de
Suporte Organizacional

Etapa Il: questionarios aplicados a
988 trabalhadores, os quais
assinalavam nivel de concordancia
com a afirmagdo, numa escala de 1
a 5, variando de discordo
totalmente a concordo totalmente

Etapa Il: softwares SPSS e
AMOS, média, desvio-padrao,
Alfa de Cronbach, Modelagem

de Equagdes Estruturais,
Anélise Fatorial Confirmatoria.

Fonte: elaborado pela autora
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4 RESULTADOS

Neste capitulo sdo apresentados os resultados do estudo, visando atingir os objetivos e
responder ao problema de pesquisa proposto. Para tanto, inicialmente apresenta-se e discute-
se a primeira etapa do estudo, que consiste na traducédo, adaptacéo transcultural e validacdo da
escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional para Trabalhadores do
Conhecimento e a medida de Confianca Interpessoal. Nesta se¢do sdo apresentados também,
os resultados obtidos no estudo piloto, com a aplicacdo da escala CCO-TC e a medida de
Confianca Interpessoal aplicados a uma amostra de 247 trabalhadores do setor educacional,
pertencentes a duas organizac6es privadas.

Em seguida apresenta-se a segunda etapa do estudo, onde foram aplicados os
questionarios da pesquisa, obtendo-se um retorno de 988 instrumentos, respondidos pelos
trabalhadores do setor educacional pertencentes a treze instituicdes de ensino privadas. Neste
momento, inicialmente é abordada a analise descritiva da amostra, a validacao individual dos
construtos Comportamento de Cidadania Organizacional, Confianga Interpessoal, Confianga
Organizacional e Suporte Organizacional. Em seguida, os resultados quantitativos sdo
discutidos através da andlise descritiva dos Comportamentos de Cidadania Organizacional
praticados pelos trabalhadores do setor educacional, bem como sua perspectiva quanto a
Confianca Interpessoal, Confianga Organizacional e Suporte Organizacional, através dos
céalculos de média e desvio-padréo.

Posteriormente sdo analisadas a influéncia do Suporte Organizacional sobre a
Confianca Interpessoal e Confianca Organizacional e a influéncia dos antecedentes
contextuais (Confianca interpessoal e Confianga Organizacional e Suporte Organizacional)
sobre os Comportamentos de Cidadania Organizacional.

4.1 ETAPA |I: TRADUCAO, ADAPTACAO TRANSCULTURAL E VALIDACAO DA
ESCALA DE COMPORTAMENTOS DE CIDADANIA ORGANIZACIONAL PARA
TRABALHADORES DO CONHECIMENTO E MEDIDA DE CONFIANCA
INTERPESSOAL

Na primeira etapa, foi realizada a traducdo para o portugués da escala de
Comportamentos de Cidadania Organizacional para Trabalhadores do Conhecimento (CCO-
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TC) e medida de Confianga Interpessoal por dois profissionais da &rea de Administracéo,
fluentes na lingua inglesa, independentemente um do outro.

Ao realizar a traducdo de forma independente, o compartilhamento de equivocos entre
os tradutores foram reduzidos (TAKARA et al., 2015). Este processo permite aos
pesquisadores comparar cada traducdo para ver discrepancias que podem ser identificadas e
discutidas entre os tradutores numa fase posterior (BEATON et al., 2000). Tal técnica é
altamente recomendada por muitos investigadores para alcancar a maior equivaléncia de
traducdo (BRISLIN,1970; TAKARA et al., 2015).

Na etapa posterior (sintese), as duas traduc@es, identificadas como T1 e T2, foram
comparadas pelos profissionais e pela autora do estudo. As divergéncias entre as versoes
foram apontadas e discutidas junto dos respectivos pesquisadores, e entdo foram feitas
modificagdes na versao inicial, a partir de um consenso, resultando na primeira versdo em
portugués. Para tal consenso, os profissionais basearam-se em dois critérios: sentido que o
instrumento original estava mensurando; e uso coloquial da lingua portuguesa empregada no
ambiente de trabalho a ser pesquisado.

O Quadro 12 apresenta os itens da versdo original, um resumo avaliando as tradugfes
realizadas, sendo as duas iguais (T1=T2), as duas semelhantes (T1=T2) ou as duas diferentes,
havendo a necessidade de um consenso para estabelecer a traducgéo final (T3), que resultou na

primeira versao em portugueés.

Quadro 12 - Versdo Original, traducdes e 12 versdo em portugués da Escala de
Comportamentos de Cidadania Organizacional para Trabalhadores do Conhecimento e
Medida de Confianga Interpessoal

(continua)
Comportamentos de Cidadania Organizacional para Trabalhadores do Conhecimento
Versdo original Traducdes 12 Versdo em portugués
1.Makes others feel comfortable “being T1=T2 Faco os outros se sentirem confortaveis sendo eles
themselves” at work. mesmos no trabalho.
2.Expresses his/her own authentic personality T1~T2 Expresso minha personalidade auténtica no
at work. trabalho.
3.Supports others’ efforts to make their T1=T2 Apoio o esforco dos outros em fazer sua salde e
personal health and well-being a priority. seu bem estar uma prioridade.
4.Praises others when they are successful T1=T2 Elogio os outros quando eles obtém sucesso.
5.Gets to know his/her coworkers on a T3 Procuro conhecer a vida pessoal dos meus colegas.
personal basis
6.Celebrates coworkers’ life events (e.g. T3 Celebro os eventos pessoais dos meus colegas (ex.
birthdays, weddings) aniversario, casamento).
7.Participates in informal social activities T1=T2 Participo de atividades sociais informais com
with coworkers during the workday colegas de trabalho durante o expediente.
8.Is playful in workplace interactions. T3 Sou divertido nas interagbes do ambiente de
trabalho.
9.Attends events that are not required, but T3 Participo de eventos que ndo sdo obrigatorios, mas
help the [organization name] community. ajudam a comunidade da empresa.
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(concluséo)

Comportamentos de Cidadania Organizacional para Trabalhadores do Conhecimento

Versdo original Traducdes 12 Versdo em portugués

10. Attends meetings that are not mandatory, T1=T2 Participo de reunides que ndo sdo obrigatdrias, mas

but are considered important. s80 consideradas importantes.

11. Keeps up with organizational news (e.g., T3 Me mantenho atualizado com as novidades da

[organization name]-wide announcements, empresa (ex. mudancas da empresa).

organizational changes, etc.).

12. Takes part in [organization name]- T3 Participo de oportunidades de troca de

sponsored knowledge-sharing opportunities conhecimento organizadas pela empresa (ex.

(e.g., brownbag, talks, training courses). palestras, cursos de formacao).

13. Volunteers for special projects in addition T1=T2 Participo de projetos especiais que ndo fazem parte

to his/her core job tasks. das minhas tarefas de trabalho.

14. Makes creative suggestions to coworkers. T1=T2 Faco sugest@es criativas aos colegas.

15. Voices opinions about work-related issues T1=T2 Expresso minhas opinides sobre  assuntos

even if others disagree relacionados ao trabalho, mesmo quando outros
discordam.

16.Makes constructive suggestions to T3 Faco sugestbes construtivas para melhorar o0s

improve processes for getting work done. processos de trabalho.

17.Encourages others in the group to voice T1~T2 Incentivo outros do grupo a emitirem opini6es

their opinions regarding issues that affect the relacionadas a assuntos que afetam o grupo.

group

18.Helps others who have heavy workloads. T1=T2 Ajudo o0s colegas que tem uma sobrecarga de
trabalho.

19.Willingly helps others solve work-related T3 Ajudo com prazer os colegas a resolverem

problems problemas relacionados ao trabalho.

20.1s always ready to lend a helping hand to T3 Estou sempre pronto para ajudar aqueles ao meu

those around him/her. redor.

21.Tries to prevent problems for coworkers. T3 Tento prevenir problemas para os colegas de
trabalho.

22.Considers the impact of his/her actions on T1=T2 Considero o impacto de minhas acbes sobre os

coworkers. colegas.

23.Communicates with others before T1=T2 Me comunico com os outros antes de iniciar agdes

initiating actions that might affect them.

que possam afeta-los.

Confianca Inter

pessoal

Versdo original Traducdes 12 Versdo em portugués
1. Most of my coworkers can be relied upon T3 Posso confiar que a maioria dos meus colegas faz o
to do as they say they will do. que diz que ira fazer.
2. If | face difficulties at work, 1 know my T1=T2 Se eu enfrentar dificuldades no trabalho, sei que
coworkers will try to help me out. meus colegas irdo tentar me ajudar.
3. | can trust people | work with to lend me a T3 Posso confiar nas pessoas com quem trabalho para
hand if | needed it. me ajudar se eu precisar.
4. | can rely on other workers not to make my T3 Posso contar que meus colegas ndo irdo me
job more difficult by deceiving the workers. decepcionar e nem tornar o meu trabalho mais

dificil.

5. | have confidence that my supervisor is T1=T2 Tenho confianca de que meu superior é
technically competent at the critical elements tecnicamente competente nos elementos criticos do
of his/her job seu trabalho.
6. When my supervisor tells me something, | T1=T2 Quando meu superior me fala algo, posso confiar
can rely on what she/he tells me. no que ele diz.
7. My supervisor will back me up in a pinch. T3 Meu superior ird me apoiar em um aperto.
8. | feel that I can tell my supervisor anything T3 Eu sinto que posso contar a0 meu superior

about my job.

qualquer coisa sobre o meu trabalho.

Legenda: TI1=T2: tradu¢do 1 e traducdo 2 sdo iguais: T1 =T2, traducdo 1 e traducdo 2 s@o semelhantes; T3:

traducdo 3 (versdo de consenso).

Fonte: dados da pesquisa, com base em Dekas et al. (2013); Oh e Park (2011) e Nyhan (2000).
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Nas questdes da escala CCO-TC, os dois tradutores e a autora do trabalho optaram por
alterar o verbo na terceira pessoa do singular para o verbo na primeira pessoa do singular,
tendo em vista que os Comportamentos de Cidadania Organizacional avaliados referem-se aos
comportamentos dos proprios respondentes. Como pode ser observado no Quadro 12, para a
referida escala, na maioria das questdes, houve o consenso dos tradutores, sendo as tradugdes
semelhantes (T1~T2) ou iguais (T1=T2).

Em alguns casos, apesar dos termos utilizados estarem corretos do ponto de vista da
traducdo literal, optou-se por uma versdo que considerou as equivaléncias semantica,
idiomatica, experencial e conceitual, tendo em vista 0 melhor entendimento pela populacéo
estudada. Como afirmam Epstein, Santo e Guillemin (2015) a adaptagdo transcultural pode
apresentar algumas particularidades. Em primeiro lugar, a traducédo pode envolver problemas
linguisticos porque os dois idiomas podem ter palavras que ndo sdo equivalentes ou
expressdes idiomaticas. Em segundo lugar, a prdpria adaptagdo para outra cultura pode ser um
problema, pois um item pode ter um significado muito diferente ou nenhum significado em
outro contexto cultural especifico (EPSTEIN, SANTO e GUILLEMIN, 2015).

Assim, na questdo 5, para a expressdo “personal basis”, optou-se por “vida pessoal”,
ao invés de “nivel pessoal”. Na questdo 8, a expressdo “playful” foi traduzida para
“divertido”, e ndo para “brincalhdao”. A expressdo “improve processes for getting work done”,
da questao 16, foi traduzida para “melhorar os processos de trabalho”, ao invés de “melhorar
0 processo em obter o trabalho feito”. Na questdo 19 a expressdo “willingly helps” foi
traduzida para “ajudo com prazer”, e ndo para “ajudo de boa vontade”. Ainda, a expressao “to
lend a helping hand”, da questdo 20, foi traduzida para “pronto para ajudar”, em detrimento
de “estender a mao”.

Nas questdes relacionadas a medida de Confianca Interpessoal a maioria das questdes
foi discutida entre os dois tradutores para estabelecer a versdo de consenso. Da mesma forma,
foram priorizadas as equivaléncias semantica, idiomatica, experencial e conceitual. Assim, a
expressdo “‘supervisor” das questdes 5 a 8 foi traduzida para “superior” ao invés de
“supervisor”, visando maior adequagdo com a realidade da populacao alvo do estudo.

Na terceira fase, a primeira versdo foi retraduzida ao inglés por um professor de inglés,
nativo de lingua inglesa, natural dos Estados Unidos e residente no Brasil, que desconhecia 0s
objetivos iniciais do estudo e a versdo original, gerando a segunda versdo em inglés. Como
destacam Guillemin, Bombardier e Beaton (1993), este passo ajuda a melhorar a qualidade do

resultado da adaptacdo definitiva. A retraducdo, quando bem conduzida, pode sinalizar
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problemas nas tradugdes, resultando em uma discussdo mais aprofundada e consequentemente
a melhor adaptacéo transcultural.

Ap0s esse processo, iniciou-se a quarta etapa, realizada por um comité de avaliacéo,
formado por quatro pesquisadores bilingues e especialistas nas areas de Administracdo e
Educagdo, que avaliaram a segunda versdo e 0s instrumentos originais. A quarta etapa
proposta por Beaton et al. (2000) pode estar associada a validade de contetdo, a qual permite
o refinamento do instrumento por meio da analise de especialistas. Considerando que estes
instrumentos ndo foram aplicados na realidade brasileira, a validacdo de conteddo, que
consiste em uma avaliacdo sistematica e subjetiva para verificar se o instrumento de fato
mede o que deve medir (HAIR et al., 2005), torna-se necessaria.

O comité analisou a existéncia de discrepancias entre a retraducéo, a versdo original e
a primeira versdo em portugués, estabelecendo por fim, a segunda versdao em portugués.
Como afirmam Epstein, Santo e Guillemin (2015), o papel de um comité de especialistas é
crucial para rever as traducdes, tomar decisdes criticas, chegar a um consenso sobre qualquer
discrepancia e consolidar a versao final do questionario.

Em um primeiro momento, a retraducdo (R) e a versdo original (VO) foram
comparadas pelos membros do comité. Em caso de divergéncias, foram feitas modificages
até obter um consenso quanto a traducdo, gerando a segunda versdo em portugués. O Quadro
12 apresenta os itens da retraducéo, a avaliagdo dos membros do comité, a segunda versdo em
portugués, bem como um resumo comparativo entre as traducbes (primeira versdo em

portugués e segunda versao em portugues).

Quadro 13 - Retraducdo, avaliacdo e 22 versdo em portugués da escala de Comportamentos
de Cidadania Organizacional para Trabalhadores do Conhecimento e da Medida de Confianga
Interpessoal

(continua)

Comportamentos de Cidadania Organizacional para Trabalhadores do Conhecimento

Retradugéo Avaliacéo 22 \Versdo em portugués Tradugdes
. I make others feel comfortable, Fago os outros se sentirem confortaveis | 22VP=12VP
allowing them to be themselves at| R=VO |sendo eles mesmos no trabalho.
work.
.| express my authentic personality at R=VO Expresso minha personalidade auténtica | 22VP=13VP
work. no trabalho.
. I support other people’s effort to make Apoio o esforgo dos outros em fazer de | 2*°VP#£1*VP
their health and well-being a priority. R=VO [sua salde e de seu bem estar uma
prioridade.
.| praise people when they succeed. R= VO Elogio os outros quando eles obtém | 28VP=13VP
sucesso.
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(continua)

Comportamentos de Cidadania Organizacional para Trabalhadores do Conhecimento

Retraducio Avaliacéo 2% Versao em portugués Traducdes
5. 1 try to know about my colleagues’ R~ VO Procuro conhecer a vida pessoal dos | 28VP=12VP
personal lives. meus colegas.
6. 1 celebrate my colleagues’ personal Comemoro o0s eventos pessoais dos | 2°VP#1*VP
events (eg. Birthdays, weddings). R~VO |meus colegas (ex.  aniversério,
casamento).
7. | participate in informal social Participo de atividades sociais informais | 22VP=12VP
activities with my colleagues during| R~VO |com colegas de trabalho durante o
working hours. expediente.
8. | am cheerful in interactions at my R Sou animado nas interagBes do | 2*VP#1*VP
#VO .
workplace. ambiente de trabalho.
9. | participate in events that are not Participo de eventos que ndo sdo | 2*VP#1*VP
mandatory but which help the| R=VO |obrigatérios, mas que ajudam a
company’s community comunidade da empresa.
10.1 participate in meetings that are not Participo de reuniGes que ndo sdo | 2*VP#1*VP
mandatory but which are considered | R~ VO |obrigatdrias, mas gque sdo consideradas
important. importantes.
11.1 keep up to date with the company Me mantenho atualizado com as| 23VP=12VP
news. (eg. Changes in the company). R=VO |novidades da empresa (ex. mudangas da
empresa).
12.1 participate in opportunities for Participo  de  oportunidades  de | 2*VP£1*VP
knowledge exchange organized by the R VO compartilhamento de conhecimento
company (eg. Lectures, training organizadas pela empresa (ex. palestras,
COUrses). cursos de formacéo).
13. I participate in special projects that are Participo voluntariamente de projetos | 2*VP£1*VP
not part of my work tasks. R=VO [especiais que ndo fazem parte das
minhas tarefas de trabalho.
14.1 make creative suggestions to my R= VO Fago sugestdes criativas aos colegas. 28v/P=13VPp
colleagues.
15.1 express my opinion on matters Expresso  minhas opinides sobre | 22VP=13VP
related to work even when others| R~VO [assuntos relacionados ao trabalho,
disagree. mesmo quando outros discordam.
16.1 make constructive suggestions to R= VO Faco sugestdes construtivas para| 22VP=18VP
improve work processes. melhorar os processos de trabalho.
17.1 encourage others to issue opinions Incentivo outros do grupo a emitirem | 28VP=12VP
related to matters that affect the| R~ VO |opinides relacionadas a assuntos que
group. afetam o grupo.
18.1 help colleagues who have work - Ajudo os colegas que tem uma| 28VP=12VP
R=VO
overload. sobrecarga de trabalho.
19.1 happily help colleagues to solve Ajudo com prazer o0s colegas a| 28VP=18VP
work related matters. R= VO [resolverem problemas relacionados ao
trabalho.
20.1 am always ready to help those R= VO Estou sempre pronto para ajudar aqueles | 22VP=12VP
around me. ao meu redor.
21.1 try to avoid problems to my Tento evitar problemas para os colegas | 2*VP£1*VP
R#VO
colleagues. de trabalho.
22.1 consider the impact of my actions on R= VO Considero o impacto de minhas ac¢des | 22VP=12VP
colleagues. sobre os colegas.
23. | communicate to others before R=VO Me comunico com 0s outros antes de | 28VP=12V/P

starting actions that can affect them.

iniciar agdes que possam afeta-los.
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(concluséo)

Confianca interpessoal
Retradugéo Avaliacao 22 Versao em portugués
1. | can trust that most of my colleagues N Posso confiar que a maioria dos meus | 22VP=13VP
. R=VO . S
do what they said they would do. colegas faz o que diz que ira fazer.
2. If | face difficulties at work, | know Se eu enfrentar dificuldades no trabalho, | 28VP=13VP
that my colleagues will try to help me out. | R=VO |sei que meus colegas irdo tentar me
ajudar.
3. | can trust people who | work with to N Posso confiar nas pessoas com quem | 22VP=13VP
. R=VO . .
help me if | need. trabalho para me ajudar se eu precisar.
4. | can tell that my colleagues will not let Confio gue meus colegas nao irdo tornar | 2*VP#1*VP
me down and make my job harder. R#VO |meu trabalho mais dificil, ndo me
decepcionando.
5. I am confident that my superior is Tenho confianca de que meu superior é | 283VP=13VP
technically competent in critical elements R=VO | tecnicamente competente nos elementos
of his/her work. criticos do seu trabalho.
6. When my superior tells me something, _ Quando meu superior me fala algo, | 22VP=12VP
R=VO . .
| can trust what he/she says. posso confiar no que ele diz.
7. My superior will support me in times of R=VO Meu superior ird me apoiar em uma | 2*VP£1*VP
trouble. situacdo de aperto.
8. | feel like I can tell my superior Eu sinto que posso contar ao meu | 22VP=18VP
anything about my job. R=VO |superior qualquer coisa sobre o meu
trabalho.

