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RESUMO

DIFERENTES MOTIVOS, DIFERENTES COMPORTAMENTOS? A INFLUENCIA
DA TEORIA DA AUTODETERMINACAO NOS COMPORTAMENTOS DE
CIDADANIA ORGANIZACIONAL E DE CIDADANIA ORGANIZACIONAL PARA
O MEIO AMBIENTE

AUTORA: Vivian Flores Costa
ORIENTADORA: Vania de Fatima Barros Estivalete

Frente a estabelecida relevancia dos Comportamentos de Cidadania Organizacional (CCO) e
dos Comportamento de Cidadania Organizacional para o Meio Ambiente (CCO-MA) para o
funcionamento e a eficacia das organizacdes, este estudo seguiu a recomendacao de explorar
0s seus antecedentes adicionais quando os dois dominios sdo adotados em conjunto. Deste
modo, investigou a motivacdo no trabalho como preditora de tais denominadores, a partir da
Gtica da Teoria da Autodeterminacdo (TAD). Precisamente, a proposta deste estudo constituiu
em compreender a influéncia da Motivacdo no Trabalho, a luz da Teoria da Autodeterminacéo,
sobre os Comportamentos de Cidadania Organizacional e os Comportamentos de Cidadania
Organizacional para o Meio Ambiente. Para tanto, foi realizada uma pesquisa descritiva,
desenvolvida por meio de um levantamento bibliogréafico e um estudo de campo, valendo-se de
metodologias quantitativas para a coleta e analise dos resultados. Especificamente, iniciou-se o
estudo com a proposicdo de um framework de anélise para os CCO e os CCO-MA, trazendo
como antecedente a Motivacdo no Trabalho, & luz da TAD. Na sequéncia, com base no
protocolo de Guillemin, Bombardier e Beaton (1993) e Beaton et al. (2000), realizou-se a
traducéo e a adaptacdo transcultural para o contexto brasileiro da escala de Comportamento de
Cidadania Organizacional para o0 Meio Ambiente de Boiral e Paillé (2012). Para o cumprimento
dos demais designios desta tese, utilizaram-se o0s dados obtidos na aplicacdo de um
questionario, elaborado a partir da Escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional
(ECCO) de Bastos, Siqueira e Gomes (2014), da escala de Comportamentos de Cidadania
Organizacional para o Meio Ambiente (CCO-MA) de Boiral e Paillé (2012), traduzida e
adaptada ao contexto nacional neste estudo, e a Escala Multidimensional de Motivagdo no
Trabalho (EMMT), de Gagné et al. (2015) e Santos et al. (2016), a 926 colaboradores de uma
empresa privada do setor de servicos, que atua na prestacdo de servigos de limpeza, de
manutencdo e de seguranca, do Rio Grande do Sul. Os dados obtidos foram analisados com o
apoio dos softwares IBM SPSS Statistics 22 e IBM SPSS AMOS 18, por meio da Modelagem
de Equacdes Estruturais (MEE). Neste momento, as cinco hipoteses definidas a partir dos
argumentos tedricos apresentados foram confirmadas. Em linhas gerais, 0s principais resultados
encontrados indicaram relacdo de influéncia da Motivacdo no Trabalho, a luz da Teoria da
Autodeterminacéo, sobre os Comportamentos de Cidadania, sejam esses gerais ou direcionados
as melhorias ambientais. Todavia, € importante salientar que no modelo integrado proposto,
apesar da influéncia positiva e significativa sobre ambos, CCO e CCO-MA, percebeu-se um
maior impacto da motivagdo no trabalho exercido sobre o primeiro. Tal evidéncia corrobora na
delimitacdo do carater distintivo desses dominios.

Palavras-chave: Comportamento de Cidadania Organizacional. Comportamento de Cidadania
Organizacional para 0 Meio Ambiente. Teoria da Autodeterminagdo. Motivagao no Trabalho.