Legenda: R=VO: retraducéo igual a versdo original; R *VO: retradugdo semelhante a versdo original; RZVO:
retraducgdo diferente da verséo original; 22VP=13VP: segunda versdo em portugués igual & primeira versdo em
portugués; 2*°VP#1*VP: segunda versdo em portugués diferente da primeira versao em portugués.

Fonte: dados da pesquisa, com base em Dekas et al. (2013); Oh e Park (2011) e Nyhan (2000).

Considerando a retraducdo da escala de Comportamentos de Cidadania para
Trabalhadores do Conhecimento e a versdo original, foram necessarios ajustes em algumas
sentencas. Na questdo 8 a expressao retraduzida “cheerful”, descrita na versao original como
“playful”, traduzida na primeira versdo como “divertido”, foi alterada na segunda versao em
portugués para “animado”. Na questdo 12 a expressdo retraduzida “knowledge exchange”,
originalmente descrita como “knowledge sharing”, traduzida inicialmente como “troca de
conhecimento”, foi modificada na segunda versdo para “compartilhamento de conhecimento”,
por estar mais adequada a versdo original. Na questdo 21 a expressdo retraduzida “to avoid”,
traduzida primeiramente como “prevenir”, foi alterada para “evitar”, por estar mais adequada
a expressao da versao original“to prevent”.

Ainda, mesmo considerando semelhanca entre a retraducdo e a versdo original, o
comité de avaliacdo percebeu a necessidade de pequenas alteraces nas questdes 3, 6, 9, 10 e
13. Na questdo 3 a expressdo “fazer sua saude e seu bem estar”, utilizada na primeira versao,
foi substituida na segunda versdo em portugués pela expressao “fazer de sua saude e de seu

bem estar”. Na questdo 6, a expressao “celebro” da primeira versao foi alterada na segunda
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versdo para “comemoro”. Na questdo 9, a expressdo “mas ajudam a comunidade da empresa”
foi alterada na segunda versdo em portugués para “mas que ajudam a comunidade da
empresa”. Da mesma forma, na questdo 10, a expressdao “mas sao consideradas importantes”
foi alterada na segunda versdo para “mas que sao consideradas importantes”. Além disso, na
questdo 13 considerou-se necessaria a inclusdo da expressdo “voluntariamente”, visando
adequar a traducéo a versao original.

Procedimentos semelhantes foram adotados por Barbosa, Vicentin e Gavido (2011), ao
traduzir e adaptar um questionario sobre qualidade de vida e saude bucal para seu uso no
Brasil. Apesar das similaridades entre a retraducdo e a versdo original, os referidos autores
optaram por alterar alguns termos considerados insatisfatérios para a compreensdo dos
respondentes.

Nas questdes relacionadas a medida de Confianca Interpessoal o comité de avaliacdo
constatou a necessidade de alteracdo em apenas duas questdes. Estas sentencas foram
reescritas até obtencdo de um consenso, gerando-se a segunda versdao em portugués. A
questdo 4 foi alterada para “confio que meus colegas ndo irdo tornar meu trabalho mais dificil,
ndo me decepcionando”. Ja na questdo 7, verificou-se apenas a necessidade da inclusdo da
expressao “situacdo”, a questao “meu superior ird me apoiar em uma situagao de aperto”.

Ainda, a segunda versdo em portugués foi analisada por dois profissionais da area de
Educacdo e trés profissionais da area de Administracdo, os quais ndo efetuaram alteracdes na
versdo proposta pelo Comité.

Na quinta etapa, foi realizado um pré-teste, com a aplicacdo do questionario a um
grupo de 30 integrantes da populacdo-alvo. Os respondentes possuiam entre 19 e 43 anos,
tendo como escolaridade o ensino médio completo, o ensino superior e p6s-graduacdo. Os
questionarios foram respondidos por estes individuos, sem a intervencdo do pesquisador.
Nesta etapa, ndo foram verificadas dificuldades de compreensdo das questdes elaboradas, ou
dos termos utilizados pela maioria dos respondentes (90%). Assim, apés a realizagdo do pré-
teste foi gerada a versdo final do instrumento.

Por fim, realizou-se a sexta etapa, que consistiu na submissdo e avaliacdo dos
documentos e relatdrios gerados durante o processo ao comité de avaliagdo. Neste momento
0s participantes do comité revisaram as etapas anteriores, reavaliando cada fase executada.

Concluidas estas etapas, realizou-se um estudo piloto, sendo a versdo final do
instrumento aplicada a uma amostra de 247 individuos da populacgdo alvo, pertencentes a duas
organizacOes privadas do setor educacional, as quais possuem escola de educagdo basica

(educacdo infantil, ensino fundamental e ensino meédio) e curso preparatorio para ENEM
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(Exame Nacional do Ensino Médio) e vestibulares. O perfil dos entrevistados é descrito na
tabela a seguir:

Tabela 1 - Perfil dos entrevistados — estudo piloto

Variaveis Entrevistados Frequéncia %
Homens 100 43,7
Sexo
Mulheres 129 56,3
18 a 29 anos 56 25,2
Idade 30 a 44 anos 116 52,3
45 a 64 anos 50 22,5
Solteiro 89 39,9
. Casado 82 36,8
Estado civil Divorciado 18 8,1
Unido Estavel 34 15,2
Ensino Médio 20 9,6
Curso Técnico 6 2,8
. Ensino Superior incompleto 39 17,9
Sosslldbn D Ensino SuSerior compISto 56 25,7
Pés-Graduagao incompleta 24 11,0
Pés-Graduagao completa 72 33,0
Administracdo 24 15,6
Pedagogia 21 13,5
Letras 21 13,5
Matematica 14 9,0
Ciéncias Contabeis e Ciéncias
Curso Econdmicas 5 3,2
Quimica 4 2,6
Publicidade e Propaganda e
Jornalismo 4 2,6
Direito 3 1,9
Outros 59 38,1
Professor 81 39,7
Auxiliar Administrativo 30 14,7
Cargo Secretaria 10 4,9
Coordenador 8 3,9
Tutor e monitor 39 19,1
Outros 36 17,7

Fonte: Dados da pesquisa

A amostra foi composta por 43,7% de homens e 56,3% de mulheres, possuindo, em
média, 35,8 anos de idade, sendo que destes, 52,3% tém de 30 a 44 anos. Sobre o0 estado civil
dos mesmos, predominou em 39,9% os individuos solteiros e 36,8% casados.

Em relagdo a escolaridade, a maioria dos entrevistados possui pos-graduacdo completa
(33%), seguido do ensino superior completo (25,7%) e ensino superior incompleto (17,9%),
havendo o predominio dos cursos de Administracdo (15,6%), Pedagogia (13,5%) e Letras
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(13,5%). Os altos niveis de escolaridade dos individuos da amostra evidenciam a qualificacdo
dos profissionais das organizacfes do setor educacional investigadas, podendo estar
associados também, as exigéncias da Lei de Diretrizes e Bases da Educacdo Nacional, numero
9394, de 20 de dezembro de 1996, a qual especifica:

Art. 62. A formacdo de docentes para atuar na educacgdo basica far-se-a em nivel
superior, em curso de licenciatura, de graduacdo plena, em universidades e institutos
superiores de educacdo, admitida, como formacdo minima para o exercicio do
magistério na educacdo infantil e nas quatro primeiras séries do ensino fundamental,
a oferecida em nivel médio, na modalidade Normal.

(--.)

Art. 64. A formacéo de profissionais de educacdo para administracdo, planejamento,
inspecao, supervisdo e orientacdo educacional para a educacao basica, seré feita em
cursos de graduacdo em pedagogia ou em nivel de poés-graduacdo, a critério da
instituicdo de ensino, garantida, nesta formacédo, a base comum nacional (BRASIL,
1996, p.18)

Quanto ao cargo, houve o predominio dos cargos de professor (39,7%) e tutor e
monitor (19,1%). Ao analisar o tempo de servico na empresa, verificou-se que 0S
colaboradores investigados possuem em média 4,9 anos, sendo o tempo no cargo em média
4,6 anos.

Em relacdo, a escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional e medida de
Confianca Interpessoal, a Analise Fatorial Exploratdria revelou resultados satisfatérios no
teste inicial Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), o qual deve ser maior ou igual a 0,6 para que a
correlacdo entre cada par de varidveis seja explicada pelas demais variaveis do estudo
(LATIF, 1994). Da mesma forma, o teste de esfericidade de Bartlett, que visa a examinar a
hipbtese de que as variaveis ndo sejam correlacionadas na populacdo (MALHOTRA, 2006),
demonstrou valores adequados para as duas medidas analisadas. Para a escala de
Comportamentos de Cidadania Organizacional o KMO demonstrou um coeficiente de 0,809
e o teste de Bartlett apresentou resultado significativo (sig 0,000), evidenciando a adequacéo
do uso da andlise fatorial. Da mesma forma, para a medida de Confianca Interpessoal, 0 KMO
apresentou um coeficiente de 0,877 e o teste de Bartlett evidenciou resultado significativo (sig
0,000)

Em relagdo as comunalidades, que representam a proporcdo da variancia explicada
pelo fator, e que, por regra pratica, deve ser maior que 0,5 (LATIF, 1994), constatou-se que
nenhuma variavel das escalas avaliadas apresentou valor inferior a 0,5.

Posteriormente, na etapa de extracdo dos fatores, utilizou-se o critério dos autovalores
(eingenvalues), que representa a quantidade de variancia nas varidveis originais que esta
associada a um fator, considerando-se apenas variaveis com valor acima de 1,0 (HAIR et al.,

2009). Outro critéerio utilizado refere-se a porcentagem da variancia explicada pelos fatores,
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cujo nivel satisfatério deve concentrar-se em torno de 60%, conforme Malhotra (2006). Para a
escala de CCO-TC, obteve-se a explicacdo de 27,21% da variancia pelo primeiro fator, sendo
que, em conjunto, os sete fatores explicaram 65,67% de toda a variancia. Para a medida de
Confianca Interpessoal o primeiro fator explicou 61,68% da variancia e juntos, os dois fatores
explicaram 77,73% da varidncia total. A Tabela 2 demonstra os percentuais de variancia
explicada por cada fator dos referidos instrumentos.

Tabela 2 - Percentual de Variancia Explicada por cada fator das escala de CCO-TC e Medida
de Confianga Interpessoal

Autovalores
Instrumentos Fator
Total % de Variancia % Acumulado
1 6,259 27,213 27,213
2 2,229 9,693 36,906
i Cidadania Ongarizaciona 3 1,612 7.008 43914
para Trabalhadores do 4 1,507 6,552 50,466
Conhecimento 5 1,293 5,620 56,086
6 1,125 4,893 60,979
7 1,080 4,695 65,674
Medida de Confianca 1 4,929 61,608 61,608
Interpessoal 2 1,289 16,118 77,726

Fonte: Dados da pesquisa

Para analisar a confiabilidade dos fatores, utilizou-se o teste de confiabilidade Alfa de
Cronbach, que, segundo Hair et al. (2009), pode apresentar um coeficiente variando de 0 a 1,
sendo que os valores superiores a 0,6 indicam confiabilidade satisfatoria da consisténcia
interna  (MALHOTRA, 2006). Considerando este critério, um fator da escala de
Comportamentos de Cidadania Organizacional foi excluido (varidveis 3 e 17), como ilustra a
Tabela 3.

Tabela 3 - Alfas de Cronbach dos fatores da escala de Comportamentos de Cidadania
Organizacional e da medida de Confianca Interpessoal

Instrumento Fator N° de variaveis Alfa de Cronbach
Fator 1 5 0,832
Fator 2 3 0,773
Escala de Comportamentos de Fator 3 3 0.707
Cidadania Organizacional para Fator 4 3 0’626

Trabalhadores do !

Conhecimento Fator 5 3 0,707
Fator 6 4 0,628
Fator 7 2 0,490
Medida de Confianga Fator 1 4 0,925
Interpessoal Fator 2 4 0,873

Fonte: Dados da pesquisa
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Assim, como resultado final da andlise fatorial, encontraram-se seis dimens@es ou
fatores da escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional e dois fatores da medida
de Confianca Interpessoal.

Ressalta-se, ainda, que todas as variaveis que compdem os fatores possuem uma carga
fatorial superior a 0,40, indicando representatividade adequada, sendo que quanto maior a
carga fatorial, melhor o item (AVRICHIR e DEWES, 2006). Uma analise mais detalhada de
cada fator permite avaliar suas variaveis componentes, a dimensdo correspondente aos
modelos originais, a carga fatorial para cada um dos itens, bem como a nomeacao para 0S

fatores obtidos, como ilustra a Tabela 4.

Tabela 4 - Cargas Fatoriais das dimensdes obtidas com rotacdo Varimax e fatores originais
correspondentes a escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional e medida de
Confianga Interpessoal

(continua)

Escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional para Trabalhadores do Conhecimento

Fator 1 — Virtude civica

Variaveis Fator original Carga Fatorial

10. Participo de reuniGes que ndo sdo obrigatdrias, mas que sdo

consideradas importantes. Virtude civica 0,838
12. Participo de oportunidades de compartilhamento de
conhecimento organizadas pela empresa (ex. palestras, cursos de
formacdo). Virtude civica 0,805
13. Participo voluntariamente de projetos especiais que ndo fazem
parte das minhas tarefas de trabalho. Virtude civica 0,651
9. Participo de eventos que ndo sdo obrigatorios, mas que ajudam a
comunidade da empresa. Virtude civica 0,632
11. Me mantenho atualizado com as novidades da empresa (ex.
mudancas da empresa). Virtude civica 0,563
Fator 2 - Voz
Variaveis Fator original Carga Fatorial
14. Fago sugestdes criativas aos colegas Voz 0,791
15. Expresso minhas opinides sobre assuntos relacionados ao
trabalho, mesmo quando outros discordam Voz 0,763
16. Faco sugestdes construtivas para melhorar os processos de
trabalho Voz 0,708

Fator 3 - Altruismo aos colegas

Variaveis Fator original Carga Fatorial
22.Considero o impacto de minhas acdes sobre os colegas. Ajuda 0,705
23. Me comunico com os outros antes de iniciar agdes que possam
afeta-los. Ajuda 0,690
21.Tento evitar problemas para os colegas de trabalho. Ajuda 0,674

Fator 4 — Sustentabilidade dos colaboradores

Variaveis Fator original Carga Fatorial
8. Sou animado nas interagbes do ambiente de trabalho Participacdo social 0,730
1. Faco os outros se sentirem confortaveis sendo eles mesmos no |  Sustentabilidade dos
trabalho colaboradores 0,722
Sustentabilidade dos
2. Expresso minha personalidade auténtica no trabalho colaboradores 0,560
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(concluséo)

Fator 5 - Ajuda

Variaveis

Fator original

Carga Fatorial

18. Ajudo os colegas que tem uma sobrecarga de trabalho. Ajuda 0,776
20. Estou sempre pronto para ajudar aqueles ao meu redor. Ajuda 0,632
19.Ajudo com prazer os colegas a resolverem problemas

relacionados ao trabalho. Ajuda 0,605

Fator 6 — Participacéo social

Variaveis

Fator original

Carga Fatorial

7. Participo de atividades sociais informais com colegas de trabalho

durante o expediente. Participagéo social 0,768
6. Comemoro o0s eventos pessoais dos meus colegas (ex.
aniversario, casamento). Participacdo social 0,655
5. Procuro conhecer a vida pessoal dos meus colegas. Participacdo social 0,558
17. Incentivo outros do grupo a emitirem opinides relacionadas a
assuntos que afetam o grupo. Voz 0,528

Medida de Confianca Interp

essoal

Fator 1 - Confianga no superior

Variaveis

Fator original

Carga Fatorial

31. Eu sinto que posso contar a0 meu superior qualquer coisa sobre

0 meu trabalho. Confianga no superior 0,884
30. Meu superior ird me apoiar em uma situacéo de aperto. Confianga no superior 0,868
28.Tenho confianga de que meu superior é tecnicamente
competente nos elementos criticos do seu trabalho. Confianga no superior 0,852
29. Quando meu superior me fala algo, posso confiar no que ele
diz. Confianga no superior 0,835

Fator 2 — Confiancga nos col

egas

Variaveis

Fator original

Carga Fatorial

25. Se eu enfrentar dificuldades no trabalho, sei que meus colegas

irdo tentar me ajudar. Confianca nos colegas 0,861
26. Posso confiar nas pessoas com quem trabalho para me ajudar se
eu precisar. Confianca nos colegas 0,840
27. Confio que meus colegas ndo irdo tornar meu trabalho mais
dificil, ndo me decepcionando. Confianca nos colegas 0,808
24. Posso confiar que a maioria dos meus colegas faz o que diz que
ird fazer. Confianca nos colegas 0,753

Fonte: Dados da pesquisa

O fator 1 da escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional para

Trabalhadores do Conhecimento, proposta por Dekas et al. (2013), congregou todos os itens

da dimensdo original “Virtude Civica”, relacionada a a¢des e responsabilidades que indicam o

reconhecimento de ser parte de um todo maior. No fator 2 agruparam-se trés variaveis da

dimensdo “Voz”, relacionada a participacdo e sugestdo de melhorias para aspectos da

organizacdo (DEKAS, 2010).

Quanto ao fator 3, predominaram as assertivas associadas a dimensdo “Ajuda” do

modelo original, sendo este denominado “Altruismo aos colegas”, por incluir variaveis

associadas a atos voluntarios de trabalhadores para auxiliar os colegas na prevencdo ou
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superacdo de dificuldades na realizacdo de seu trabalho (MARINOVA et al., 2010). Para
Moon et al. (2005) a dimensdo “Ajuda” pode ser considerada interpessoal e de promogéo,
estando associada a dimensao “Altruismo” proposta por Podsakoff et al. (2000).

No fator 4 predominaram as assertivas associadas ao Fator “Sustentabilidade dos
colaboradores” do modelo ECCO, o qual congrega itens associados a participacdo de
atividades para manutencéo e prevencdo da salde e bem-estar individual e coletivo (DEKAS,
2010), bem como uma variavel do fator “Participagdo Social”, que inclui itens relacionados a
participacdo em atividades sociais que ndo sdo diretamente relacionadas ao trabalho (DEKAS
et al., 2013). Assim, mesmo sendo constatada a existéncia de variaveis de dimensdes distintas
do modelo proposto por Dekas et al. (2013), percebe-se que o sentido do fator 4 compreende
0 contetido da dimensdo “Sustentabilidade dos colaboradores™, sendo que a interpretagdo da
variavel 8 (“Sou animado nas interagdes do ambiente de trabalho”), também pode estar
associada ao contetido deste fator.

Em relacdo ao fator 5, predominaram as variaveis da dimensdo original “Ajuda”,
sendo utilizada a mesma denominacdo. Ressalta-se que na escala de Comportamentos de
Cidadania Organizacional para Trabalhadores do Conhecimento, proposta por Dekas et al.
(2013), o fator Ajuda compreende seis variaveis, sendo que neste estudo, os itens deste fator
foram divididos nos fatores 3 e 5.

Jad no fator 6, denominado “Participagdo social” predominaram trés variaveis
associadas a dimenséao original de mesmo nome e uma variavel da dimensao “Voz”. Assim,
mesmo pertencendo a dimenséo original da ECCO, a variavel 17 (“Incentivo outro a emitirem
opinides relacionadas a assuntos que afetam o grupo”), pode também ter sido interpretada e
relacionada a participacdo em atividades sociais ndo diretamente relacionadas ao trabalho
(DEKAS, 2010), o que justifica sua inclusdo no fator “Participagdo social”.

De maneira geral, observa-se que foram mantidas todas as dimensbes propostas por
Dekas et al., (2013), embora duas varidveis tenham sido excluidas devido a confiabilidade e
outras duas reagrupadas. Além disso, mesmo havendo a alocacdo dessas variaveis em fatores
distintos dos originais, houve coeréncia entre estas e o sentido do fator.

Em relacdo a medida de Confianca Interpessoal, no fator 1, denominado “Confianca
no superior”, foram agrupadas todas as variaveis associadas a dimens&o original, proposta por
Nyhan (2000), relacionada a confianga do individuo em seu superior imediato. Da mesma
forma, o fator 2, denominado “Confianca nos colegas”, preservou todas as variaveis propostas
por Oh e Park (2011), as quais se relacionam a confianca dos individuos em seus colegas de
trabalho.
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Os resultados obtidos por meio da Analise Fatorial Exploratéria e do Alpha de
Cronbach evidenciaram que tanto a escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional
para Trabalhadores do Conhecimento, quanto a medida de Confianga Interpessoal mostraram-
se relativamente estaveis para serem utilizadas em pesquisas que vislumbrem analisar a

perspectiva individual acerca destes construtos.

42 ETAPA Il: ANALISE DOS COMPORTAMENTOS DE CIDADANIA
ORGANIZACIONAL PARA TRABALHADORES DO CONHECIMENTO, CONFIANCA
INTERPESSOAL, CONFIANCA ORGANIZACIONAL E SUPORTE ORGANIZACIONAL

Os dados desta etapa da pesquisa foram inicialmente analisados, considerando 0s
dados omissos. Constatou-se que todas as varidveis analisadas possuiam dados omissos
aleatorios, sendo que, em média esses dados representaram 1,45% em relagdo ao total de 988
casos. Assim, optou-se pela imputacdo dos dados por meio da substituicdo pela média das
respostas da mesma variavel. Como afirma Kline (2015), o modelo de imputacdo dos dados
por substituicdo pela média tem a vantagem da simplicidade, ndo sendo, entretanto, sensivel a
resposta dos sujeitos nas demais variaveis.

Em seguida, constatou-se que os resultados de assimetria atenderam aos pressupostos
de normalidade (skewness<3), como destaca Kline (2015). No entanto, os resultados de
curtose apresentaram uma curva mais baixa que o esperado pela distribuicdo normal (curtose
negativa) para algumas variaveis. Além disso, a realizacdo do teste estatistico Kolmogorov-
Smirnov (K-S) sinalizou para a violagdo da normalidade da maioria das variaveis.

Apesar dessa violacdo de normalidade, utilizou-se 0 método de estimacdo de Maxima
Verossimilhanca, pois em amostras grandes (excedendo de 400 a 500 o tamanho amostral,
conforme HAIR et al., 2009), o referido método € uma escolha aceitdvel (TABACKNICK e
FIDELL, 2007). Como afirmam Hair et al. (2009, p. 484) “quando os dados violam as
suposicdes de normalidade multivariada, a proporcao de respondentes por parametros precisa
aumentar para uma razdo geralmente aceita de 157, o que foi atingido neste estudo, com a

amostra de 988 respondentes.
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4.2.1Andlise descritiva da amostra

Na segunda etapa da pesquisa foram aplicados 1510 questionarios, obtendo-se um
retorno de 988 instrumentos (65,4%), cujos respondentes pertencem a treze organizacgdes de
ensino privadas das cidades de Santa Maria/RS, Passo Fundo/RS, Porto Alegre/RS, Cruz
Alta/RS e Caxias do Sul/RS.

O perfil da amostra caracteriza-se por 28,1% de homens e 71,9% de mulheres,
possuindo, em média, 35,54 anos de idade, sendo que destes, 52,3% tém de 30 a 44 anos. Em
relacdo ao estado civil, a maioria dos respondentes € representada por individuos casados
(43,3) e 38,3% por individuos solteiros.

Quanto a escolaridade dos participantes da pesquisa, houve o predominio de
individuos com pdés-graduacdo completa (39,85) e com ensino superior completo (22,8%).
Constatou-se também que grande parte dos respondentes possui O curso superior em
Pedagogia (25,5%) e Administracdo (14,5%). Na amostra investigada houve o predominio
dos cargos de professor (47,3%) e auxiliar administrativo (13,2%), sendo que, em média, 0s
entrevistados possuem 5,02 anos de tempo de empresa, 4,35 anos de tempo no cargo e
exercem suas atividades em 8h diarias. A tabela 5 demonstra o perfil dos entrevistados na

segunda etapa da pesquisa.

Tabela 5 - Perfil dos entrevistados — segunda etapa da pesquisa

(continua)
Variaveis Entrevistados Frequéncia %
Homens 266 28,1
Sexo

Mulheres 680 71,9

17 a 29 anos 258 28,7
Idade 30 a 44 anos 471 52,3

45 a 67 anos 171 19
Solteiro 358 38,3
Casado 404 43,3

Estado civil Divorciado 54 5,8
Vilvo 10 1,0
Unido Estavel 108 11,6

Ensino Médio 70 7,7

Curso Técnico 41 4,5

. Ensino Superior incompleto 145 16
Sesa et Ensino Sugerior complgto 206 22,8
Pés-Graduagao incompleta 83 9,2
Pds-Graduagao completa 359 39,8
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(concluséo)

Variaveis Entrevistados Freguéncia %
Administracao 95 14,5
Pedagogia 167 25,5
Ciéncias Contabeis 14 2,1
Ciéncias Econdmicas 2 0,3
Direito 27 4,1
Curso Letras 63 9,6
Quimica 8 1,2
Matematica 23 3,5
Publicidade e propaganda 5 0,8
Jornalismo 1 0,2
Outros 249 38,2
Professor 402 47,3
Auxiliar Administrativo {7 13,2
Cargo Secretaria 24 2,8
Coordenador 54 6.4
Tutor/monitor 51 6,0
QOutros 206 24,3

Fonte: dados da pesquisa

O perfil dos entrevistados evidencia o predominio do sexo feminino, o curso de

Pedagogia e o cargo de professor. Como afirmam Benassi, Ubinski e Malacarne (2016), o

magistério representa uma forma de insercdo da mulher no mercado de trabalho, sendo na

atualidade, uma profissdo de predominio feminino. Outros estudos também destacam a
predominancia feminina, sobretudo na educacdo basica (YANNOULAS, 2011, ROCHA,

2015), associada, principalmente, a questdes culturais e historicas. Visando analisar se

existem diferencas significativas,

entre o sexo feminino e o masculino, considerando as

variaveis empresa, cargo ocupado e curso realizou-se o teste Qui-Quadrado (x?), apresentado

na Tabela 6.



Tabela 6 - Qui-quadrado (* ) das variaveis: empresa, cargo, Curso e sexo

- . Masculino | Feminino
Variével | Categoria Total — —— X
Frequéncia | Frequéncia | Sig
B1 - Escola de educagéo basica 183 62 121
B2 - Cursos de Qualificacio, Ensino Técnico 9 19
. . . ~ 28
Profissionalizante e P6s-graduacéo
B3 - Cursos de Qualificacio, Ensino Técnico 10 22
. . . ~ 32
Profissionalizante e P6s-graduacéo
B4 - Escola de educacéo basica 116 29 87
B5 - Escola de educacéo basica 115 21 94
B6 - Escola de educagéo basica 51 14 37
- i i 22 45
Empresa B7 - Ensino superior _ 67 0,013
B8 - Escola de educagfo basica 53 13 40
B9 - Ensino superior 145 31 114
B10 - Ensino superior 40 13 27
B11 - Cursos de Qualificacéo, Ensino 29 36
. S e - « 65
Técnico Profissionalizante e Ps-graduacao
B12 - Cursos de Qualificacio, Ensino 4 21
. e . - ~ 25
Técnico Profissionalizante e Ps-graduacao
B13 - Cursos de Qualificacdo, Ensino 9 17
. . - X ~ 26
Técnico Profissionalizante e Ps-graduacao
Professor 402 109 293
Auxiliar Administrativo 112 39 73
c Secretéria 24 1 23 0.024
argo :
s Coordenador 54 10 44
Tutor/monitor 51 19 32
Outros 206 56 150
Administracéo 95 30 65
Pedagogia 167 161
Ciéncias Contéabeis e Econdmicas 16 12
Curso™ | Direito 27 8 19 0,000
Letras 63 12 51
Matematica 23 14 9
Outros 263 94 169

*Variavel reclassificada, pois apresentou em mais de 20% dos casos menos de cinco casos por categoria.
Fonte: dados da pesquisa
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Através da realizacéo do teste Qui-Quadrado (x°) constatou-se, com 95% de confianca,

que o teste foi significativo para as variaveis empresa, cargo e curso, evidenciando diferencas

entre 0 sexo masculino e feminino quanto a estas variaveis. Em todas as empresas

investigadas constatou-se maiores niveis de participagdo do sexo feminino.

Ao considerar a variavel cargo, os homens apresentaram maior incidéncia de atuacao

nos cargos de professor e auxiliar administrativo, respectivamente, e as mulheres nos cargos
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de professor e coordenador. J4 em relagéo ao curso, entre as mulheres a opc¢ao predominante
foi o curso de Pedagogia e entre os homens foi o curso de Administragéo.

4.2.2 Validacao individual dos construtos e analise descritiva

A validacdo individual dos construtos foi realizada por meio da Analise Fatorial
Confirmatodria e os relacionamentos entre as varidveis observadas e o0s seus construtos foram
estimados utilizando o0 método da maxima verossimilhanca.

Inicialmente partiu-se do modelo proposto para a validacdo da confiabilidade e a
obtencdo dos indices de ajuste iniciais (GARVER e MENTZER, 1999; HAIR et al., 2009).
Como o modelo possui construtos de primeira e segunda ordem, primeiramente realizou-se a
avaliacdo da confiabilidade dos construtos de primeira ordem (fatores dos construtos
Comportamento de Cidadania Organizacional, Confianca Interpessoal e Confianca
Organizacional) e posteriormente do construto Suporte Organizacional, através do calculo da
confiabilidade e da variancia extraida. O construto é considerado fidedigno se a confiabilidade
atingir valor igual ou superior a 0,6 (MALHOTRA, 2006) e a variancia extraida apresentar
valor igual ou superior a 0,5 (HAIR et al., 2009).

Em seguida, os resultados foram analisados por meio das medidas absolutas e das
medidas comparativas. Conforme descrito no capitulo trés, os valores tradicionalmente
aceitos para as medidas absolutas de ajuste sdo 0 Qui-Quadrado da razdo de verossimilhanca,
que deve possuir significancia superior a 0,05, ou caso possua significancia inferior a 0,05,
deve possuir valores da divisdo do Qui-quadrado pelos graus de liberdade, iguais ou inferiores
a 5; 0 RMSR, sendo aceitaveis valores inferiores a 0,10; 0o RMSEA , cujos valores devem ser
inferiores a 0,08; e o GFI, o qual deve possuir valores superiores a 0,9 (KLINE, 2015). Ja as
medidas comparativas de ajuste referem-se ao CFI, NFI e o NNFI, os quais devem apresentar
também valores superiores a 0,9 (HAIR et al., 2009).

ApoOs a validagdo individual, foram analisadas as meédias e desvios-padrdo das
variaveis, dos fatores e dos construtos Comportamento de Cidadania Organizacional para
Trabalhadores do Conhecimento, Confianca Interpessoal, Confianga Organizacional e Suporte

Organizacional.
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4.2.2.1 Validagdo individual e analise descritiva do construto Comportamento de Cidadania

Organizacional para Trabalhadores do Conhecimento — CCO-TC

Partindo dos resultados apresentados na Analise Fatorial Exploratoria, descrita na
secdo 4.1, realizou-se a Analise Fatorial Confirmatéria para a validagdo do construto
Comportamento de Cidadania Organizacional para Trabalhadores do Conhecimento. O
diagrama do modelo inicial, representado na figura 8, ilustra o construto de segunda ordem
(CCO-TC), os construtos de primeira ordem (Virtude civica, Voz, Altruismo aos colegas,
Sustentabilidade dos colaboradores, Ajuda e Participacdo Social), suas varidveis e respectivos

erros.

Figura 8 - Diagrama do construto Comportamento de Cidadania Organizacional para

Trabalhadores do Conhecimento — modelo inicial
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Inicialmente, foram calculadas a confiabilidade e a variancia extraida, para os
construtos de primeira ordem (fatores) do Comportamento de Cidadania Organizacional para
Trabalhadores do Conhecimento. Para todos os construtos, os valores da variancia extraida
foram satisfatorios. No entanto, o célculo da confiabilidade evidenciou que os valores
estavam abaixo do recomendado. Como as varidveis desses construtos ndo apresentaram
coeficientes padronizados com valores baixos (inferiores a 0,3), ndo houve a necessidade de
exclusdo de nenhuma variavel do modelo inicial (HAIR et al., 2009). Conforme destacam
Schumacker e Lomax (1996), os coeficientes padronizados apresentam informacdes sobre a
extensdo na qual uma variavel observada é capaz de medir uma variavel latente.

Assim, optou-se pelo calculo do Alfa de Cronbach, para cada um dos fatores
estudados. Considerando que os valores do Alfa de Cronbach sdo satisfatorios se
apresentarem valores superiores a 0,6 (MALHOTRA, 2006), foram excluidos os fatores
Sustentabilidade dos colaboradores (alfa 0,510) e Participa¢do Social (alfa 0,596). A Tabela 7
ilustra a variancia extraida, a confiabilidade e o Alfa de Cronbach para cada construto de
primeira ordem do CCO-TC.

Tabela 7 - Resultados da avaliacdo da variancia extraida e da confiabilidade dos construtos de
12 ordem

a P a
ST A 2 Construtos de 12 ordem (Fatores) Varlarjma Confiabilidade A

ordem extraida Cronbach

Sustentabilidade dos colaboradores 0,51 0,26 0,510

Participacéo social 0,60 0,28 0,596

CCO-TC Virtude civica 0,74 0,37 0,765

Voz 0,76 0,52 0,754

Altruismo aos colegas 0,72 0,46 0,713

Ajuda 0,79 0,55 0,769

Fonte: Dados da pesquisa

Em relacdo aos indices de ajuste, foram consideradas as medidas absolutas (Qui-
qguadrado, RMSR, RMSEA e GFIl) e comparativas (CFI, NFI e NNFI). Frente aos
pressupostos desses indices, constatou-se que o modelo inicial ndo estava em conformidade
com os valores aceitaveis, indicando a necessidade de ajustes no modelo, como pode ser

visualizado na Tabela 8.



119

Tabela 8 - indices de ajuste do construto Comportamentos de Cidadania Organizacional para
Trabalhadores do Conhecimento — modelo inicial

indices de Ajuste Valor

. 1034,616
Qui-quadrado 6=0,000
Graus de Liberdade 183
GFI Goodness-of-fit 0,908
CFI Comparative Fit Index 0,853
NFI Normed Fit Index 0,827
NNFI Non-Normed Fit Index 0,831
RMSR- Root Mean Square Residual 0,036
RMSEA- R..M.S Error of Aproximation 0,069

Fonte: Dados da pesquisa

Diante desses resultados iniciais, adotou-se a estratégia de aprimoramento do modelo,
na qual o modelo proposto originalmente foi sendo modificado através da incorporacéo de
covariancias entre os erros. Destaca-se que as modificacdes efetuadas foram fundamentadas
nas teorias que sustentaram a construcdo do modelo, atendendo a premissa de que 0 processo
de modificacdo das relacGes estruturais deve buscar consisténcia tedrica (ULLMAN, 2007).
Assim, as inclusdes de novas relacGes sugeridas pelo relatério de modificacdes do pacote
estatistico utilizado (AMOS™), s6 foram aceitas quando apresentaram uma argumentagao
tedrica que as justificassem.

Nesta etapa, observando-se melhorias significativas no modelo, foram incluidas
relagBes entre os erros de varidveis pertencentes ao mesmo construto. Assim, foram incluidas
trés relacdes entre os erros das variaveis do construto Virtude Civica: erro da variavel “al0 -
participo de reunides que ndo sdo obrigatdrias, mas que sdo consideradas importantes”
(eal0) com o erro da variavel “al3 - participo voluntariamente de projetos especiais que nédo
fazem parte das minhas tarefas de trabalho” (eal3); erro da variavel al0 (eal0) com o erro
da variavel “a9 - participo de eventos que ndo sdo obrigatdrios, mas que ajudam a
comunidade da empresa” (ea9); erro da varidvel “al2 - participo de oportunidades de
compartilnamento de conhecimento organizadas pela empresa” (eal2) com o erro da variavel
“all - me mantenho atualizado com as novidades da empresa” (eall).

As relagOes justificam-se, pois os erros das variaveis correlacionadas pertencem ao
mesmo construto, apresentando interacGes entre si. As variaveis al0, al3, a9, al2 e all

congregam acdes relacionadas a preocupacdo com os interesses da empresa, revelando o nivel
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de fidelidade dos trabalhadores, por meio de sua participacdo em reunides e demais atividades
promovidas pela organizagdo (PODSAKOFF et al., 2000).

Ainda, visando a melhoria dos indices de ajuste, optou-se também por incluir relacGes
entre os erros de variaveis de construtos distintos, mas que apresentavam interacdes entre si.
Foram incluidas relacfes entre os erros de duas variaveis do construto Altruismo aos colegas
e Ajuda: erro da variavel “a23 - me comunico com 0s outros antes de iniciar acbes que
possam afeta-los” (ea23) e erro da variavel “a20- estou sempre pronto para ajudar aqueles
ao meu redor” (ea20); e erro da variavel “a21 - Tento evitar problemas para os colegas de
trabalho” (ea21) e erro da variavel a20 (ea20). Tais relacfes justificam-se, pois as variaveis
a23 e a21 do fator Altruismo aos colegas pertenciam ao fator original Ajuda do modelo CCO-
TC, o qual esta associado ao auxilio voluntario aos colegas de trabalho com questdes
relacionadas as atividades laborais (DEKAS et al., 2013).

A insercdo das covariancias entre os erros permitiu uma melhora substancial nos

indices de ajuste finais, como evidenciado na Tabela 9.

Tabela 9 - indices de ajuste do construto Comportamentos de Cidadania Organizacional para
Trabalhadores do Conhecimento — modelo final

indices de Ajuste Valor
. 328,1
Qui-quadrado 6=0,000
Graus de Liberdade 68
GFI Goodness-of-fit 0,956
CFI Comparative Fit Index 0,942
NFI Normed Fit Index 0,928
NNFI Non-Normed Fit Index 0,922
RMSR- Root Mean Square Residual 0,025
RMSEA- R..M.S Error of Aproximation 0,062

Fonte: Dados da pesquisa

De maneira satisfatoria, percebeu-se que todos os indices de ajuste estavam dentro dos
limites estipulados como adequados. O Qui-quadrado dividido pelos graus de liberdade
apresentou valor inferior a5 (PEDHAZUR e SCHMEKLIN, 1991), os indices GFI, CFI, NFI
e NNFI apresentaram valores superiores a 0,9, bem com 0 RMR e 0 RMSEA foram inferiores
a 0,05 e a 0,08, respectivamente (KLINE, 2015).

Apbs o aprimoramento do modelo proposto, este foi constituido pelos construtos de

primeira ordem: Virtude civica, Voz, Ajuda e Altruismo aos colegas. Um resumo dos
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coeficientes padronizados e da significancia das variaveis formadoras dos construtos finais

pode ser visualizado na Tabela 10.

Tabela 10 - Coeficiente padronizado e significancia

Construtos de 12 ordem Variaveis Coeficiente Padronizado Z
all 0,590 1 Fkk
al2 0,608 12,190  ***
Virtude civica al3 0,679 13,942  ***
a9 0,484 14,376  ***
all 0,583 11,5638  ***
ald 0,656 1 Fkx
Voz alb 0,721 16,901  ***
al6 0,775 16,875  ***
a22 0,706 1 Fkk
Altruismo aos colegas a23 0,717 15960  ***
a2l 0,586 14,701  ***
al8 0,677 1 kA
Ajuda a20 0,652 16,958  ***
al9 0,862 19,577  ***

!valor de Z néo calculado, pois o parametro for arbitrariamente fixado em 1,0.
*** significativo ao nivel de 1%.
Fonte: dados da pesquisa

A validacdo individual do construto Comportamento de Cidadania Organizacional
para Trabalhadores do Conhecimento, realizada neste estudo, revelou que este compreende
quatro fatores de primeira ordem e 14 variadveis significativas (valor de Z significativo ao
nivel de 1%). A analise do modelo final permitiu identificar que os fatores com maior
representatividade na formacdo do Comportamento de Cidadania Organizacional para
Trabalhadores do Conhecimento séo o fator VVoz (coeficiente 0,758) e o fator Altruismo aos
colegas (coeficiente 0,729), como ilustrado na figura 8.