ABSTRACT

DIFFERENT MOTIVES, DIFFERENT BEHAVIORS? THE INFLUENCE OF THE

SELF-DETERMINATION THEORY IN THE ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP

BEHAVIORS AND ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIORS FOR THE
ENVIRONMENT

AUTHOR: Vivian Flores Costa
ADVISOR: Vania de Fatima Barros Estivalete

Given the established relevance of Organizational Citizenship Behaviors (OCB) and
Organizational Citizenship Behavior for the Environment (OCB-E) for the functioning and
effectiveness of organizations, this study followed the recommendation to explore its additional
antecedents when the two are taken together. In this way, he investigated the work motivation
as predictor of such denominators, from the perspective of the Self-Determination Theory
(SDT). Precisely, the proposal of this study constituted in understanding the influence of Work
Motivation, in the light of the Self-Determination Theory, on the Organizational Citizenship
Behaviors and the Organizational Citizenship Behaviors for the Environment. For that, a
descriptive research was carried out, developed through a bibliographical and field study, using
quantitative methodologies for the collection and analysis of the results. Specifically, the study
was started with the proposition of an framework for OCB and OCB-E, bringing as background
the Work Motivation, in light of the SDT. Following, based on the protocol of Guillemin,
Bombardier and Beaton (1993) and Beaton et al. (2000), the translation and cross-cultural
adaptation to the Brazilian context of the Organizational Citizenship Behavior for the
Environment scale of Boiral and Paillé (2012) was carried out. In order to fulfill the other
purposes of this thesis, the data obtained in the application of a questionnaire, based on the
Organizational Citizenship Behavior Scale of Bastos, Siqueira and Gomes (2014),
Organizational Citizenship Behavior for the Environment scale of Boiral and Paillé (2012),
translated and adapted to the national context in this study, and Multidimensional Work
Motivation Scale, by Gagné et al. (2015) and Santos et al. (2016), to 926 employees of a private
service company, which provides cleaning, maintenance and security services in Rio Grande
do Sul. Data were analyzed with the support of IBM SPSS Statistics 22 and IBM SPSS AMOS
18, through the Structural Equations Modeling (SEM). At this moment, the five hypotheses
defined from the theoretical arguments presented were confirmed. In general terms, the main
results found indicated a relation of influence of Work Motivation, in the light of the Self-
Determination Theory, on the Citizenship Behaviors, be these general or directed to the
environmental improvements. However, it is important to note that in the proposed integrated
model, despite the positive and significant influence on both, OCB and OCB-E, a greater impact
of work motivation performed on the former was perceived. Such evidence corroborates the
delimitation of the distinctive character of those areas.

Keywords: Organizational Citizenship Behavior. Organizational Citizenship Behavior for the
Environment. Self-determination Theory. Work Motivation.
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1 CONSIDERACOES INICIAIS

As organizacgdes estdo inseridas em um ambiente que manifesta, devido as grandes
transformacdes sociais, politicas, econdmicas e culturais sucedidas da revolucédo tecnologica e
a consequente era do conhecimento, novas necessidades apresentadas tanto por parte destas
quanto por parte das pessoas que nelas atuam (MARTINS, COSTA; SIQUEIRA, 2015). De
forma pontual, Li, Chiaburu e Kirkman (2017) assinalam que o ritmo acelerado e a incerteza
da atividade organizacional somados as mudancas nas expectativas da forca de trabalho e as
demandas por inovagdo tém ocasionado, entre outras, transformagdes na sistematizacdo do
trabalho e no relacionamento entre as organizacGes e as pessoas.

Nesta conjuntura, prosseguem Li, Chiaburu e Kirkman (2017), as organizacfes tém
reconhecido a importancia de desenvolver estruturas e projetos de trabalho mais dinamicos e
flexiveis, bem como uma postura de maior abertura em relacdo as pessoas, Vvisto que carecem
de trabalhadores mais participativos e comprometidos. Neste sentido, Lam et al. (2015)
salientam que as organizacGes parecem necessitar cada vez mais da constitui¢cdo de um sistema
baseado também na iniciativa e na cooperacgdo, no qual se observa a relevancia do envolvimento
dos colaboradores em comportamentos que muitas vezes ndo sédo formalmente exigidos ou que
véo além dos seus deveres, como 0os Comportamentos de Cidadania Organizacional (CCO).