O fator Voz esta associado a participacdo dos trabalhadores, propondo sugestdes e
melhorias a aspectos relacionados ao trabalho (DEKAS, 2010). A dimensdo Voz esta
relacionada ao Comportamento de Cidadania Organizacional orientado a organizagéo, tendo
como foco os desafios, conforme classificacdo proposta por Podsakoff et al. (2014). Ja o fator
Altruismo aos colegas esta associado ao Comportamento de Cidadania Organizacional
orientado para os individuos, tendo como enfoque a afiliagdo (PODSAKOFF et al., 2014).
Tais resultados sugerem que para o setor educacional os fatores Voz e Altruismo aos colegas
possuem grande relevancia para avaliar os Comportamentos de Cidadania Organizacional. O

setor educacional possui algumas especificidades, como a existéncia de espaco aberto a
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participacdo na tomada de algumas decisbes colegiadas e possibilidade de atuagdo em
conselhos e comiss@es, as quais estimulam a participacdo dos individuos e a interagdo com 0s
demais colegas, o que podem ter contribuido para a expressividade dos fatores Voz e
Altruismo aos colegas.

Destaca-se ainda que os dois fatores excluidos do modelo CCO-TC (DEKAS, 2010 e
DEKAS et al. 2013), Sustentabilidade do colaborador e Participagdo Social, foram propostos
pelos autores do modelo como novas dimensfes dos Comportamentos de Cidadania que
emergiram no contexto social relacionado aos trabalhadores do conhecimento, aos quais as
demandas emergentes requerem maior proatividade e participagdo na esfera social.

Os resultados sugerem que neste estudo, os dois fatores propostos no modelo CCO-TC
ndo foram significativos para representar os Comportamentos de Cidadania Organizacional,
como sugeriram Dekas (2010) e Dekas et al. (2013). Para os trabalhadores do setor
educacional investigado, participar de atividades para manter ou melhorar a propria satde e
bem estar ou para apoiar os esforcos dos outros para manter sua salde e bem-estar,
relacionado a Sustentabilidade dos colaboradores, e participar em atividades sociais que ndo
sdo diretamente relacionadas ao trabalho, associado a Participacdo Social, ndo apresentaram
relevancia no CCO neste contexto. Ainda, no estudo piloto realizado com 247 trabalhadores
de duas instituicdes privadas do setor educacional, estes dois fatores apresentaram 0s menores
coeficientes de confiabilidade entre os fatores do CCO-TC (Sustentabilidade dos
colaboradores: Alfa de Cronbach 0,626; Participacdo Social: Alfa de Cronbach 0,628).

Pode-se depreender, a partir dos resultados obtidos nesse estudo, a existéncia de um
paradoxo, uma vez que estudos no setor educacional (LIMA e LIMA-FILHO, 2009; SOUZA
e LEITE, 2011, LELIS, 2012; VILAS BOAS e MORIN, 2016) apontam a existéncia de
doencas psicossomaticas e sobrecarga de trabalho, especificamente nos profissionais que
exercem a docéncia. Como afirmam Lima e Lima-Filho (2009, p. 78), “desencadeou-se um
processo de sobrecarga e falta de condi¢bes de trabalho que tem acarretando sérias
consequéncias para a saude do professor, principalmente a exaustio emocional e fisica”.
Logo, a Sustentabilidade dos colaboradores poderia ser valorizada por estes profissionais, que
vivenciam situacgdes adversas de trabalho.

No entanto, a existéncia de estresse no ambiente laboral, pressGes e sobrecarga de
trabalho, podem impedir os individuos de priorizar questdes relacionadas a salde e bem-estar,
a participacdo social, como propdem os fatores Sustentabilidade dos colaboradores e

Participagéo Social.
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Ainda, tais achados podem sinalizar a existéncia de perspectivas distintas acerca dos
fatores que compdem o Comportamento de Cidadania Organizacional, conforme o setor de
atuacdo. O estudo desenvolvido por Dekas (2010) e Dekas et al. (2013) ao propor uma nova
lente para analise dos Comportamentos de Cidadania Organizacional, consideraram
especificamente o setor de Tecnologias de Informacéo, o qual possui algumas especificidades,
destacadas pelos préprios autores, como foco néo rotineiro para a resolugdo de problemas e
prioridade ao uso da criatividade para inovacgdo continua. Um cidaddo organizacional neste
contexto exerce multiplos papéis, sendo estes distintos do cenario de organizacdes
tradicionais (DEKAS et al., 2013), o que pode ter influenciado na avaliacdo do CCO,
especificamente em relacdo aos fatores Sustentabilidade dos colaboradores e Participagédo
Social.

Assim, o modelo final, apresentado na figura 9, permite a aceitacdo parcial da hipotese
H1, de que os Comportamentos de Cidadania Organizacional praticados pelos colaboradores
do setor educacional estdo associados aos fatores Sustentabilidade dos colaboradores,

Participacdo Social, Virtude civica, Voz e Ajuda.

Figura 9 - Diagrama do construto Comportamento de Cidadania Organizacional para
Trabalhadores do Conhecimento — modelo final
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Fonte: elaborado pela autora
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Apb6s a validacdo individual do construto CCO-TC, buscou-se analisar 0s
Comportamentos de Cidadania Organizacional praticados pelos trabalhadores do setor
educacional investigados. A perspectiva dos entrevistados pode ser visualizada na Tabela 11,

através das médias e desvio padrdo de suas variaveis e fatores.

Tabela 11 — Media e desvio-padrdo das variaveis e fatores dos Comportamentos de Cidadania
Organizacional para Trabalhadores do Conhecimento

., Média Desvio- | Média | Desvio
Fator Variavel > ~
variavel | padrado fator | fator
al0. Participo de reunides que ndo sédo
obrigatérias, mas que sdo consideradas 4,16 0,83
importantes.
al2.  Participo de oportunidades de
compartilhamento de conhecimento organizadas
4,26 0,79
pela empresa (ex. palestras, cursos de
formacgéo).
Virtude civica |al3. Participo voluntariamente de projetos 4,11 0,59
especiais que ndo fazem parte das minhas 3,72 0,94
tarefas de trabalho.
a9. Participo de eventos que ndo sdo
obrigatérios, mas que ajudam a comunidade da 4,13 0,76
empresa.
all. Me mantenho atualizado com as novidades
4,26 0,75
da empresa (ex. mudangas da empresa).
al4. Fago sugestes criativas aos colegas. 4,02 0,74
al5. Expresso minhas opinifes sobre assuntos
Voz relacionados ao trabalho, mesmo quando outros 4,09 0,76 4,12 0,58
discordam.
al6. Faco sugestdes construtivas para melhorar
4,24 0,65
0s processos de trabalho.
a22. Considero o impacto de minhas acOes 418 0,74
sobre os colegas.
Altruismo aos §2_3._ Me~comun|co com o§ outros antes de 4,34 0,67 4,33 0,542
colegas iniciar aces que possam afeta-los.
a2l. Tento evitar problemas para os colegas de 4,46 0,62
trabalho.
al8. Ajudo os colegas que tem uma sobrecarga 4,10 0,77
de trabalho
Ajuda a20. Estou sempre pronto para ajudar aqueles ao 4,50 0,63 433 0,56
meu redor.
al9. Ajudo com prazer os colegas a resolverem
- 4,39 0,62
problemas relacionados ao trabalho.

Fonte: dados da pesquisa

Considerando as variagbes da escala de (1) discordo totalmente a (5) concordo
totalmente, os resultados da Tabela 11 mostram que as variaveis de maiores medias de

concordancia entre os respondentes foram: “a20 - Estou sempre pronto para ajudar aqueles
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ao meu redor” e “a21 - Tento evitar problemas para os colegas de trabalho”, pertencentes ao
fator Ajuda e Altruismo aos colegas, respectivamente. Tais resultados sugerem que 0s
trabalhadores do setor educacional investigados, atribuiram maiores avaliacdes as variaveis
relacionadas aos Comportamentos de Cidadania Organizacional orientados aos individuos
(WILLIAMS e ANDERSON, 1991; PODSAKOFF et al., 2014) e as perspectivas
interpessoais e coletivas (MOON et al., 2005).

Beltrame e Camacho (1999) destacam o ambiente educacional como um “mundo
social”, com caracteristicas de vida propria, com seus ritmos, linguagens, seus modos proprios
de regulacéo e regime de gestdo de simbolos. Da mesma forma, Monteiro (2009) defende a
especificidade da educacdo enquanto ciéncia e pratica social, sendo que as transformacbes
sociais influenciam diretamente as rotinas educacionais. Sob estes aspectos, a prioridade a
CCO orientados a aspectos interpessoais e a coletividade sdo pertinentes a realidade
vivenciada pelo setor educacional, onde o compartilhamento de saberes e praticas deve ser
central a toda e qualquer atividade neste contexto.

Por outro lado, as variaveis que obtiveram as menores médias foram: “al3- Participo
voluntariamente de projetos especiais que ndo fazem parte das minhas tarefas de trabalho” ¢
“al4 - fago sugestdes criativas aos colegas”, associadas aos fatores Virtude Civica e Voz.
Estes resultados sugerem que para os trabalhadores investigados a participacdo em projetos
especiais ndo tem sido uma prioridade, uma vez que estas atividades ndo fazem parte das
tarefas de trabalho e exigem a dedicacdo, na maioria das vezes, em horarios extras a sua carga
horéria de trabalho. Como a maioria dos individuos entrevistados atua, em meédia, 40 horas
semanais, a participacdo voluntaria em projetos especiais torna-se menos prioritaria. Ainda, 0s
profissionais do setor, especificamente a docéncia, tém vivenciado um aumento na carga de
trabalho, sendo algumas atividades, como preparo de aulas, correcdo de avaliacdo e
preenchimento de diario, desenvolvidas em horéarios fora da jornada profissional (LIMA e
LIMA-FILHO, 2009), dificultando a participacdo destes trabalhadores em atividades
voluntarias. Ja a variavel “al4”, mesmo apresentando uma das menores médias entre as
variaveis (4,02), evidencia haver o comportamento relacionado a sugestfes criativas aos
colegas pelos profissionais do setor educacional.

Considerando as medias dos fatores que representam os Comportamentos de
Cidadania Organizacional para Trabalhadores do Conhecimento, percebe-se que as dimensdes
Altruismo aos colegas e Ajuda foram as que obtiveram as maiores médias. O auxilio
voluntario aos colegas de trabalho denota haver um sentimento de cooperacdo entre 0S

trabalhadores do setor educacional, em consonancia com a dimenséo cooperagdo com 0S



126

colegas proposta por Katz e Kahn (1978), a qual originou a dimensdo Ajuda dos
Comportamentos de Cidadania Organizacional.

Ajuda e altruismo aos colegas também possuem interacdo com o Comportamento Pro-
social, pois como afirmam Hogan, Linden e Najarian (2002), estes comportamentos vao além
das exigéncias do cargo e demonstram a preocupacao de um individuo para com o outro. Sob
esta perspectiva Baruch et al. (2004) sinalizam o aspecto da existéncia de crencas culturais de
que tal comportamento é socialmente desejavel, e de certo modo, apropriado. O
comportamento dos trabalhadores do setor educacional investigados pode estar associado a
esta crenca, 0 que corrobora a prioridade aos fatores Ajuda e Altruismo aos colegas.

J& as dimensdes Virtude civica e Voz apresentaram as menores média entre os fatores.
No entanto, destaca-se que mesmo apresentando as menores médias, pode-se afirmar a
existéncia de tais comportamentos no ambito das instituicbes do setor educacional
investigadas, uma vez que todas as médias dos fatores foram superiores a 4 e a média geral do
fator CCO-TC foi 4,22. Ainda, pode-se afirmar que a avaliacdo das variaveis e fatores do
CCO ¢ altamente compartilhada entre os trabalhadores investigados, ja que os valores dos

desvios-padrao foram baixos (inferiores a 1).

4.2.2.2 Validacao e anélise descritiva do construto Confianca Interpessoal

A medida de Confianca Interpessoal, apds a realizacdo da Andlise Fatorial
Exploratoria, manteve-se estavel, apresentando as mesmas varidveis e construtos propostos
pelos autores Oh e Park (2011) e Nyhan (2000). O diagrama do modelo inicial, representado
na figura 10 ilustra o construto de segunda ordem (Confianca Interpessoal), os construtos de
primeira ordem (Confianca nos colegas e Confianca nos superiores), bem como suas variaveis

€ erros.



Figura 10 - Diagrama do construto Confianca Interpessoal — modelo inicial
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A realizacdo do célculo da variancia extraida demonstrou a adequacdo do modelo, no

entanto, os valores da confiabilidade foram

insatisfatorios.

Como os coeficientes

padronizados de todas as varidveis da Confianca Interpessoal (figura 9) apresentaram valores

adequados (superiores a 0,3) e significativos (p<0,01), revelando que de alguma maneira,

contribuem para o modelo, optou-se pela utilizacdo do Alfa de Cronbach, o qual comprovou

que os fatores Confianca nos colegas e Confianca nos superiores sdo confiaveis. A Tabela 12

demonstra tais resultados.

Tabela 12 - Resultados da avaliagéo da confiabilidade dos construtos de 1% ordem — Confianca

Interpessoal
a P 2
(L 050 BE 2 Construtos de 12 ordem (Fatores) Varlar]ma Confiabilidade AIEGCE
ordem extraida Cronbach
. Confianca nos colegas 0,81 0,51 0,876
Confianca Interpessoal - -
Confianca nos superiores 0,84 0,57 0,919

Fonte: Dados da pesquisa
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A andlise dos indices de ajuste corroboraram que o modelo ndo esta ajustado, pois a
divisdo entre o Qui-quadrado foi superior a 3 e 0 RMSEA superior a 0,08, como ilustra a
Tabela 13.

Tabela 13 - Indices de ajuste do construto Confianca Interpessoal— modelo inicial

indices de Ajuste Valor
. 265,373
Qui-quadrado 6=0,000
Graus de Liberdade 19
GFI Goodness-of-fit 0,933
CFI Comparative Fit Index 0,955
NFI Normed Fit Index 0,952
NNFI Non-Normed Fit Index 0,933
RMSR- Root Mean Square Residual 0,018
RMSEA- R..M.S Error of Aproximation 0,115

Fonte: Dados da pesquisa

Assim, visando a melhoria do ajuste do modelo, foram incluidas correlacdes entre os
erros das variaveis do mesmo construto. Em um primeiro momento, as covariancias foram
incluidas entre os erros das variaveis “b26 - Posso confiar nas pessoas com quem trabalho
para me ajudar se eu precisar” (eb26) e “b27 - Confio que meus colegas ndo iréo tornar meu
trabalho mais dificil, ndo me decepcionando” (eb27); “b24 - posso confiar que a maioria dos
meus colegas faz o que diz que ira fazer” (eb24) e “b27” (e¢b27), do construto Confianga nos
colegas. Como os indices de ajuste do modelo ainda ndo foram satisfatdrios foram realizadas
correlacdes entre os erros das varidveis “b28 - tenho confianga de que meu superior €
tecnicamente competente nos elementos criticos do seu trabalho” (eb28) e “b30- meu
superior ird me apoiar em uma situacdo de aperto”(eb30); e “b30” e “b31 - eu sinto que
p0osso contar ao meu superior qualquer coisa sobre o meu trabalho” (eb31), do construto
Confianca nos superiores.

Apbs esse processo 0 modelo se mostrou valido, como pode ser corroborado pelos

resultados apresentados na Tabela 14.



Tabela 14 - indices de ajuste do construto Confianca Interpessoal — modelo final

indices de Ajuste Valor

Qui-quadrado 26,99
p=0,000

Graus de Liberdade 15
GFI Goodness-of-fit 0,933
CFI Comparative Fit Index 0,998
NFI Normed Fit Index 0,995
NNFI Non-Normed Fit Index 0,996
RMSR- Root Mean Square Residual 0,009
RMSEA- R..M.S Error of Aproximation 0,028

Fonte: Dados da pesquisa
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A Tabela 14 ratifica o ajuste adequado do modelo, sendo que o valor do Qui-quadrado

dividido pelos graus de liberdade apresentou valor inferior a 5 e 0os demais indices mostraram

valores dentro dos limites desejados. Desse modo, apresenta-se na Tabela 15 os coeficientes

padronizados e significancia das variaveis que representam a Confianca Interpessoal.

Tabela 15 - Coeficiente padronizado e significancia

Construtos de 12 ordem Variaveis | Coeficiente Padronizado Z
b24 0,702 1 falalad
. b25 0,838 23,364 ***

Confianca nos colegas
b26 0,873 23,503 ***
b27 0,816 23,023 ***
b28 0,910 30,835 ***
. . b29 0,888 30,276 ***
Confianca nos superiores

b30 0,807 36,693 ***
b31 0,781 1 BRI

Yvalor de Z néo calculado, pois o parametro for arbitrariamente fixado em 1,0.

***_significativo ao nivel de 1%.
Fonte: dados da pesquisa

Todas as questdes validadas exibiram significancia para 0 modelo a um nivel de 1%,

revelando que sdo representativas da Confianga nos colegas e Confianga nos superiores. A

validacdo individual do construto Confianga Interpessoal sinalizou que este compreende dois

fatores de primeira ordem e oito variaveis significativas, ndo havendo alteracbes das medidas

originais propostas por Oh e Park (2011) e Nyhan (2000). Os dois construtos de 12 ordem
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apresentaram valores representativos na formagdo do construto de 22 ordem, sendo que a
Confianca nos superiores apresentou coeficiente superior (0,787), sugerindo exercer maior
impacto na formacéo da Confianca Interpessoal.

Os resultados sugerem que a Confianca nos superiores pode estar associada a
confianca cognitiva, a qual reflete a competéncia e conhecimento individual, o
profissionalismo, a capacidade e o desempenho (HARVEY et al., 2011), elementos que neste
estudo, apresentaram grande relevancia. Tal evidéncia pode ser corroborada por meio da
analise da variavel “b28 — tenho confianca de que meu superior € tecnicamente competente
nos elementos criticos do seu trabalho”, a qual apresentou o maior coeficiente padronizado
(0,910), tendo grande impacto sobre a formacao do fator Confianca nos superiores.

A Figura 11, a qual demonstra a estrutura do modelo de mensuracéo final, evidencia a
confirmacdo da hipotese H2, de que a Confianca Interpessoal esta associada aos fatores

Confianca nos Colegas e Confianca nos superiores.

Figura 11 - Diagrama do construto Confianca Interpessoal — modelo final

confianga nos
colegas

Confianca
interpessoal

Confian¢a nos
superiores

Fonte: elaborado pela autora
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Concluida a etapa de validacdo individual do construto Confianga Interpessoal, foram
avaliadas as médias e desvios-padréo de suas variaveis e fatores, exibidos na Tabela a seguir.

Tabela 16 — Média e desvio-padrdo das variaveis e fatores da Confianca Interpessoal

i Média | Desvio- | Média | Desvio-
Fator variavel variével | padréo | fator | fator
b24. Posso confiar que a maioria dos meus colegas
faz o que diz que ira fazer. 3,57 0,96
b25. Se eu enfrentar dificuldades no trabalho, sei
) - . 3,96 0,82
Confianca nos | 9ué meus colegas irao tentar me ajudar. 284 0732
colegas b26. Posso confiar nas pessoas com quem trabalho ' '
para me ajudar se eu precisar. 3.97 0.82
b27. Confio que meus colegas ndo irdo tornar meu
trabalho mais dificil, ndo me decepcionando. 3,85 0,83
b28. Tenho confianga de que meu superior €
tecnicamente competente nos elementos criticos do | 4,35 0,79
seu trabalho.
} b29. Quando meu superior me fala algo, posso
Confianga nos | confiar no que ele diz. 4,39 0.76 434 | 0709
superiores — - _ = ) 5
b30. Meu superior ird me apoiar em uma situacéo
de aperto. 4,31 0,79
b31. Eu sinto que posso contar ao meu superior 432 0.82
qualquer coisa sobre o meu trabalho. ’ '

Fonte: dados da pesquisa

A maior média entre as variaveis foi atribuida a questdo “529 - Quando meu superior
me fala algo, posso confiar no que ele diz”, pertencente a dimensdo Confianga nos superiores.
As demais variaveis desta dimensdo também apresentaram médias superiores a 4,0 e desvios-
padrdo baixos, evidenciando baixa variacdo em relacdo a média dos respondentes. Neste
estudo, os trabalhadores do setor educacional destacaram maior concordancia a confianca
vertical, relacionada a relacdo de confianca entre um subordinado e seu superior (TING,
1997). Considera-se também que os respondentes podem ter associado suas respostas a
confianca baseada no papel, caracterizada como uma forma de confianca que tem suas bases
em posicdes e papeis especificos que um individuo ocupa e ndo a fontes de confianga
diretamente relacionadas a este (HARVEY et al., 2011).

Ja a menor média entre as variaveis foi atribuida ao item “b24 - posso confiar que a
maioria dos meus colegas faz o que diz que ira fazer”, relacionada ao fator Confianga nos
colegas. No entanto, mesmo apresentando a menor média, pode-se inferir que a avaliacdo dos

respondentes a esta questao foi positiva, uma vez que a moda e a mediana da questéao foi 4,00,
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sendo que 57% das respostas dos entrevistados apresentou os valores 4,00 e 5,00 (concordo e
concordo totalmente).

A média do construto Confianca Interpessoal apresentou o valor de 4,09, evidenciando
a existéncia de confianca entre os individuos no ambiente de trabalho do setor educacional
investigado. Para Reed (2001), as relagbes de confianca reproduzem normas que tornam
estaveis e ordenam a interacdo social. “A confianga, portanto, esta na esséncia de relagdes
causais complexas que vinculam as crencas e acfes de individuos ao funcionamento de
organizagdes e institui¢des, levando a resultados positivos coletivos e individuais”(RENNO,
2011, p. 391).

A confianca interpessoal esta associada a novas formas de promover a cooperacao
entre as pessoas e 0S grupos nas organizacfes, bem como a introducdo de modelos de gestdo
mais participativos (GUINOT et al., 2014). Estes aspectos podem estar refletidos nos
resultados obtidos nesse estudo, principalmente devido a avaliacdo positiva da confianca nos
superiores. Como destacam Cruz e Silva (2015), o setor educacional passou por diversas
transformacgdes que demandaram esfor¢os em relagdo a gestdo, a qual deve contar “com uma
equipe pedagdgica preparada e habilitada para atuar de forma democratica, compartilhada e
interativa, tanto nos campos pedagdgico, quanto no tecnoldgico e no administrativo” (CRUZ e
SILVA, 2015, p.9).

Como afirmam Handford e Leithwood (2013), as escolas sdo fundamentalmente
instituicOes sociais que dependem diariamente da qualidade das relacbes com as quais estdo
imbuidas. Sob este aspecto tanto a confianga nos colegas quanto nos lideres sdo recursos sociais
importantes que compdem grande parte da capacidade de uma instituicdo educacional
(HANDFORD e LEITHWOOD, 2013; COSNER, 2009).

4.2.2.3 Validacédo e andlise descritiva do construto Confianca Organizacional

Para analisar a Confianga Organizacional foi utilizada a Escala de Confianga do
Empregado na Organizacdo, desenvolvida por Oliveira e Tamayo (2008), composta pelos
fatores Promocdo do crescimento do empregado, Solidez organizacional, Normas de
demissdo, Reconhecimento financeiro organizacional e Padrfes éticos. A figura 12 exibe o

modelo inicial.
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Figura 12 - Diagrama do construto Confianca Organizacional — modelo inicial
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Fonte: elaborado pela autora

As andlises iniciais demonstraram valores adequados para a variancia extraida. No
entanto, a analise da confiabilidade demonstrou a necessidade de ajustes. Como o0s valores dos
coeficientes padronizados de todas as varidveis da Escala de Confianca do Empregado na
Organizacgéo apresentaram valores adequados, optou-se pelo calculo do Alfa de Cronbach.
Este coeficiente revelou a necessidade de exclusdo do fator Normas de demisséo, por este
apresentar valor inferior a 0,6 (MALHOTRA, 2006), como pode ser visualizado na Tabela 17.
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Tabela 17 - Resultados da avaliacdo da confiabilidade dos construtos de 12 ordem — Confianca
Organizacional

Construto de 22 a Variancia - Alfa de
ordem Construtos de 12 ordem (Fatores) extraida Confiabilidade Cronbach
Promocdo do crescimento do
colaborador 0,86 0,50 0,876
. Solidez organizacional 0,79 0,42 0,790
Confianca .
organizacional Normas d_e demlssgo _ 0,74 0,28 0,595
Reconhecimento financeiro
organizacional 0,82 0,42 0,843
Padrdes éticos 0,66 0,40 0,843

Fonte: Dados da pesquisa

Apds a exclusdo do fator Normas de demissdo, os indices de ajuste revelaram que o
modelo proposto ndo estava ajustado, sendo inadequados os valores da divisdo do Qui-
quadrado pelos graus de liberdade, o GFI, o CFI, o NFI o NNFI, o RMSR e 0 RMSEA (tabela
18).

Tabela 18 - indices de ajuste do construto Confianca Organizacional- modelo inicial

indices de Ajuste Valor

. 3082,108
Qui-quadrado 6=0,000
Graus de Liberdade 345
GFI Goodness-of-fit 0,801
CFI Comparative Fit Index 0,804
NFI Normed Fit Index 0,786
NNFI Non-Normed Fit Index 0,786
RMSR- Root Mean Square Residual 0,057
RMSEA- R..M.S Error of Aproximation 0,090

Fonte: Dados da pesquisa

Dado que todas as variaveis do modelo foram significativas e seus coeficientes
padronizados apresentaram valores adequados, optou-se por incluir correlagdes entre os erros
das variaveis do mesmo fator, visando melhorar os indices de ajuste. Para Kline (2015), as
correlagdes entre os residuos podem ser inseridas quando forem justificveis. Neste caso, as
correlagbes justificam-se, pois foram realizadas apenas covariancias entre 0s erros de
variaveis do mesmo construto tedrico, as quais apresentam aspectos comuns. Desta forma,
para o fator de 1* ordem Promocdo do Crescimento do empregado, foram incluidas

covariancias entre os erros das varidveis: “cl0 - esta organizacdo segue normas para
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promover seus empregados” e “c26 - o plano de carreira desta organizagdo permite 0
crescimento profissional do empregado”, “cl2 - esta organizacdo da oportunidade de
crescimento profissional ao empregado” e “cl7 - esta organizagdo incentiva o crescimento
profissional de seus empregados”. Em relacdo ao fator Solidez Organizacional foram
incluidas correlacOes entre os erros das variaveis “c13 - esta organiza¢do ocupa uma posi¢ao
segura na sua area de atuacdo” e “cl8 - a solidez econémica desta organizacdo d&
segurang¢a aos empregados”.

Para o fator Reconhecimento financeiro organizacional foram incluidas covariancias
entre os erros das variaveis: “c9 - salario pago por esta organizacdo corresponde aos
esforcos do empregado” e “c28 o trabalho do empregado é reconhecido por esta organizacao
por meio do salario”, “c9” e “cl6 - os contratos estabelecidos por esta organizacdo sao
vantajosos para todos”, “c9” e “c22” - esta organizacgdo valoriza o trabalho do empregado
financeiramente”, “c16” e “c22”, “c22” e “c25 - aumentar salario é uma forma de
reconhecimento desta organizacao”, “c22” e “c28 - o trabalho do empregado é reconhecido
por esta organizacao por meio do salario”.

Por fim, em relacdo ao fator Padrdes éticos foram estabelecidas correlacGes entre 0s
erros das variaveis: “c2 - esta organizacao € €etica” e “c5 - o empregado pode acreditar nas
informacdes que esta organizacgéo divulga”, “c5” e “c6 - para esta organizacgéo, o cliente tem
direito de se informado sobre assuntos que lhe dizem respeito”, “c6” e “c24 - aumentar
salario é uma forma de reconhecimento desta organizacdo”, “c24” e “c27 - o cliente é
respeitado nesta organizacdo”. Apos esses ajustes 0 modelo se mostrou valido, conforme os

indices apresentados na tabela 19.

Tabela 19 - indices de ajuste do construto Confianca Organizacional — modelo final

indices de Ajuste Valor
Qui-quadrado 822,89
p=0,000
Graus de Liberdade 174
GFI Goodness-of-fit 0,930
CFI Comparative Fit Index 0,946
NFI Normed Fit Index 0,933
NNFI Non-Normed Fit Index 0,929
RMSR- Root Mean Square Residual 0,031
RMSEA- R..M.S Error of Aproximation 0,060

Fonte: Dados da pesquisa
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Todos os indices apresentaram valores dentro dos limites desejados, demonstrando o
ajuste do modelo. Ainda, foram analisados os coeficientes padronizados e significancia das

variaveis que representam o construto Confianca Organizacional (tabela 20).

Tabela 20 - Coeficiente padronizado e significancia

Construtos de 12 ordem Variaveis Coeficiente Padronizado

c7 0,875 1 FHx

. . cl0 0,666 18,28 ***
Promocao do crescimento do

colaborador cl2 0,842 24,303 ***

cl7 0,902 25,666 ***

c26 0,666 18,478 ***

c4 0,667 1 ool

cl3 0,858 17,822 ***

Solidez organizacional c15 0,692 19,131 ***

cl8 0,874 21,309 ***

c21 0,422 12,123 ***

c9 0,693 1 folaed

) ] . cl6 0,828 19,411 ***
Reconhecimento financeiro

organizacional €22 0,770 22,041 ***

c25 0,420 11,370 ***

c28 0,587 16,865 ***

c2 0,476 1 falaie

c5 0,751 15,528 ***

c6 0,592 12,680 ***

Padroes éticos c19 0,748 14,074 ***

c20 0,778 14,341 ***

c24 0,593 12,662 ***

c27 0,632 13,077 ***

Yvalor de Z n#o calculado, pois o parametro for arbitrariamente fixado em 1,0.
*** significativo ao nivel de 1%.
Fonte: dados da pesquisa

O modelo final foi composto por 22 varidveis pertencentes a quatro construtos de 12
ordem. Todas as varidveis apresentaram significancia a um nivel de 1%, demonstrando que
sdo representativas dos fatores Promocdo do crescimento do colaborador, Solidez
organizacional, Reconhecimento financeiro organizacional e Padrdes éticos. Estes por sua
vez, apresentaram valores representativos na formacdo do construto Confianca
Organizacional, sendo que a dimensdo Padrdes eticos evidenciou exercer maior contribuicéo
na formacéo do construto de 22 ordem, apresentando o maior coeficiente (0,930).

O construto Padrdes éticos, relacionado aos principios éticos de honestidade,
confiabilidade, cordialidade e orientacdo (OLIVEIRA e TAMAYO, 2008) congrega grande
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parte das dimensdes relacionadas a confianca no contexto organizacional, conforme definido
por Svensson (2005). Os resultados do presente estudo permitem inferir que para 0S
trabalhadores do setor educacional investigado, os padrdes éticos de responsabilidade,
confianca, integridade e transparéncia contribuem sobremaneira para a Confianca
Organizacional. Corroborando esta perspectiva, ao avaliar as varidveis deste construto,
percebe-se que a questdo “c20 - esta organizacdo € conhecida por trabalhar de maneira
responsavel” apresenta a maior representatividade na formacéo da Confianca Organizacional
(coeficiente padronizado 0,778), ratificando que a confiabilidade e competéncia da
organizacdo impactam significativamente na confianca.

Para Tolovi (2009), o papel da educagé@o consiste em construir referenciais para um
comportamento ético. Desta forma, pode-se inferir que a importancia dos Padrdes Eticos
sobre a Confianga Organizacional esta associada ao papel da propria educagdo. O autor
reforga ainda, “que é nos espagos educativos que a ética deve ser cultivada como um
referencial que s6 faz sentido de existir através de uma praxis humanista e libertadora”
(TOLOVI, 2009, p.6). Assim, compreende-se que o impacto do fator Padrbes Eticos na
formacdo da Confianca Organizacional, especificamente no setor educacional, encontra
sustentacdo nos aspectos destacados por Tolovi (2009).

Ainda, neste estudo, a Solidez Organizacional foi o segundo fator a exercer maior
impacto sobre a Confiangca Organizacional, reforcando a importancia da competéncia,
orientacdo e honestidade, associados a solidez, na formacdo da confianca na organizacdo. Para
os trabalhadores do setor educacional entrevistados neste estudo, a estabilidade financeira da
organizacdo, que reflete no cumprimento de suas obrigacfes financeiras, no pagamento de
salarios, na perspectiva de um futuro préspero, bem como na capacidade de superagdo de
crises econémicas (OLIVEIRA e TAMYO, 2008) contribui sobremaneira para a confianca na
organizacao.

O modelo de mensuracéo final, apresentado na Figural3, evidenciou a confirmacéo
parcial da hipétese H3 de que a Confianca Organizacional esta associada aos fatores
Promocdo do crescimento do empregado, Solidez Organizacional, Normas quanto a demissao,

Reconhecimento financeiro Organizacional e Padrées éticos.
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Figura 13 - Diagrama do construto Confianga Organizacional — modelo final
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Fonte: elaborado pela autora

Apo0s a etapa de validacdo individual do construto Confianca Organizacional, foram

avaliadas as medias e desvios-padrédo de suas variaveis e fatores, como demonstra a tabela 21.



Tabela 21 - Média e desvio-padrdo das variaveis e fatores da Confianca Organizacional
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Fator Variavel Mol Desvi~o- Nzl
variavel | padréo fator
c7. Esta organizagdo oferece condic¢des reais para que o 411 0.84
empregado se desenvolva. ' ’
c10.Esta organizagdo segue normas para promover seus 358 0.92
i empregados. ' ’
Promocéo do . - .
crescimento do | €12.Esta organizacdo da oportunidade de crescimento 391 0.91 382
empregado profissional ao empregado. ' ’ '
cl7.Esta organizagdo incentiva 0 crescimento 306 0.88
profissional de seus empregados. ’ ’
€26.0 plano de carreira desta organizacdo permite o 353 0.96
crescimento profissional do empregado ’ ’
c4.Acredito na estabilidade  financeira  desta 410 0.79
organizagio. ' ’
c13.Esta organizag¢do ocupa uma posi¢do segura ha sua 427 0.73
4rea de atuacio. ' ’
Solidez c15.Esta organizagdo est preparada para sobreviver as | 3 go 077 400
organizacional | crises econdmicas. ' ’ '
c18.A solidez econdmica desta organizacdo da 399 0.81
segurancga aos empregados. ' :
c21.Esta organizagdo € conhecida por seu poder 370 0.89
econdmico ' ’
9.0 salario pago por esta organizagdo corresponde aos 354 1.02
esforcos do empregado ' ’
€16.0s contratos estabelecidos por esta organizagdo séo 370 0.83
] vantajosos para todos ' ’
Reconhecimento T _
financeiro c22.Esta organizacg&o valoriza o trabalho do empregado 361 0.90 352
organizacional | financeiramente.* ' ’ '
c25.Aumentar salario é uma forma de reconhecimento 336 1.00
desta organizagao. ' ’
€28.0 trabalho do empregado é reconhecido por esta 338 0.98
organizag&o por meio do saldrio. ' ’
c2.Esta organizagdo é ética. 4,23 0,86
c5.0 empregado pode acreditar nas informacdes que 423 0.86
esta organizacao divulga. ' ’
c6.Para esta organizacdo, o cliente tem direito de ser 428 0.73
informado sobre assuntos que lhe dizem respeito. ' ’
Padrdes éticos | €19:Os clientes desta organizacdo sabem que podem 412 0.72 430
acreditar na solidez dela. ' ’ '
c20.Esta organizacdo é conhecida por trabalhar de 4.43 0.64
maneira responsavel. ' ’
c24.Aumentar salario é uma forma de reconhecimento 432 0.71
desta organizaco. ' ’
¢27.0 cliente é respeitado nesta organizacao. 4,36 0,64

*0 valor da escala de respostas foi invertido
Fonte: dados da pesquisa
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Considerando as variagcOes da escala (1) discordo totalmente a (5) concordo
totalmente, as maiores médias foram conferidas as questdes “c20 - esta organizacdo é
conhecida por trabalhar de maneira responsavel” ¢ “c27 - o cliente é respeitado nesta
organizacdo”, ambas pertencentes a dimensdo Padrdes éticos, a qual também apresentou a
maior média entre os fatores. A avaliacdo positiva dos trabalhadores do setor educacional
investigado a estas questdes demonstram a confiabilidade dos individuos na integridade das
organizacOes as quais pertencem. Os Padrbes éticos existentes no contexto investigado,
revelam a transparéncia da organizacdo ao divulgar informacgdes, responsabilidade,
manutencdo de compromisso e respeito (OLIVEIRA e TAMAYO, 2008). No setor
educacional, as demandas da administragdo de uma instituicdo de ensino estdo relacionadas a
responsabilidade, resultados positivos voltados para os interesses comuns, eficiéncia,
democratizacdo e autonomia (CRUZ, SILVA e SILVA, 2015). Os resultados do presente
estudo revelam que tais demandas vém sendo atendidas nestas institui¢cdes de ensino.

J& as menores médias foram atribuidas as questdes “c25 — aumentar salario ¢ uma

)

forma de reconhecimento desta organizagdo” e “c28 — 0 trabalho do empregado é
reconhecido por esta organizacdo por meio do salario”, pertencentes a dimensao
Reconhecimento financeiro organizacional, o qual apresentou a menor média entre os fatores.
Para Oliveira e Tamayo (2008), o reconhecimento financeiro organizacional esta associado a
valorizacgéo financeira dos esforcos dos trabalhadores, principalmente relacionado ao aumento
salarial. No entanto, para os trabalhadores do setor educacional, esta pratica ndo vem sendo
priorizada de maneira expressiva, havendo uma avaliacdo menos favoravel em relacdo ao
fator Reconhecimento financeiro organizacional e as varidveis que o compdem.

Ao analisar o reconhecimento do trabalhador por parte da organizacdo, Pinto (2009)
destaca que um dos melhores indicadores de prestigio de uma profissao, refere-se ao salario
pago ao profissional que opta por ela. Avaliando a area educacional, em especial o trabalho
docente, o autor destaca a desvalorizacdo profissional quanto aos salarios pagos, sendo
corroborado por Souza e Leite (2011) e Barbosa (2013).

Em relacdo & média geral do construto Confianga Organizacional, o qual apresentou o
valor de 3,91, pode-se constatar uma avaliacdo positiva dos trabalhadores do setor
educacional. Este resultado permite inferir que, de maneira geral, existe a percepgéo coletiva
sobre a confiabilidade da organizacdo (LI et al., 2012). A confianca do individuo na
organizacdo geralmente esta alicercada a normas e praticas formalmente estabelecidas
(KEATING et al., 2010), que conferem as interacOes entre individuo e organizagdo maior

transparéncia, respeito, previsibilidade e seguranca. Os relacionamentos pautados nestes
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atributos tendem a garantir maior confianga no contexto organizacional, como pode ser

observado nos resultados obtidos no presente estudo.
4.2.2.4 Validacao e andlise descritiva do construto Suporte Organizacional

Para a avaliacdo do Suporte Organizacional foi utilizada a Escala de Percepcdo de
Suporte Organizacional (EPSO), desenvolvida por Eisenberger et al. (1986) e validada no
contexto nacional por Siqueira (1995), composta por seis variaveis. A figura 14 ilustra o

modelo inicial.

Figura 14 - Diagrama do construto Suporte Organizacional — modelo inicial

Suporte
Qrganizacional

Fonte: elaborado pela autora

Inicialmente foram avaliadas a variancia extraida e a confiabilidade. A primeira
apresentou valores adequados, no entanto a confiabilidade apresentou valores abaixo do
recomendado. Como o0s coeficientes padronizados apresentaram valores adequados
(superiores a 0,3), optou-se pelo calculo do Alfa de Cronbach, o qual evidenciou a

confiabilidade da medida, como pode ser visualizado na tabela 22.
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Tabela 22 - Resultados da avaliagéo da confiabilidade do construto Suporte Organizacional

Variancia -~ Alfa de
Construto extraida Confiabilidade Cronbach
Suporte Organizacional 0,90 0,530 0,889

Fonte: Dados da pesquisa

A anélise dos indices de ajuste demonstrou a necessidade de melhorias no modelo,

pois o valor da divisdo do Qui- quadrado pelos graus de liberdade apresentou valores

superiores ao limite estabelecido (5,00) o NNFI foi inadequado, bem como 0 RMSEA. A

Tabela 23 demonstra os referidos indices.