Em contraste com desempenho na tarefa ou no papel, os CCO referem-se a condutas
mais discricionarias e um pouco menos provaveis de serem formalmente associadas com
recompensas organizacionais, as quais contribuem com a organizacdo por meio da promoc¢ao
de um clima social e psicologico positivo (ORGAN, 1997; ORGAN, PODSAKOFF;
MACKENZIE, 2006). Para corroborar, Marinova, Van Dyne e Moon (2015) retomam que 0
comportamento de cidadania € um meio primario pelo qual as pessoas agregam valor ao seu
ambiente organizacional, ao efetivarem ac6es que estdo fora do escopo do trabalho que lhes é
atribuido formalmente.

De maneira geral, as investigacfes sobre os CCO, baseadas inicialmente nos aportes
teodricos de Barnard (1938) e Katz e Kahn (1974), tém indicado que a vontade dos trabalhadores
em cumprir o seu papel formal ndo € suficiente para assegurar a eficacia organizacional
(NASRA; HEILBRUNN, 2015). Ao contrario, como estabeleceram Organ e seus colaboradores
(BATEMAN; ORGAN, 1983; ORGAN, 1988; ORGAN, 1997; ORGAN, PODSAKOFF;
MACKENZIE, 2006; SMITH, ORGAN; NEAR, 1983) € o aspecto voluntério, ligado a atos
espontaneos, inovadores e cooperativos dos trabalhadores, que parece prever melhores

indicadores de eficacia diante das diversas circunstancias organizacionais.
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Bolino et al. (2015) ressaltam que é importante entender que os gestos de cidadania sao
benéficos para as organizagfes e para 0s proprios individuos. Segundo os autores, as
organizacbes beneficiam-se porque tais comportamentos facilitam o seu funcionamento e
protegem o seu status quo. Por outro lado, quando sdo despontados no ambiente de trabalho,
h& uma tendéncia de ajuda, orientagdo e incentivo entre colegas, avaliagdo de desempenho mais
favoravel por parte dos supervisores e faz-se um lugar mais atraente para se trabalhar (ORGAN,
PODSAKOFF; MACKENZIE, 2006).

Boiral (2009) pontua que o interesse nos CCO emergiu, particularmente, a partir da
década de 1990, com o intuito de melhor compreender as motivagdes, as manifestacdes e 0s
impactos destes atos no desenvolvimento organizacional. Porém, o autor observa que as
pesquisas tendem a focar essencialmente em uma perspectiva antropocéntrica e intra-
organizacional, ignorando outras demandas importantes, inclusive para as organizagdes, como
as questdes ambientais.

Na visao deste mesmo autor, j& é sancionado que as preocupacdes globais para questdes
ambientais tornaram-se mais difundidas nos Gltimos anos, o que fez com que as organizacdes
fossem submetidas a uma pressdo mais forte de seus stakeholders, no que tange a assumir a
responsabilidade pelo impacto ambiental de seus negdcios. No entanto, tanto as préaticas
organizacionais quanto as investigacdes sobre a temética focam, principalmente, em aspectos
formais e explicitos de gestdo, tais como a implementacédo de sistemas de gestdo ambiental, as
tecnologias verdes e os procedimentos de auditorias e certificacbes. Por outro lado, pouca
atencdo € dada para os comportamentos intra-organizacionais individuais que podem contribuir
para o sucesso das medidas de sustentabilidade ambiental das empresas (BOIRAL, TALBOT;
PAILLE, 2015; DAILY, BISHOP; GOVINDARAJULU, 2009; LULFS; HAHN, 2013).

Neste sentido, Boiral (2009) desperta, entdo, para a pertinéncia dos comportamentos de
cidadania organizacional na melhoria da eficécia e eficiéncia da gestdo ambiental. Frente a tal
indicacdo, surge na literatura, arraigado no ambito de CCO, o conceito especifico de
Comportamento de Cidadania Organizacional para o Meio Ambiente (CCO-MA) (BOIRAL,
2009; BOIRAL; PAILLE, 2012; DAILY, BISHOP; GOVINDARAJULU, 2009), como uma
abordagem promissora para compreender as iniciativas ambientais informais e ndo prescritas
dos trabalhadores no local de trabalho (LAMM, TOSTI-KHARAS; WILLIAMS, 2013;
PAILLE; BOIRAL, 2013; SMITH; O'SULLIVAN, 2012).