Tabela 23 - indices de ajuste do construto Suporte Organizacional— modelo inicial

indices de Ajuste Valor

. 268,335
Qui-quadrado

p=0,000

Graus de Liberdade 9
GFI Goodness-of-fit 0,916
CFI Comparative Fit Index 0,923
NFI Normed Fit Index 0,921
NNFI Non-Normed Fit Index 0,872
RMSR- Root Mean Square Residual 0,033
RMSEA- R..M.S Error of Aproximation 0,171

Fonte: Dados da pesquisa

Desta forma, optou-se pela inclusdo entre os erros das variaveis “d29 - é possivel

obter ajuda desta empresa quando tenho um problema” e “d30 - esta empresa realmente

preocupa-se com meu bem estar”, “d29 ” e “d32 - esta empresa estd pronta a me ajudar

quando eu preciso de um favor especial ”, “d31- esta empresa estaria disposta a ampliar suas

instalagOes para me ajudar a utilizar minhas melhores habilidades no desempenho do meu

trabalho” e “d33 - esta empresa preocupa-se com minha satisfagcdo no trabalho”, “d32 - esta

empresa estd pronta a me ajudar quando eu preciso de um favor especial” e “d34 - esta

empresa tenta fazer com que meu trabalho seja o mais interessante possivel ”. Todas as

covariancias justificam-se teoricamente, pois pertencem ao construto Suporte Organizacional.

Ap0s estas alteragdes no modelo, todos os indices de ajuste mostraram-se adequados,

como demonstra a tabela 24.
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Tabela 24 - indices de ajuste do construto Suporte Organizacional — modelo final

indices de Ajuste Valor
Qui-quadrado 13,009
p=0,000
Graus de Liberdade 5
GFI Goodness-of-fit 0,996
CFI Comparative Fit Index 0,998
NFI Normed Fit Index 0,996
NNFI Non-Normed Fit Index 0,993
RMSR- Root Mean Square Residual 0,080
RMSEA- R..M.S Error of Aproximation 0,040

Fonte: Dados da pesquisa

Ao analisar as variaveis que compdem o Suporte Organizacional, constatou-se que
todas sdo significativas ao nivel de 1%, demonstrando sua relevancia na formacgdo do

construto, como pode ser visualizado na tabela 25.

Tabela 25 - Coeficiente padronizado e significancia

Construtos de 12 ordem Variaveis Coeficiente Padronizado Z
d29 0,632 1 Fxx
d30 0,821 23,860 ***
L d31 0,616 16,454 ***
Suporte Organizacional
d32 0,697 23,811 ***
d33 0,876 21,635 ***
d34 0,850 20,981 ***

!valor de Z n&o calculado, pois o parametro for arbitrariamente fixado em 1,0.
*** significativo ao nivel de 1%.
Fonte: dados da pesquisa

O modelo final foi composto por seis varidveis relacionadas ao Suporte
Organizacional, apresentando a mesma configuracdo proposta por Eisenberger et al. (1986) e
Siqueira (1995). As variaveis “d33” e “d34” foram as que mais impactaram no Suporte
Organizacional. Estas varidveis referem-se a preocupagdo da empresa com a satisfacdo no
trabalho, bem como sua preocupagdo com que o trabalho do colaborador seja o mais
interessante possivel. Como destacam Eisenberger e Stinglhamber (2011), a percepgédo de
Suporte Organizacional envolve o a crenca de que a organizacgéo valoriza as contribui¢es dos
individuos e se preocupa com o0 seu bem-estar. Neste estudo os resultados destacaram que a

preocupacdo com a satisfacdo no trabalho e com o trabalho interessante exerceu consideravel
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impacto sobre a percepc¢édo do suporte prestado pelas instituicdes do setor educacional a seus

trabalhadores.

A figura 15 ilustra 0 modelo final, as variaveis, 0s erros e suas correlacdes.

Figura 15 - Diagrama do construto Suporte Organizacional — modelo final

Suporte
Organizacional

Fonte: elaborado pela autora

Apds a validacdo do modelo, foram analisadas as médias e desvio-padrdo das

variaveis e do Suporte Organizacional, como demonstra a tabela 26.

Tabela 26 — Média e desvio-padrdo das varidveis e do construto Suporte Organizacional

Fator Variavel hii5e Desvi~o- 52
variavel | padrao fator
d29. E possivel obter ajuda desta empresa quando tenho 4,05 0,81
um problema.
d30. Esta empresa realmente preocupa-se com meu bem 4,06 0,80
estar.
d31. Esta empresa estaria disposta a ampliar suas
instalacBes para me ajudar a utilizar minhas melhores 3,59 0,87
Suporte habilidades no desempenho do meu trabalho. 303
Organizacional g '
d32. Esta empresa estd pronta a me ajudar quando eu
. . 3,92 0,83
preciso de um favor especial.
d33. Esta empresa preocupa-se com minha satisfagdo no 3,09 0,82
trabalho.
d34. Esta empresa tenta fazer com que meu trabalho 4,00 0,82

seja 0 mais interessante possivel.

Fonte: dados da pesquisa
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Considerando as mesmas variagdes de concordancia das escalas anteriores, a variavel
com a maior média foi a questdo “d30 - Esta empresa realmente preocupa-se com meu bem
estar” (média 4,06), sendo que 76,4% das respostas dos entrevistados apresentaram oS
valores 4,00 e 5,00 (concordo e concordo totalmente). A percepg¢éo de suporte organizacional
estd diretamente associada a crenca de que a organizacdo valoriza os colaboradores e
preocupa-se com 0 seu bem-estar (EISENBERGER et al., 1986; EISENBERGER e
SINGLHAMBER, 2011; NEVES e EISENBERGER, 2014), sendo esta avaliada de forma
positiva pelos entrevistados.

Ainda, a menor média foi atribuida a variavel “d31. Esta empresa estaria disposta a
ampliar suas instalagcbes para me ajudar a utilizar minhas melhores habilidades no
desempenho do meu trabalho” (média 3,59). No entanto, os resultados expdem que a
avaliacdo dos respondentes a esta variavel foi positiva, uma vez que a mediana da questao foi
4,00 e a maioria das respostas (56,8%) apresentou os valores 4,00 e 5,00.

Para Tremblay e Landerville (2014) a percepgdo de suporte organizacional aumenta
guando a organizacdo demonstra interesse nas opinides, valores e problemas dos
colaboradores, 0 que pode ter ocorrido neste estudo. De acordo com a Teoria de Suporte
Organizacional, a percep¢do de suporte depende das atribuicdes dos trabalhadores sobre as
intencBes da organizacdo por tras do tratamento favoravel ou desfavoravel (KURTESSIS et
al., 2015). Desta forma, mesmo havendo a necessidade de algumas melhorias, ao perceberem
a intencdo favoravel da organizacdo, a avaliacdo dos individuos sobre a percepcdo de suporte
organizacional pode ser positiva.

Assim, a avaliacdo positiva dos trabalhadores do setor educacional investigado, acerca
da percepcéo de suporte organizacional, permite depreender que estas instituicdes manifestam
a valorizacdo de seus profissionais, demonstrando interesse em seu bem-estar. Tais aspectos
podem ter sido associados a existéncia de espacos que estimulam o didlogo e as boas relacbes
entre os colegas e superiores, bem como a participacdo e envolvimento dos individuos nas

decisdes colegiadas, como sinalizado nos resultados discutidos nas se¢des anteriores.

4.2.3 Influéncia dos antecedentes contextuais sobre os Comportamentos de Cidadania
Organizacional e do Suporte Organizacional sobre a Confianga Interpessoal e

Organizacional

A fim de identificar a influéncia dos antecedentes contextuais (Confianca Interpessoal,

Confianga Organizacional e Suporte Organizacional) sobre os Comportamentos de Cidadania
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Organizacional e do Suporte Organizacional sobre a Confianga Interpessoal e Organizacional
e, inicialmente foi elaborado o modelo estrutural, sendo testados os indices de ajuste. A
analise dos indices corroborou que o modelo ndo estava adequado, pois a divisdo entre o Qui-
quadrado e os graus de liberdade foi superior a 3 e 0 GFI, CFI, NFI e o NNFI foram inferiores

a9, como pode ser observado na tabela 27.

Tabela 27 - Indices de ajuste do modelo integrado - Inicial

indices de Ajuste Valor

. 4520,412
Qui-quadrado 0=0,001
Graus de Liberdade 1111
GFI Goodness-of-fit 0,869
CFI Comparative Fit Index 0,883
NFI Normed Fit Index 0,851
NNFI Non-Normed Fit Index 0,871
RMSR- Root Mean Square Residual 0,068
RMSEA- R..M.S Error of Aproximation 0,056

Fonte: Dados da pesquisa

Da mesma forma que na Andlise Fatorial Confirmatoria, trabalhou-se com a ideia de
aprimoramento do modelo, com base nas sugestdes do software AMOS™., Primeiramente,
foram incluidas correlacBes entre os erros dos fatores pertencentes ao mesmo construto.
Assim, foram incluidas relacbes entre os erros dos fatores Ajuda e Altruismo aos colegas,
pertencentes ao construto CCO, entre os erros dos fatores Confianga nos colegas e Confianga
nos superiores, pertencentes ao construto Confianga Interpessoal e entre os erros dos fatores
PadrGes éticos e Reconhecimento financeiro organizacional, do construto Confianca
Organizacional. Como destaca Mar6co (2010), pode ser plausivel que a semelhanca da
formulacdo dos itens e sobreposicdo conceitual dos fatores justifique a existéncia destas
correlacdes.

Ainda, visando & melhoria dos indices de ajuste, optou-se também por incluir relacbes
entre os erros de fatores e construtos distintos, mas que apresentavam interacOes entre si.
Foram incluidas covariancias entre os erros do fator Confianga nos superiores e Confianga
Organizacional e entre os erros do construto Suporte Organizacional e o fator Confianca nos
colegas. A primeira covariancia entre os erros justifica-se, pois a confianga nos superiores e a
confianca na organizagdo possuem interacdes, a medida que 0s gestores possuem um papel

central na determinacdo do nivel de confianca da organizacdo (CREED e MILES, 1996). Ja a
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segunda correlacdo entre os erros sinaliza que a percepcao de apoio da organizacdo ao bem
estar e a valorizagdo dos colaboradores possui associacdo com a confianga nos colegas de
trabalho. Como destaca Chen et al. (2009), niveis elevados de percepcdo de suporte
organizacional podem contribuir com resultados positivos a nivel individual, podendo-se
inferir que esta pode estar associada a maiores niveis de confianca entre os individuos, o que
teoricamente contribui para justificar a correlagdo entre os erros do Suporte Organizacional e
Confianca nos colegas.

Apos a inclusdo das covariancias entre os erros 0 modelo mostrou-se adequado, como

pode ser visualizado na tabela 28.

Tabela 28 - indices de ajuste do modelo integrado— final

indices de Ajuste Valor

. 2926,962
Qui-quadrado 6=0,000
Graus de Liberdade 1047
GFI Goodness-of-fit 0,900
CFI Comparative Fit Index 0,935
NFI Normed Fit Index 0,904
NNFI Non-Normed Fit Index 0,925
RMSR- Root Mean Square Residual 0,028
RMSEA- R..M.S Error of Aproximation 0,043

Fonte: Dados da pesquisa

A divisdo do qui-quadrado pelos graus de liberdade apresentou o valor de 2,79, abaixo
do limite maximo aceitdvel (KLINE, 2015), as demais medidas absolutas de ajuste (GFl,
RMSR, RMSEA) e as medidas comparativas (CFI, NFI e NNFI) ficaram dentro dos valores
limitrofes, indicando o ajustamento do modelo. Comparando estes resultados com os obtidos
pelo modelo proposto inicialmente, percebe-se que a insercdo das covariancias permitiu uma
melhora substancial nos valores de ajustamento.

O modelo final foi composto por quatro construtos de segunda ordem, onze construtos
de primeira ordem e 49 variaveis significativas (significativas a 1%), cujos coeficientes

padronizados foram superiores a 0,4. A tabela 29 ilustra estes resultados.
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148

(continua)
Construtos Construtos de 12 Variaveis Coefici_ente
de 22 ordem ordem Padronizado
b24 0,693 1
Confianca nos colegas b25 0,849 238% =
b26 0,865 24,183  ***
Confianca b27 0,806 24,101  ***
Interpessoal b28 0,908 1
Confianga nos b29 0,884 38,767  ***
superiores b30 0,818 31,491  ***
b31 0,790 31,946  ***
c7 0,918 1
Promogéo do cl0 0,653 18,789  ***
crescimento do cl2 0,849 25,940  ***
colaborador c17 0,888 27,051  ***
€26 0,658 19,191  ***
c4 0,662 1
cl3 0,831 17,836  ***
Solidez organizacional c15 0,694 19,070  ***
c18 0,868 21,291  ***
c21 0,429 12,3710  ***
Confianca c9 0,662 1
Organizacional | peconnecimento c16 0,785 19471
financeiro c22 0,778 22,736  ***
organizacional 25 0,539 13,028  ***
c28 0,604 18,241  ***
c2 0,490 1
c5 0,766 15,844  ***
c6 0,585 12,846  ***
Padrdes éticos c19 0,717 13,462  ***
c20 0,739 13,039  ***
c24 0,604 14,398  ***
c27 0,739 14,153  ***
d29 0,638 1
d30 0,834 10,659  ***
Suporte . d31l 0,609 9,811 Fkx
Organizacional Suporte Organizacional 432 0.708 10387 *
d33 0,860 11,011 ***
d34 0,858 10,950  ***




149

(concluséo)

Construtos Construtos de 12 Variaveis Coefici_ente 7
de 22 ordem ordem Padronizado
al0 0,577 1
al2 0,685 14,005  ***
Virtude civica al3 0,613 14,728  ***
a9 0,494 15,711  ***
all 0,637 13,137  ***
al4 0,631 1
cCco Voz al5 0,736 16,760  ***
al6 0,781 17,011  ***
a22 0,693 1
Altruismo aos colegas a23 0,725 17,144  ***
a2l 0,601 15,341  ***
al8 0,664 1
Ajuda a20 0,671 (TEET
al9 0,861 19,795  ***

Fonte: Dados da pesquisa

Analisando o modelo integrado quanto a significancia, pode-se afirmar que o peso da
regressdo para todos os construtos é significativamente diferente de zero, ao nivel de 1% de
significancia. Ao considerar os valores dos coeficientes de regressao padronizados (figura
15), verifica-se que o construto de primeira ordem Confianca nos superiores € 0 mais
relacionado com o construto Confianca Interpessoal (coef. padr. 0,332), da mesma forma
como foi evidenciado na validacdo individual. No entanto, na validacdo, a Confianca nos
superiores apresentou coeficiente superior (0,787), exercendo maior impacto na Confianca
Interpessoal, quando comparada ao modelo final.

Quanto a Confianca Organizacional, o fator Padrdes éticos (coef. padr. 0,951) foi o
mais relacionado ao construto, sinalizando que este possui grande impacto em sua formacao.
Da mesma forma, na validacdo individual da Confianga Organizacional a dimensdo Padrdes
éticos exerceu maior contribuicdo na formagéo do construto de segunda ordem.

A avaliacdo dos construtos de primeira ordem relacionados ao Comportamento de
Cidadania Organizacional para Trabalhadores do Conhecimento permitiu constatar que o fator
Virtude civica (0,813) foi 0 mais relacionado com o CCO-TC. A Virtude civica compreende
as acdes indicativas ao nivel de interesse organizacional, as quais remetem a fidelidade do
individuo a organizacdo (DEKAS, 2010; PODSAKOFF et al., 2000). Entretanto, na validagdo
individual do CCO-TC, diferentemente do modelo final, as dimensdes Voz e Altruismo aos

Colegas foram as mais representativas do construto. Tais resultados expbem que ao propor o
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modelo integrado, mesmo as variaveis e construtos significativos permanecendo 0s mesmos,
0s pesos de seus coeficientes padronizados sdo alterados, devido a inclusdo de interacdes de
influéncia entre os construtos de segunda ordem.

A andlise integrada do modelo proposto permite inferir que a inclusdo da relacdo de
influencia dos antecedentes contextuais, os quais evidenciam o predominio de varidveis
associadas ao nivel organizacional, sobre o CCO-TC, alterou a contribuigdo dos fatores que o
formam. Assim, no modelo final o fator Virtude civica, considerado o mais associado ao nivel
macro de interesse da organizacao, apresentou a maior contribui¢do na formacao do construto
CCO-TC. Ou seja, ao ser analisado isoladamente, os fatores que exerceram maior impacto na
formacdo do CCO-TC foram Voz e Altruismo aos colegas, os quais estdo voltados
principalmente a comportamentos orientados aos individuos. J& na analise conjunta do
modelo, com a influéncia dos antecedentes contextuais, o fator Virtude apresentou maior
contribuicdo para a formacgdo do CCO-TC, sugerindo a maior relevancia dos comportamentos
orientados a organizacdo na constituicdo dos Comportamentos de Cidadania Organizacional.

Quanto a influéncia do Suporte Organizacional sobre a Confianca Interpessoal, pode-
se constatar que a hipotese H4 foi comprovada, evidenciando que o Suporte Organizacional
influencia positivamente a Confianga Interpessoal. Este resultado sugere que quando oS
colaboradores percebem a valorizacdo da organizacdo a suas contribuicdes e a preocupacgéo
com seu bem-estar, a confianca entre os individuos tende a aumentar. Esta influéncia pode ser
justificada pela atribuicdo de personificacdo da organizacdo, uma vez que 0 apoio da
instituicdo muitas vezes esta associado a atores especificos, aos quais os individuos passam a
ter mais confianca. A Teoria do Suporte Organizacional defende que o desenvolvimento da
PSO esta associado a tendéncia dos colaboradores em atribuir a organizacdo caracteristicas
humanas, principalmente ao associar as acdes dos agentes organizacionais como agdes da
prépria organizacdo (EISENBERGER et al., 1986). Assim, ao perceber tal suporte, a
confianca interpessoal mostra-se reforgada.

Nesse sentido, o estudo desenvolvido por Bai, Li e Xi (2012) constatou que quando a
Percepcdo de Suporte Organizacional é elevada, os colaboradores demonstram ter
expectativas positivas e maior confianga, principalmente em relacdo aos gestores.
Considerando o contexto do setor educacional investigado, os resultados obtidos sugerem a
existéncia do processo de trocas sociais (BLAU, 1964), uma vez que ao perceber a intencao
da organizacdo em fazer o bem para os individuos, estes tendem a responder com maiores
indices de confianga interpessoal. Essa constatacdo pode ser reforcada ao analisar a avaliacdo

positiva dos trabalhadores do setor educacional ao Suporte Organizacional (média 3,93) e a
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Confianga Interpessoal (média 4,09), sendo as maiores médias atribuidas ao fator Confianca
nos superiores (média 4,34), o qual exerceu maior contribuicdo na formagdo do construto
Confianca Interpessoal.

Em relacdo ao impacto do Suporte Organizacional sobre a Confianca Organizacional,
constatou-se, a comprovacdo da hipotese H5 de que o Suporte Organizacional influencia
positivamente a Confianga Organizacional. Esse resultado permitiu analisar que quanto mais
os trabalhadores percebem o apoio por parte da organizacdo, maior sera a percepcao coletiva
sobre a confiabilidade organizacional (LI et al., 2012). Como destacam Dulac et al. (2008) e
Paille et al. (2010), a confianga em uma organizacdo é fortalecida quando os trabalhadores
percebem que esta mostra preocupagdo com o seu bem-estar e valoriza suas contribuicoes.
Este resultado também foi corroborado no estudo desenvolvido por Dulac et al. (2008), Paille
et al. (2010) e Batista e Oliveira (2012). Para Paille et al. (2010), o desenvolvimento da
confianga caracteriza-se por um processo ancorado na crenca de que a outra parte ira honrar
Seus compromissos e que suas intencdes sao benevolentes.

Ao avaliar o coeficiente padronizado em relacdo a influéncia do Suporte
Organizacional sobre o0s demais construtos (Confianca Interpessoal, Confianca
Organizacional e CCO), constatou-se que este exerceu maior impacto sobre a Confianga
Organizacional (coeficiente padronizado 0,981). Quando o trabalhador percebe que a
organizacao valoriza suas contribuicGes e cuida do seu bem-estar, desenvolve vinculos de
confianca com a organizacdo, sustentados sob a perspectiva de crescimento profissional,
estabilidade financeira da organizacdo, reconhecimento e valorizacdo financeira de seu
desempenho e sob a manutencdo da ética e da transparéncia nos relacionamentos
estabelecidos no &mbito interno e externo.

Estes resultados sugerem que a PSO possui grande relevancia no contexto do setor
educacional, exercendo influéncia na confianca dos trabalhadores, tanto a nivel individual
como organizacional, e em seus comportamentos discricionarios em prol da coletividade e
bem comum. O apoio recebido pode ter sido associado a uma forma de reconhecimento da
organizacao aos esforgos dos individuos, “poderia ser dito, sob a perspectiva do empregado,
que a organizacdo estd comprometida com ele” (BATISTA e OLIVEIRA, 2012, pag., 251).
Como resposta positiva, a percepcdo de suporte organizacional recebido influenciou
positivamente a Confianga Organizacional, a Confianga Interpessoal e indiretamente e
diretamente o CCO.

Considerando a relacdo de influéncia dos antecedentes contextuais (Confianca

Interpessoal, Confianca Organizacional e Suporte Organizacional) sobre os Comportamentos



152

de Cidadania Organizacional para Trabalhadores do Conhecimento, constatou-se que todos 0s
construtos exerceram influéncia positiva e significativa sobre o CCO. Entre os antecedentes
contextuais 0 que mais exerceu impacto sobre o CCO foi a Confianca Interpessoal
(coeficiente padronizado 0,563).

A interacdo entre a Confianca Interpessoal e o CCO, permitiu confirmar a hipdtese
H6 de que a Confianca Interpessoal influencia positivamente os Comportamentos de
Cidadania Organizacional. A confianca interpessoal estd alicercada em bases cognitivas e
afetivas, representando a extensdo em que uma pessoa esta segura e disposta a agir em relacao
a outra (MCALLISTER, 1995). A confirmacdo da hipdtese H6 destaca a importancia da
confianca dos trabalhadores em seus colegas de trabalho e em seus superiores, uma vez que
esta impulsiona as acdes voltadas a cooperacdo com a instituicdo e o auxilio voluntario entre
0s membros da organizacdo. Em outras palavras, quanto maior a confianca interpessoal, maior
serd a incidéncia de Comportamentos de Cidadania Organizacional (DEKAS et al., 2013).

Nesse estudo, a existéncia de confianca entre os individuos contribuiu para o
envolvimento dos trabalhadores em comportamentos positivos e discricionarios em prol do
bem comum, como sinalizado por Lee et al. (2011), Chiaburu e Lin (2008) e Pillai et al.
(1999). Resultados analogos foram encontrados por Singh e Srivastava (2009) ao constatar,
em um estudo realizado nos setores de manufatura e servigos, que a confianga interpessoal foi
associada positivamente ao CCO.

Sob esta interacdo, Min e Ko (2016) destacaram que a existéncia de confianca
interpessoal, especialmente nos superiores, incentiva 0s comportamentos voluntarios e extra
papel relacionados ao CCO, como a ajuda a outros trabalhadores com sobrecarga de trabalho,
a participacdo espontanea em eventos da empresa e 0 auxilio a adaptacdo de novos
trabalhadores a seus cargos, minimizando a existéncia de conflitos entre os colegas de
trabalho.

No setor educacional a pratica de tais comportamentos pode ter reflexos também em
outros ambientes, pois como destaca Monteiro (2009, p. 111), “o que se pensa e realiza dentro
do ambiente escolar influencia diretamente todo o contexto social”. Assim, ao vivenciar 0s
Comportamentos de Cidadania Organizacional no contexto educacional, os trabalhadores
além de praticar tais comportamentos, podem estimular os demais atores que atuam neste
setor (discentes e comunidade em geral) a agir por meio de condutas discricionarias,
cooperativas e criativas.

Ao verificar o impacto da confianca do individuo na organizacdo sobre o CCO,

obteve-se a confirmacdo da hipotese H7 de que a Confianga Organizacional influencia
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positivamente o Comportamento de Cidadania Organizacional. Para Paillé, Bourdeau e Galois
(2010), a confianca dos funcionarios na organizagdo consiste em um processo baseado na
crenca de que a outra parte respeitard seus compromissos, sendo crucial para o
desenvolvimento e envolvimento com o trabalho. A confianca congrega aspectos associados a
confiabilidade, honestidade, cordialidade, orientacdo e competéncia (SVENSSON, 2005), que
ao serem percebidos pelos individuos, estimulam comportamentos favoraveis a organizacao.
Para Hassan (2014) as organizacGes tendem a promover os CCO ao criarem um clima
favoravel de confianca entre os individuos e a empresa.

Assim, niveis mais elevados de Confiangca Organizacional impactam positivamente
nos Comportamentos de Cidadania Organizacional (DUFFY e LILLY, 2013), como
confirmado nos resultados obtidos no presente estudo. Os trabalhadores do setor educacional
avaliaram positivamente a Confianca Organizacional (média 3,91), sendo as maiores médias
atribuidas aos padrdes éticos e a solidez organizacional (OLIVEIRA e TAMAYO, 2008), o
que pode ter contribuido para o envolvimento em comportamentos de cidadania.

Por fim, a interacdo entre Suporte Organizacional e CCO evidenciou a comprovacéo
da hipotese H8, a qual destaca que o Suporte Organizacional influencia positivamente o
Comportamento de Cidadania Organizacional. Deste modo, quanto mais os trabalhadores
percebem a preocupacdo da organizagdo com seu bem-estar e a valorizacdo de suas
contribuicbes (PAILLE et al., 2010; DULAC et al., 2008), maior sera o seu envolvimento em
comportamentos voluntarios, relacionados a ajuda e participacdo social, em prol do bem
comum (DEKAS et al., 2013; DEKAS, 2010).

Tendo como alicerce tedrico a Teoria das Trocas Sociais e a norma de reciprocidade,
pode-se inferir que ao perceber o apoio da organizacdo, 0s individuos adotam
comportamentos proporcionais em suas rela¢fes de troca com a organizacdo (POHL et al.,
2013). Tais perspectivas podem ter ocorrido no presente estudo, uma vez que o Suporte
Organizacional foi avaliado positivamente pelos trabalhadores do setor educacional, o que
pode ter incentivado os Comportamentos de Cidadania Organizacional.

A figura 16 apresenta o diagrama do modelo integrado elaborado neste estudo.



Figura 16 - Diagrama do modelo final
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O modelo final proposto neste estudo ilustra as interagdes entre 0s construtos

analisados, comprovando a influéncia do Suporte Organizacional sobre a Confianga
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Interpessoal e a Confianca Organizacional e dos antecedentes contextuais (Confianca
Interpessoal, Confianga Organizacional e Suporte) sobre o CCO. As hipdteses definidas a
partir dos argumentos tedricos apresentados foram, em sua maioria, confirmadas. Convém
destacar a representatividade do Suporte Organizacional como antecedente direto e indireto
dos Comportamentos de Cidadania Organizacional, uma vez que este construto exerceu
impacto significativo sobre a Confianga Organizacional e Interpessoal, as quais influenciaram

também o CCO.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Neste capitulo apresentam-se as principais conclusGes decorrentes da pesquisa
realizada. Para tanto, os objetivos e hipOteses de pesquisa serdo retomados por meio da
discussdo do framework proposto. Destaca-se também, as contribui¢bes fornecidas pela
pesquisa e implicacbes para a préatica profissional. S8o apresentadas ainda, as limitagdes
identificadas durante a realizacdo do estudo e uma proposta de agenda de pesquisa para

futuros trabalhos sobre o tema.

5.1 DISCUSSAO SOBRE O FRAMEWORK PROPOSTO

O Comportamento de Cidadania Organizacional tem sido considerado vital para o
funcionamento das organizacfes, uma vez que este comportamento denota a cooperagéo
espontanea dos individuos e seu envolvimento com atividades, além daquelas prescritas para a
execucdo de seu papel formal. Nesse sentido, o CCO contribui com a cooperacao e interacdo
entre os individuos e a organizacdo, favorecendo a criacdo e o compartilhamento de
conhecimentos (ISLAM, 2014).

Ao analisar o Comportamento de Cidadania Organizacional, Dekas et al. (2013)
propbem uma nova lente, incluindo a relevancia do contexto social sobre estes
comportamentos, destacando sua importancia para os trabalhadores do conhecimento.
Através de estudos empiricos, Dekas (2010) constata que a percepcdo de CCO € de fato
suscetivel a influéncia contextual, e que algumas dimensdes e escalas existentes, usadas com
frequéncia por estudiosos organizacionais para operacionalizar e medir o construto, néo
podem ser generalizaveis a todos os contextos de trabalho, particularmente aqueles na
economia do conhecimento.

Assim, o objetivo geral deste estudo consistiu em propor e aplicar um framework de
analise dos Comportamentos de Cidadania Organizacional composto por antecedentes
contextuais associados a Confianca Interpessoal, Confianca Organizacional e Suporte
Organizacional, visando estabelecer interacGes entre estes. Para tanto, inicialmente realizou-se
a traducdo, adaptacdo transcultural e validacdo da escala de Comportamentos de Cidadania
Organizacional para Trabalhadores do Conhecimento e a medida de Confianga Interpessoal
no contexto nacional.

Esse processo foi realizado a partir do protocolo sugerido por Beaton et al. (2000),

composto pelas etapas: traducdo, sintese, retraducdo, comité de avaliacdo, pré-teste de
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equivaléncia e submisséo e avaliacdo. A realizacdo dessas etapas permitiu a adaptagéo
sociocultural dos referidos instrumentos, possibilitando a produgdo de medidas equivalentes
(EPSTEIN, SANTO e GUILLEMIN, 2010), bem como a avaliacdo fidedigna dos construtos
(BARBOSA, VICENTIN e GAVIAOQ, 2011).

Ap0s estas etapas foi realizado um estudo piloto com a aplicacéo desses questionarios
a 247 trabalhadores do setor educacional privado. Pode-se constatar que foram mantidas todas
as dimensBes propostas por Dekas et al., (2013), mesmo havendo a exclusdo de duas
varidveis. Da mesma forma, na medida Confianca Interpessoal, foram mantidos os dois
fatores (Confianca no superior e Confianga nos colegas), propostos por Nyhan (2000) e Oh e
Park (2011). Os resultados obtidos indicaram que a escala CCO-TC e a medida de Confianca
Interpessoal apresentam validade e indices de confiabilidade adequados. Assim, os referidos
instrumentos podem ser utilizados em futuros estudos das areas de Administracdo e afins,
ampliando a producdo de conhecimento cientifico, podendo ser aliada também a estudos
relacionados a outras tematicas.

A segunda etapa do estudo consistiu na aplicacdo da pesquisa a 988 trabalhadores do
setor educacional pertencente a treze organizacdes de ensino privadas das cidades de Santa
Maria/RS, Passo Fundo/RS, Porto Alegre/RS, Cruz Alta/RS e Caxias do Sul/RS. Com a
intencdo de analisar os Comportamentos de Cidadania Organizacional praticados pelos
trabalhadores do setor educacional, bem como sua perspectiva quanto & Confianca
Interpessoal, Confianca Organizacional e Suporte Organizacional, realizou-se inicialmente a
validacao individual de cada construto.

Por meio da validagdo do construto Comportamento de Cidadania Organizacional para
Trabalhadores do Conhecimento pode-se verificar que este foi constituido de quatro fatores de
primeira ordem (Virtude civica, Voz, Altruismo aos colegas e Ajuda) e 14 variaveis, sendo
excluidas as dimensdes Sustentabilidade dos colaboradores e Participacdo Social. Tais
resultados evidenciaram a aceitagcdo parcial da hipotese H1, de que os Comportamentos de
Cidadania Organizacional praticados pelos colaboradores do setor educacional estéo
associados aos fatores Sustentabilidade dos colaboradores, Participacdo Social, Virtude
civica, Voz e Ajuda.

O modelo CCO-TC foi desenvolvido com base na realidade do setor de Tecnologias
de Informacdo, o qual segundo Dekas (2010) possui algumas especificidades. Para Dekas et
al. (2013), o trabalhador do conhecimento nessa area, caracteriza-se por seu foco nao rotineiro
para a resolucdo de problemas, tendo como prioridade o uso da criatividade para a inovagéo

continua. Para os referidos autores, os locais de trabalho tipicos deste setor impdem limites de
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trabalho mais flexiveis, capacita funcionarios, e 0s incentiva a inovar e mudar seus papéis
para melhor realizar as tarefas, sendo caracterizado por um ambiente de hierarquia plana
(BRIDGES, 1994; BAHRAMI, 1992). Alem disso, como afirma Bagraim (2010),
funcionarios que operam em ambiente de negdcios turbulento, em uma inddstria altamente
competitiva enfrentam todas as vicissitudes e desafios da gestdo da mudanca.

Para Dekas (2010), da mesma forma que os trabalhadores do setor de TI, todos 0s
individuos que fazem uso de informacGes em suas atividades podem ser considerados
trabalhadores do conhecimento, sendo apropriado considerar os Comportamentos de
Cidadania, a partir das dimensdes do CCO-TC. No entanto, a realidade do setor educacional
investigado, possui algumas caracteristicas de organizagdes tradicionais, como a existéncia de
uma estrutura formal hierarquizada em diversos niveis e praticas organizacionais burocraticas,
que o difere do setor de TI. Tais caracteristicas podem ter contribuido para resultados distintos
entre os dois setores.

Os aspectos encontrados e o fato de ndo ter sido comprovada a adequagéo na estrutura
do CCO-TC sugerem alguns questionamentos: serd que 0s novos fatores propostos no modelo
desenvolvido por Dekas (2010) e Dekas et al. (2013) (Sustentabilidade dos colaboradores e
Participagdo Social) sdo adequados a todas as organizagdes, como sugerem os autores? No
setor educacional tais fatores possuem relevancia? A sustentabilidade dos colaboradores e a
participacdo social seriam consideradas dimensfes do CCO no contexto brasileiro do setor de
Tecnologias de Informacdo? A sustentabilidade dos colaboradores e a participacdo social
podem ser caracterizadas como novas dimensbes do CCO ou como comportamentos
independentes? Assim, ressalta-se a necessidade de novos estudos para ampliar as
consideragcbes sobre o modelo Comportamento de Cidadania Organizacional para
Trabalhadores do Conhecimento, visando comparar os resultados obtidos neste estudo.

Em relacdo aos Comportamentos de Cidadania Organizacional praticados pelos
trabalhadores do setor educacional, as médias elevadas para todos os fatores, evidenciaram
que os individuos investigados praticam tais comportamentos (média de concordancia 4,22),
demonstrando haver um sentimento de cooperacdo entre os colegas, bem como acOes
voluntarias voltadas aos individuos e a organizacéo.

Quanto a Confianca Interpessoal, a validagdo individual do construto sinalizou que
este compreende dois fatores de primeira ordem e oito variaveis significativas, ndo havendo
alteracbes das medidas originais propostas por Oh e Park (2011) e Nyhan (2000). Desta
forma, houve a confirmagdo da hipdtese H2 de que a Confianca Interpessoal esta associada

aos fatores Confianca nos colegas e Confianga nos Superiores. Constatou-se também, a
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existéncia de confianca entre os individuos no ambiente de trabalho do setor educacional
investigado (média do construto Confianga Interpessoal 4,09).

Para o construto Confianca Organizacional, a validacdo individual constatou a
existéncia de quatro fatores (Promogdo do crescimento do empregado, Solidez
Organizacional, Reconhecimento financeiro organizacional e Padrdes éticos) e 22 variaveis,
sendo excluido o fator Normas quanto a demissdo. Logo, a hipdtese H3 de que a Confianca
Organizacional esta associada aos fatores Promoc¢do do crescimento do empregado, Solidez
Organizacional, Normas quanto a demissdo, Reconhecimento financeiro organizacional e
Padrdes Eticos foi parcialmente confirmada.

A perspectiva dos trabalhadores do setor educacional investigado revelou uma
avaliacdo positiva acerca da Confianca Organizacional (3,91). Embora exista a confianca na
organizacdo, o0s resultados revelaram também, a menor avaliagdo em relacdo ao
Reconhecimento financeiro organizacional. O setor educacional tem vivenciado
transformacdes em suas rotinas de trabalho, impulsionadas pelas mudancas nas configuracoes
sociais, novas exigéncias do mercado de trabalho e intensificacdo do uso de tecnologias de
informacdo, exigindo dos profissionais a qualificacdo continua e a adaptacdo as mudancas.
Contudo, os resultados desta pesquisa sinalizaram que as organizagdes ndo tem demonstrado,
de maneira satisfatéria, o reconhecimento financeiro, por meio do pagamento de salarios
condizentes aos esforgos empreendidos por estes profissionais.

Em relacdo ao Suporte Organizacional, pode-se perceber uma avaliacdo positiva dos
trabalhadores (média 3,93), evidenciando que a organizacdo onde atuam valoriza os
colaboradores e preocupa-se com seu bem estar. Essa avaliacdo pode estar associada a
perspectiva positiva em relacdo a intencdo das organizacGes ao tratamento favoravel
(KURTESSIS et al., 2015), ainda que este suporte ndo esteja sendo plenamente oferecido.
Esses aspectos podem ter sido associados a existéncia de espagos que promovem o dialogo
entre os individuos e as boas relacBes entre os colegas e superiores, como sinalizados nos
resultados obtidos nesse estudo.

O terceiro objetivo proposto consistiu em verificar a influéncia do Suporte
Organizacional sobre a Confianca Interpessoal e Confianga Organizacional. O modelo final
permitiu a comprovacdo da hipotese H4, a qual propbe que o Suporte Organizacional
influencia positivamente a Confianca Interpessoal e da hipdtese H5, de que o Suporte
Organizacional influencia positivamente a Confianga Organizacional. Esses achados

sinalizam que a percepcdo do trabalhador em relagdo a valorizagdo da organizacdo a suas
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contribuigdes e cuidado com seu bem-estar exerceu um impacto significativo na confianca,
tanto a nivel interpessoal, quanto organizacional.

Por fim, o quarto objetivo proposto vislumbrou analisar a influéncia dos antecedentes
contextuais (Confianca Interpessoal e Confianca Organizacional e Suporte Organizacional)
sobre os Comportamentos de Cidadania Organizacional. O modelo desenvolvido nesta tese
permitiu comprovar as hipGteses H6, de que a Confianga Interpessoal influencia
positivamente os Comportamentos de Cidadania Organizacional, H7, de que a Confianca
Organizacional influencia positivamente o CCO e H8, de que o Suporte Organizacional
influencia positivamente o CCO.

Esses resultados destacaram a importancia do contexto social sobre o CCO, o que
pode estar respaldado nos pressupostos da Teoria das Trocas Sociais e da norma de
reciprocidade. Segundo estes pressupostos ao perceber a existéncia de confianca e de suporte,
os individuos propdem algo em troca, retribuindo com comportamentos valorizados pela
organizacao e que também beneficiam seus colegas de trabalho (SWIFT e VIRICK, 2013).

O modelo geral evidenciou também, a maior contribuicdo da Confianca Interpessoal
sobre o CCO, destacando a relevancia da confianca dos colegas e confianga nos superiores,
como fatores predeterminantes de comportamentos voluntarios e discricionarios em prol da
coletividade. A partir disso, pode-se afirmar que as relagdes interpessoais mantidas no &mbito
das organizagdes assumem um papel determinante no comportamento individual no ambiente
de trabalho, reforcando a importéncia dos lagos de confianca entre os individuos.

Os achados deste trabalho, analisados de maneira conjunta a partir do contexto
vivenciado pelo setor educacional, fizeram emergir algumas reflexdes. As organizacgoes
educacionais tém sido consideradas como sistemas e praticas sociais com caracteristicas
préprias (BELTRAME e CAMACHO, 1999; MONTEIRO, 2009), conferindo ao setor o
enfoque de acdo voltado a coletividade. Sob esses aspectos, a propria natureza das instituicdes
educacionais pode contribuir com as interagdes pessoais ocorridas neste ambiente. Logo,
guanto mais intensas as relagdes interpessoais, maior o conhecimento entre os individuos, o
que pode reforcar a confianga entre os colegas e entre os superiores. Ainda, os vinculos
pessoais podem intensificar a atribuicdo de caracteristicas antropomdrficas a organizacdo, a
partir da acdo de seus agentes, favorecendo a percepcdo de Suporte Organizacional. Estes
aspectos, de forma integrada, exercem influéncia sobre os comportamentos individuais
voluntarios em prol do bem comum e dos interesses coletivos.