Embora existam evidéncias de que tanto o CCO quanto o0 CCO-MA, em seus distintos
focos, sdo determinantes essenciais para o desempenho geral das organizacGes, a pesquisa em

relacdo aos fatores especificos que os promovem, sob diferentes contextos organizacionais,
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ainda pode ser amplamente explorada (ERTURK, 2007; LO, PETERS; KOK, 2012). Alias,
Paillé e Boiral (2013) recomendam que um enfoque pertinente é o de explorar antecedentes
adicionais relacionados ao CCO e ao CCO-MA quando os dois dominios sdo adotados em
conjunto.

Deste modo, com a pretenséo de ampliar o debate conceitual sobre os antecedentes dos
comportamentos de cidadania organizacional, sejam estes voltados diretamente para as pessoas,
para as organizacgdes ou para 0 meio ambiente, este estudo focaliza em uma proeminente teoria
que, nos ultimos tempos, ao ser articulada no contexto laboral (GAGNE; DECI, 2005), tem
apresentado associagdes com varios outros resultados positivos no trabalho, tais como a
satisfacdo, 0 bem-estar e o comprometimento organizacional (GAGNE et al., 2008;
GASTANADUY, HERRERA; LENS, 2014; GILLET et al., 2013; LAM; GURLAND, 2008;
VANSTEENKISTE et al., 2007), a Teoria da Autodeterminacdo (TAD).

Em sintese, a TAD é uma teoria motivacional que trata sobre os processos regulatorios
pelo qual os individuos buscam objetivos, a fim de satisfazer as suas necessidades psicoldgicas
inatas (DECI; RYAN, 2000; 2012; RYAN; DECI, 2000), a partir da proposicdo de que
diferentes tipos de motivacdo, variando em grau de autodeterminacdo, perpassam o0
comportamento humano (MILLETTE; GAGNE, 2008). No dominio laboral, enquanto teoria
de motivacdo no trabalho, alinha as diferentes qualidades de um trabalho a motivagéo, em um
continuum que parte da desmotivacdo, carente de autodeterminacdo, transcorre os tipos de
motivacao extrinseca, que variam em seu grau de autodeterminacdo, até a motivacdo intrinseca,
que é invariavelmente autodeterminada (GAGNE; DECI, 2005; GAGNE et al., 2015; RYAN;
DECI, 2000).

Assim, frente a importancia dos CCO e CCO-MA, bem como da investigagdo acerca de
seus antecedentes, mais especificamente a motivacdo no trabalho, considera-se relevante
progredir nos estudos acerca desta tematica sob uma perspectiva conjunta. Para isso, delimitou-
se 0 seguinte problema principal de pesquisa: “Como a Motivacéo no Trabalho, a luz da Teoria
da Autodeterminacgdo, influencia os Comportamentos de Cidadania Organizacional e os
Comportamentos de Cidadania Organizacional para o Meio Ambiente?”.

Esta tese busca avangar nos conhecimentos tedricos e empiricos a respeito deste
questionamento, considerando os objetivos definidos na proxima secdo. Para tanto, foi realizada
uma pesquisa descritiva, de natureza quantitativa, desenvolvida por meio de um levantamento
bibliogréafico, o qual apoiou o desenvolvimento de um framework de anélise, e um estudo de

campo, realizado com colaboradores de uma empresa privada do setor de servicos, que atua na
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prestacdo de servigos de limpeza, de manutencédo e de seguranga, localizada no estado do Rio
Grande do Sul, o qual permitiu a sua aplicacéo.

Além do aspecto de acessibilidade, sopesou-se interessante realizar a pesquisa com
colaboradores de uma empresa do referido setor dado a sua expressividade no contexto
brasileiro, tanto pela crescente participagdo nos resultados econémicos, quanto pelo fato de
absorver quase 70% da popula¢do ocupada do pais (IBGE, 2017). Também, optou-se por
manter uma homogeneidade na amostra, frente a recomendacao de que comportamentos, como
os de cidadania organizacional e de cidadania organizacional para 0 meio ambiente, sdo mais
bem examinados dentro de um determinado contexto (ORGAN, 1990; BARBUTO; STORY,
2011).

1.1 OBJETIVOS DO ESTUDO

Esta secdo visa apresentar os objetivos gerais e especificos que guiaram a

operacionalizacdo e a consecucao deste estudo.

1.1.1 Objetivo geral

Compreender a influéncia da Motivacdo no Trabalho, & luz da Teoria da
Autodeterminacdo, sobre os Comportamentos de Cidadania Organizacional e 0s

Comportamentos de Cidadania Organizacional para o0 Meio Ambiente.

1.1.2 Objetivos especificos

I.  Propor um framework de analise para os Comportamentos de Cidadania Organizacional
e os Comportamentos de Cidadania Organizacional para 0 Meio Ambiente, trazendo
como antecedente a Motivacao no Trabalho, a luz da Teoria da Autodeterminacéo;

Il.  Traduzir e adaptar transculturalmente a escala Organizational Citizenship Behaviour
for the Environment para o contexto brasileiro;

I1l.  Identificar os Comportamentos de Cidadania Organizacional e 0s Comportamentos de
Cidadania Organizacional para o0 Meio Ambiente praticados pelos colaboradores
pesquisados;

IV.  Mensurar a Motivagdo no Trabalho dos investigados, considerando as concepcdes

proporcionadas pela Teoria da Autodeterminagéo.



17

1.2 JUSTIFICATIVA

Mais de trés décadas se passaram desde a sua introducdo na literatura (SMITH,
ORGAN; NEAR, 1983) e ainda é notorio o incremento nos estudos sobre os comportamentos
de cidadania organizacional (PODSAKOFF et al., 2014). Um panorama das publicacdes,
compreendendo o periodo de 2002 a 2012 e considerando o0s principais periddicos
internacionais das areas de Administracdo e Psicologia, fornecido por Costa e Andrade (2015),
constatou um nuamero significativo de investigacdes sobre o tema, especialmente estudos
empiricos.

Entretanto, apreciagdes da producdo cientifica em eventos e periddicos da area de
Administracdo e de Psicologia do Brasil revelam que a tematica ainda é pouco empreendida em
ambito nacional (CANTAL, BORGES-ANDRADE; PORTO, 2015; ESTIVALETE, COSTA;
ANDRADE, 2014). Tais evidéncias ratificam, preliminarmente, a importancia de se
desenvolverem estudos como este e, assim, cooperar na consolidacdo de uma agenda de
pesquisa sobre o construto no contexto brasileiro.

Neste sentido, Marinova, Moon e Van Dyne (2010) e, posteriormente, Bastos, Siqueira
e Gomes (2014) indicaram gue, mesmo constituindo um objeto tradicional de pesquisa, alguns
aspectos da teoria sobre CCO ainda requerem uma maior exploracdo. Os autores sinalizaram,
por exemplo, a pertinéncia de estudos que promovam uma definicdo mais consensual para o
construto, investiguem as multiplas dimensbes em contextos diversificados ou identifiqguem
diferencas significativas nos antecedentes de diferentes tipos de atos de cidadania nas
organizacOes. Ressalta-se que os dois Gltimos incluem-se no viés desta tese.

Em recente publicacdo, Dennis W. Organ, precursor das reflexdes sobre CCO no campo
organizacional, apontou também para a necessidade de serem efetivados mais estudos
empiricos com base em realidades e locais de trabalho ndo norte-americanos (ORGAN, 2018).
A presente pesquisa atende a essa recomendagdo, visto que foi realizada com trabalhadores
brasileiros de uma empresa, atuante no ramo de prestacdo de servigos, criada e instalada no
Brasil.

Além disto, o interesse na tematica justifica-se, principalmente, pela assumida
presuncdo, dentro do campo de comportamento organizacional, de que os CCO podem
promover a eficacia organizacional, sendo posicionados como essenciais para a sobrevivéncia
das organizagbes (PORTO; TAMAYO, 2005). Yaghoubi, Yazdani e Khornegah (2011)
reiteram que se tratam de atos fundamentais no ambiente de trabalho, pois fazem com que os

individuos assumam uma consciéncia e desenvolvam um comportamento mais proativo diante
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de diversas situacOes organizacionais. Essas ponderagdes, alinhadas com a conjuntura atual, na
qual cada vez mais as organizagOes precisam lidar com diferentes desafios, tais como
downsizing, achatamento das hierarquias organizacionais e as pressdes competitivas
(PARKER, BINDL; STRAUSS, 2010), corroboram a relevancia de se investigar tais
comportamentos.

Ainda, € importante considerar que, dentre os desafios organizacionais, h4d o
estabelecimento de uma gestdo ambiental bem sucedida, dada a crescente pressao sobre as
organizacgOes para, por exemplo, cumprir regulamentos ambientais e reduzir o uso de recursos
ndo renovaveis. Neste &mbito, ha varias demonstracdes de que as organizac¢des estdo fazendo
esforgos significativos em direcdo a sustentabilidade, definida como “atender as necessidades
do presente sem comprometer a capacidade das geracdes futuras de atender suas proprias
necessidades” (WORLD COMMISSION ON ENVIRONMENT AND DEVELOPMENT,
1987, p. 8).

Contudo, destacam Lamm, Tosti-Kharas e Williams (2013), mesmo cientes que tais
esforcos devem ocorrer nos diversos niveis organizacionais, particular atencdo tem sido dada
as iniciativas de grande escopo e escala. Também, na visdo de Temminck, Mearns e Fruhen
(2015), as organizacOes tendem a adotar uma abordagem mecanicista, focada em integrar o
conceito de sustentabilidade ambiental em suas estratégias de nego6cios ou adotar uma
tecnologia “verde”.

No ambito académico esta énfase ndo é muito diferente. Tosti-Kharas, Lamm e Thomas
(2017) sintetizam que as pesquisas sobre sustentabilidade ambiental corporativa historicamente
propendem a ter uma visdo centrada na empresa. Entretanto, de forma complementar, um
campo de estudo mais recente, com foco no nivel individual, legitima que o “desempenho no
nivel corporativo ndo ocorre sem a contribuicdo dos individuos” (DAILY, BISHOP;
GOVINDARAJULU, 2009, p. 245). Tal enfoque reconhece que os esforcos das pessoas
influenciam o sucesso dos esforgos gerais para a sustentabilidade.

Isto posto, ao compreender também o estudo dos comportamentos de cidadania
organizacional para o0 meio ambiente, acdes ambientais voluntarias dos trabalhadores que estdo
acima das necessidades de trabalho em um ambiente organizacional e podem favorecer a
reducdo do impacto ambiental das organizacdes (BOIRAL; PAILLE, 2012), esta pesquisa
almeja contribuir na demarcacdo, tanto para 0 campo tedrico quanto para o pratico, sobre o
papel que o comportamento humano desempenha neste processo. Como refletem Lamm, Tosti-
Kharas e Williams (2013), por minimos que sejam esses gestos, ao longo do tempo e com o seu

acumulo, eles podem moldar o “caminho ecol0gico” que a organizacdo pretende seguir.
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Cabe avultar que a pesquisa sobre os comportamentos de cidadania como condutores do
desempenho ambiental nas organizagbes emergiu recentemente (BOIRAL, 2009; DAILY,
BISHOP; GOVINDARAJULU, 2009). No Brasil ndo foram identificados estudos com foco
direto em CCO-MA, o0 que pode estar estar atrelado, entre outros, a auséncia de um instrumento
adaptado e validado que permita investigar os atos de cidadania organizacional para 0 meio
ambiente nesta cultura especifica. Tal lacuna figura como mais uma das motivagdes para se
agregar este contruto no presente estudo, pois se anseia propocionar, por meio da traducéo e
adaptacdo transcultural do instrumento Organizational Citizenship Behaviour for the
Environment de Boiral e Paillé (2012), uma medida aplicavel ao contexto brasileiro.

Também, destaca-se que uma das primeiras preocupagdes dos pesquisadores de CCO-
MA foi esclarecer que apesar de derivar claramente dos CCO, seus conceitos tratam de
construcdes distintas (PAILLE; BOIRAL, 2012). No entanto, Boiral e Paillé (2012) salientam
que este ponto geralmente é examinado apenas no nivel teérico, ndo sendo suficientemente
objeto de projetos empiricos.

Para colaborar com esta perspectiva, e considerando as importantes demandas
contemporaneas incluidas no construto CCO-MA, esta pesquisa integra ambos em sua proposta.
Espera-se que, ao levar em conta CCO e CCO-MA, possa-se fornecer melhor compreenséo de
de seus determinantes quando esses dois dominios sdo investigados concomitantemente.

A proposito, para investigar diferentes fatores que possam determinar esses
comportamentos, este estudo se propde a compreender de que modo a motivacdo no trabalho,
a partir da 6tica multidimensional da Teoria da Autodeterminacdo, influencia nos mesmos. A
escolha por esta abordagem deu-se devido a verificacdo de que muitas pesquisas tém dado
suporte ao continuum da autodeterminacdo (CHEMOLLI; GAGNE, 2014; DECI; RYAN,
2011; HOWARD et al., 2016; RYAN et al., 2011; VALLERAND; BISSONNETTE, 1992).
Para Janssen, Vuuren e Jong (2014) a teoria tem se consolidado como crucial para a melhor
compreensdo e avaliagdo dos comportamentos motivados, nos diversos dominios da vida de um
individuo, como na educacdo (DECI et al., 1991), nos esportes (VALLERAND; FORTIER,
1998), nos cuidados de saude (WILLIAMS et al., 1996), incluindo, no ambiente de trabalho
(GAGNE; DECI, 2005).

Reconhece-se que pesquisas anteriores examinaram os efeitos da motivagéo no trabalho
nos comportamentos de cidadania organizacional. Mais do que isto, ao longo dos anos, uma
forte associagcdo entre motivacdo e CCO foi relatada (AHMED; KHAN, 2016). Todavia,
fundamentados na TAD ha uma preméncia de estudos em diferentes contextos (IBRAHIM;
ASLINDA, 2014).
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As suas proposicdes discutem a qualidade da motivacdo (CHEMOLLI; GAGNE, 2014)
e como as experiéncias individuais de autonomia, competéncia e relacionamento sdo poderosos
mecanismos volitivos do engajamento em comportamentos especificos, como os de cidadania
organizacional e de cidadania organizacional para o meio ambiente. A respeito desses ultimos,
evidencia-se ainda que, apesar de sua importancia fundamental para estimular o comportamento
dos colaboradores (GAGNE; DECI, 2005), a motivag&o no trabalho tem recebido pouca atengo
no que envolve a sustentabilidade corporativa (GRAVES, SARKIS; ZHU, 2013).

Assim, o carater de ineditismo deste estudo justifica-se no estabelecimento de um
enfoque conjunto dos trés construtos, o comportamento de cidadania organizacional, o
comportamento de cidadania organizacional para o meio ambiente e a motivacdo no trabalho,
a luz da Teoria da Autodeterminacdo. Primeiro, por meio da proposi¢cdo de um quadro de
analise, como um dos objetivos especificos deste estudo, concebendo uma articulacao entre 0s
construtos supracitados. Em seguida, a partir da delimitacio de um modelo de pesquisa,
posteriormente apresentado no capitulo que abrange o percurso metodoldgico desta tese, 0 qual
visa, fundamentamente, compreender a influéncia da motivacdo no trabalho nestes diferentes
comportamentos de cidadania.

Finalmente, convém destacar que este estudo se explica também pelas suas possiveis
implicacOes para a pratica gerencial, uma vez que com a sua consecucdo podem ser obtidos
resultados relevantes para que as organizacdes reflitam sobre suas politicas e préticas,
principalmente no que tange a gestao de pessoas, redirecionando seus esfor¢os para a criacao e
manutencdo de um ambiente de trabalho que favoreca a disseminacdo dos atos de cidadania
organizacional, direcionados tanto para as pessoas quanto para as organizacGes e 0 meio
ambiente, e dos fatores que permeiam a motivagdo no trabalho. Segundo Bastos et al. (2014),
o0 entendimento da dinamica entre individuos e organizacfes, para o qual espera-se contribuir
com esta pesquisa, tem clara incidéncia sobre os processos referentes a gestdo, incidindo na
formulacdo de modelos mais especificos de