Assim, os resultados obtidos no presente estudo revelaram que os objetivos delineados

foram atingidos, contribuindo para a compreensdo das interacfes entre o0s antecedentes
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contextuais e o CCO, sob a perspectiva dos trabalhadores do setor educacional. Na proxima
secdo séo apresentadas as principais contribuicoes e implicacdes da pesquisa.

5.2 CONTRIBUICOES FORNECIDAS PELA PESQUISA E IMPLICACOES PARA A
PRATICA PROFISSIONAL

A presente pesquisa, ao propor que o0s antecedentes contextuais Confianca
Interpessoal, Confianca Organizacional e Suporte Organizacional exercem influéncia sobre os
Comportamentos de Cidadania Organizacional, revelou algumas evidéncias que podem
contribuir, tanto para o avango do conhecimento cientifico, quanto para a investigacdo de
situacOes reais. Especificamente nesta tese, estes avancos podem trazer algumas implicacdes
para as organizacgdes, gestores, colaboradores e préatica profissional como um todo.

Os Comportamentos de Cidadania Organizacional estdo associados a acOes
individuais, discricionérias que contribuem para o funcionamento eficaz da organizacdo. Tais
comportamentos sdo valorizados no ambito das organizacGes, pois contribuem para sua
competitividade. O enfoque central deste estudo foi identificar aspectos do contexto social
que podem influenciar o surgimento de tais comportamentos. Para Dekas (2010), o poder do
contexto social para influenciar o Comportamento de Cidadania Organizacional tem
implicacdes importantes para os colaboradores e gestores. Desta forma, as organizacdes sao
incentivadas a adotar medidas para criar um clima favoravel para a cidadania, estimulando o
CCO, ao invés de apenas tentar contratar pessoas que possuam caracteristicas pessoais que
podem predispor-se a se envolver em tal comportamento.

Acredita-se que este estudo tenha contribuido para ampliar as consideracdes acerca do
CCO, apresentando uma escala pioneira em avaliar a perspectiva dos proprios individuos
acerca de tais comportamentos, a partir das configuracbes emergentes de trabalho que
permeiam os trabalhadores do conhecimento no cenério nacional. Da mesma forma, a
traducdo adaptacéo transcultural e validacdo da medida de Confianga Interpessoal permitiu
um avanco nos estudos realizados no Brasil, os quais podem valer-se de um instrumento que
ird proporcionar uma avaliacdo fidedigna do construto.

Ainda, ao comprovar a influéncia dos antecedentes contextuais sobre o
Comportamento de Cidadania Organizacional, este estudo possibilitou um novo olhar para o
CCO, considerado um tema emergente nos estudos sobre Comportamento Organizacional. As

reflexdes que emergem com o0s achados desta pesquisa, sugerem que o contexto social, onde
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ocorrem as interagdes entre os individuos e entre estes e a organizagdo, assume um papel
central no estimulo aos comportamentos dos membros nas organizacées.

Do ponto de vista pragmatico, esses achados sinalizaram para a importancia das
varidveis do contexto social, presentes na organizacdo, para a promoc¢do do CCO. Desse
modo, as organizacBes podem desenvolver estratégias e acdes que promovam O
desenvolvimento da Confianca Interpessoal e Organizacional e do Suporte Organizacional,
fomentando o reconhecimento, a colaboracgéo e a interacdo entre seus membros.

Entre essas estratégias e acOes destacam-se como exemplos: (a) apoio a qualificacdo
dos colaboradores, por meio do desenvolvimento de programas de treinamento e
desenvolvimento de equipes, realizacdo de eventos no ambito da organizagdo, como
seminarios, palestras e workshops sobre temas relacionados as atividades profissionais,
auxilio para a realizacdo de cursos e eventos externos; (b) incentivo ao compartilhamento e
troca de conhecimentos entre os setores da organizacdo e com 0 ambiente externo, através da
realizacdo de reunides, grupos de trabalho e comissBes; (c) valorizacdo e estimulo a
cooperacdo e ao trabalho em equipe, por meio da participacdo dos membros da equipe nos
processos de tomada de decisdo; (d) reconhecimento as contribuicdes dos colaboradores
valendo-se de feedback, premiacdes e remuneracdo; (e) promocdo de programas voltados a
qualidade de vida e bem-estar dos trabalhadores, os quais podem estar pautados em aspectos
relacionados a prevencdo do estresse laboral, incentivo a realizacdo de cuidados com a salde
e praticas desportivas.

Embora os resultados deste estudo possam oferecer diretrizes para que 0s gestores
sejam estimulados a promover o CCO em sua organizacgdo, a relacdo de influencia entre a
Confianga Interpessoal e Confianca Organizacional também sinaliza uma preocupagédo
pratica sobre a sustentacdo do CCO no ambiente de trabalho na atualidade. Estudos sinalizam
que alguns vinculos de confianga requerem conhecimento prévio, sendo reforcados ao longo
do tempo (ROUSSEAU et al., 1998; KRAMER, 1999). Sob este enfoque, sugere-se que 0s
colaboradores tenham uma histéria comum, bem como oportunidades de construir lagos de
confianca de forma gradual, tanto no nivel interpessoal, quanto organizacional. No entanto, ao

considerar as tendéncias em direcdo a locais de trabalho mais transitorios, o desenvolvimento
de vinculos de confianca pode ser prejudicado.

Apesar dessas preocupagOes, 0s resultados desta tese indicaram que 0S
Comportamentos de Cidadania Organizacional podem ser sustentados, mesmo havendo maior

mobilidade e flexibilidade dos colaboradores. Os gestores, no entanto, precisam investir mais
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deliberadamente na criacdo de climas favoraveis a promocao do CCO, criando ativamente
oportunidades de participacdo social e apoio aos membros do grupo (DEKAS, 2010).

Nesse sentido, destaca-se o papel importante do Suporte Organizacional em promover
os Comportamentos de Cidadania Organizacional, reforcando a importancia das organizacoes
no apoio e incentivo ao bem-estar do colaborador e na valorizacdo de suas contribuigdes. A
literatura sobre a Teoria do Suporte Organizacional sinaliza que, quanto mais 0s
colaboradores percebem o suporte da organizacdo, mais se comprometem com ela
(SIQUEIRA e GOMIDE Jr., 2008), retribuindo com comportamentos valorizados pela
organizacgdo. Estes comportamentos trazem também beneficios para os colegas de trabalho
(SWIFT e VIRICK, 2013), como os comportamentos extrapapel e éticos (TREMBLAY e
LANDREVILLE, 2014), em prol do auxilio aos colegas, realizacdo das tarefas de forma
coletiva e desenvolvimento das equipes.

Com este estudo, observou-se também, que foram empreendidos avancgos ao trazer
esta discussdo para o campo das instituicdes do setor educacional, as quais exercem um papel
social, politico e econémico impar. As instituices educacionais tém sido vistas como
complexas, onde os problemas enfrentados ndo fazem parte apenas do sistema educacional, mas
também sdo advindos de uma sociedade diversificada (PEDROZA, 2013). Para 0s gestores em
educacdo, uma maior compreensdo dos antecedentes contextuais sobre o CCO pode contribuir
para o desenvolvimento de comportamentos voltados a cooperagdo, por meio do maior
envolvimento entre os individuos e apoio da instituicdo a participacdo e valorizacdo das
contribuigdes dos trabalhadores do setor.

Convém ressaltar que a presente pesquisa ndo pretendeu esgotar a discussdo acerca
dos temas aqui analisados, mas sim, apresentar apontamentos de como esses podem,
conjuntamente, oferecer valiosos insights para ampliar as consideracbes sobre o0s
Comportamentos de Cidadania Organizacional e suas manifestacbes nas organizacGes na

atualidade.

5.3 LIMITACOES DO ESTUDO

Ao final de um estudo, sempre € possivel proferir consideracBes acerca de suas
limitacOes e levantar pontos a serem aprimorados. Na presente pesquisa efetuou-se uma
survey, valendo-se de dados quantitativos para obtencdo de informacgdes sobre o fenémeno

investigado. No entanto, mesmo reconhecendo as vantagens da referida estratégia de
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pesquisa para a realizacdo deste trabalho, devem ser considerados seus limites. O primeiro
recai sobre sua abrangéncia, uma vez que a amostra utilizada caracterizou-se por ser nao
probabilistica por conveniéncia, sendo os resultados e conclusdes obtidos restritos a realidade
estudada. Assim, para realizar generalizacdes acerca do setor educacional, & importante a
ampliacdo da amostra de individuos e organizacGes investigadas.

Outro ponto que pode ser levantado como limitacdo, refere-se a realizacdo de uma
pesquisa exclusivamente quantitativa, sendo recomendado utilizar em estudos posteriores,
metodologia multimétodos, visando aprofundar os resultados obtidos.

Destaca-se ainda, que 0 presente estudo restringiu-se ao setor educacional privado,
uma vez que o instrumento utilizado para avaliar os Comportamentos de Cidadania
Organizacional para Trabalhadores do Conhecimento (DEKAS, 2010 e DEKAS et al., 2013)
foi desenvolvido e validado a partir da realidade de organizacdes privadas. Embora os autores
sugiram que o instrumento pode ser aplicado a organizacdes de diversos segmentos, como
este estudo vislumbrou traduzir, realizar a adaptacao transcultural e validar a escala CCO-TC
para 0 contexto brasileiro, optou-se por realizar o estudo em cenario semelhante,
especificamente no setor privado.

Além disso, destaca-se que as variaveis contextuais, apesar de se apresentarem como
significativas, conforme referencial tedrico exposto, ndo esgotam as possibilidades de
inclusdo de outros construtos associados ao contexto social das organizagdes, como influentes

dos Comportamentos de Cidadania Organizacional dos trabalhadores do conhecimento.

5.4 SUGESTOES E DIRECIONAMENTOS PARA NOVOS ESTUDOS

A partir da analise da literatura e dos resultados obtidos nesta pesquisa abrem-se novas
vias de investigacdo que poderdo contribuir para ampliar a compreensdo do Comportamento
de Cidadania Organizacional e sua relagcdo com outros construtos.

Primeiramente recomenda-se que seja adotada uma pesquisa de carater quantitativo e
qualitativo, com o intuito de possibilitar o maior aprofundamento do fendmeno investigado. A
combinacdo de tais métodos é sugerida por alguns autores (AMARATUNGA et al., 2002,
HUSSEIN, 2009; KAPLAN e DUCHON, 1988; VIEIRA, 2005) por considerarem que a
utilizacdo de multiplos métodos de pesquisa e investigacdo na analise dos fenbmenos pode
contribuir para o seu melhor entendimento. Assim, quando combinados métodos qualitativos
e quantitativos, existe uma grande possibilidade de neutralizar as falhas de um método e

fortalecer os beneficios do outro para os melhores resultados de pesquisa (HUSSEIN, 2009).
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Ainda no que tange o Comportamento de Cidadania Organizacional e os antecedentes
contextuais, torna-se relevante a realizacdo de estudos em outras organizagfes, visando
elucidar alguns questionamentos emergentes, como: As relacdes de influéncia encontradas sdo
tipicas das organizagcdes pesquisadas ou tendem a se repetir em outros contextos? Os
antecedentes contextuais dos Comportamentos de Cidadania Organizacional propostos neste
estudo sdo relevantes e significativos na realidade do setor educacional publico? Se o estudo
for conduzido em outras regides do pais ou em outros paises, as interacdes entre 0s construtos
sera alterada? Para elucidar tais questionamentos, torna-se relevante empreender novos
estudos nessa direcdo. Assim, como sugestdes para pesquisas complementares, sugere-se a
realizacdo de estudos similares em organizacdes de outros segmentos e de outras regides
geograficas do pais, bem como em outros paises com caracteristicas culturais distintas,
permitindo comparac@es entre os resultados obtidos.

A replicagcdo desta pesquisa em outras organizagOes e a utilizacdo de pesquisas
qualitativas serdo importantes para ampliar as consideracdes acerca do modelo CCO-TC
proposto por Dekas (2010) e Dekas et al. (2013). Ainda, sera possivel verificar se os fatores
gue compdem o modelo permanecem estaveis, considerando a realidade de outras
organizacOes e outros setores de atuacdo. Da mesma forma, sugere-se aplicar o referido
modelo a organizacdes da area de Tecnologias de Informacdo no contexto brasileiro, visando
comparar 0s resultados obtidos, ao estudo proposto por Dekas (2010), realizado
especificamente neste setor.

Ainda, sugere-se a realizacdo de novos trabalhos para analisar as hipoteses
parcialmente confirmadas neste estudo (H1: os Comportamentos de Cidadania Organizacional
praticados pelos colaboradores do setor educacional estdo associados aos fatores
Sustentabilidade dos colaboradores, Participacdo Social, Virtude civica, Voz e Ajuda e H3: a
Confianca Organizacional esta associada aos fatores Promocdo do crescimento do empregado,
Solidez Organizacional, Normas quanto a demissdo, Reconhecimento financeiro
Organizacional e Padrdes éticos).

Outra sugestao de agenda de pesquisa recai sobre a realizagédo de estudos que ampliem
as consideragdes acerca de outros antecedentes dos Comportamentos de Cidadania
Organizacional. Assim, poderiam ser realizados estudos que congreguem outras tematicas ao
CCO-TC, como por exemplo, Comprometimento Organizacional, Envolvimento com o
trabalho, Satisfacdo no Trabalho, Suporte no Trabalho, Lideranga, Justica Organizacional e

Bem-estar no trabalho.
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APENDICE A — Questionario

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA

MARIA

Programa de Pds-Graduacao em

Administracao

\_l...-.l-.-r.-.-,_':_ ] . . .
S B - Questionario sobre Comportamentos de Cidadania
% g &£ Organizacional, Confianga e Suporte Organizacional

Parte |

P&

Ao pensar em atividades tipicas do seu trabalho, por favor indique o quanto VOCE discorda
ou concorda com cada uma das seguintes afirmacdes. Para cada item, marque o nUmero que
melhor corresponde a sua resposta. Para expressar sua opinido, utilize o c4digo abaixo:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo
Totalmente nem discordo Totalmente
Nas atividades de trabalho eu: 2 3 |4 5

1. Faco os outros se sentirem confortaveis sendo eles mesmos no
trabalho.

2. Expresso minha personalidade auténtica no trabalho.

3. Apoio o esforco dos outros em fazer de sua saude e de seu bem-
estar uma prioridade.

4. Elogio os outros quando eles obtém sucesso.

5. Procuro conhecer a vida pessoal dos meus colegas.

6. Comemoro 0s eventos pessoais dos meus colegas (ex. aniversario,
casamento).

7. Participo de atividades sociais informais com colegas de trabalho
durante o expediente.

8. Sou animado nas interagdes do ambiente de trabalho.

9. Participo de eventos que ndo sdo obrigat6rios, mas que ajudam a
comunidade da empresa.

10. Participo de reunides que ndo sdo obrigatorias, mas que sdo
consideradas importantes.
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11. Me mantenho atualizado com as novidades da empresa (ex.
mudancas da empresa).

12. Participo de oportunidades de compartilhamento de conhecimento
organizadas pela empresa (ex. palestras, cursos de formagéo).

13. Participo voluntariamente de projetos especiais que ndo fazem
parte das minhas tarefas de trabalho.

14. Fago sugestdes criativas aos colegas.

15. Expresso minhas opinides sobre assuntos relacionados ao
trabalho, mesmo quando outros discordam.

16. Faco sugestdes construtivas para melhorar os processos de
trabalho.

17. Incentivo outros do grupo a emitirem opinides relacionadas a
assuntos que afetam o grupo.

18. Ajudo os colegas que tem uma sobrecarga de trabalho.

19. Ajudo com prazer os colegas a resolverem problemas
relacionados ao trabalho.

20. Estou sempre pronto para ajudar aqueles ao meu redor.

21. Tento evitar problemas para os colegas de trabalho.

22. Considero o impacto de minhas agdes sobre os colegas.

23. Me comunico com 0s outros antes de iniciar acdes que possam
afeta-los.

24. Posso confiar que a maioria dos meus colegas faz o que diz que
ird fazer.

25. Se eu enfrentar dificuldades no trabalho, sei que meus colegas
irdo tentar me ajudar.

26. Posso confiar nas pessoas com quem trabalho para me ajudar se
eu precisar.

27. Confio que meus colegas ndo irdo tornar meu trabalho mais
dificil, ndo me decepcionando.

28. Tenho confianca de que meu superior é tecnicamente competente
nos elementos criticos do seu trabalho.

29. Quando meu superior me fala algo, posso confiar no que ele diz.

30. Meu superior ird me apoiar em uma situagao de aperto.

31. Eu sinto que posso contar ao meu superior qualquer coisa sobre o
meu trabalho.
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Ao responder este questionario, é preciso que vocé pense na sua organizacdo de trabalho
como um todo. A seguir séo apresentadas as frases que tratam de aspectos de sua organizacao, utilize
0 seguinte cédigo:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nem concordo, Concordo Concordo
Totalmente nem discordo Totalmente
Questdes 2 | 3 5
1. Nesta organizacdo, um empregado pode ser demitido sem receber

explicagdes convincentes.

Esta organizacao é ética.

Esta organizacdo considera apenas seus proprios interesses.

Acredito na estabilidade financeira desta organizagéo.

g Bl wl ™

O empregado pode acreditar nas informag6es que esta organizacdo
divulga.

Para esta organizacdo, o cliente tem direito de ser informado sobre
assuntos que lhe dizem respeito.

Esta organizacéo oferece condigdes reais para que o empregado se
desenvolva.

A demissdo de empregados segue um procedimento conhecido por
todos.

O salério pago por esta organizagéo corresponde aos esforcos do
empregado.

10.

Esta organizagdo segue normas para promover seus empregados.

11.

Os dirigentes desta organizagdo demitem empregados baseando-se
em julgamentos pessoais.

12.

Esta organizacdo da oportunidade de crescimento profissional ao
empregado.

13.

Esta organizagéo ocupa uma posi¢do segura na sua area de atuacao.

14.

As normas para demissao de empregados séo claras.

15.

Esta organizacéo esta preparada para sobreviver as crises
econdmicas.

16.

Os contratos estabelecidos por esta organizacao sao vantajosos para
todos.

17.

Esta organizacdo incentiva o crescimento profissional de seus
empregados.

18.

A solidez econ6mica desta organizacdo da segurancga aos
empregados.

19.

Os clientes desta organizagdo sabem que podem acreditar na solidez
dela.

20.

Esta organizacdo é conhecida por trabalhar de maneira responsavel.

21.

Esta organizacdo é conhecida por seu poder econdémico.

22.

Esta organizacgéo valoriza o trabalho do empregado financeiramente.

23.

Aqui, os empregados sdo demitidos a qualquer momento,
independente das normas da organizacao.

24.

Ser honesta com os clientes € principio ético desta organizacéo.
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25.

Aumentar salario é uma forma de reconhecimento desta
organizacéo.

26.

O plano de carreira desta organizagéo permite o crescimento
profissional do empregado

27.

O cliente é respeitado nesta organizacéo.

28.

O trabalho do empregado € reconhecido por esta organizacéo por
meio do salario.

29.

E possivel obter ajuda desta empresa quando tenho um problema.

30.

Esta empresa realmente preocupa-se com meu bem estar.

31.
ajudar a utilizar minhas melhores habilidades no desempenho do meu
trabalho.

Esta empresa estaria disposta a ampliar suas instalagcbes para me

32

especial.

. Esta empresa esta pronta a me ajudar quando eu preciso de um favor

33

. Esta empresa preocupa-se com minha satisfacdo no trabalho.

34

interessante possivel.

. Esta empresa tenta fazer com que meu trabalho seja o mais

Parte 111
1. Idade: anos
2. Sexo: () Masculino () Feminino

3

. Escolaridade:

( ) Ensino Médio (2° grau) () Curso técnico () Ensino Superior Incompleto

(

) Ensino Superior Completo () Pés-graduacdo Incompleta

Completa

Curso:

4

5
6
8
9

. Estado civil:
() solteiro (a) ( ) casado (a) ( ) divorciado (a) ( ) viavo (a)
. Tempo que trabalha nesta empresa: anos

. Setor de atuacao: 7. Cargo ocupado:

(

) P6s-graduacao

(') unido estavel

. Tempo no cargo

. Carga horéria diaria:




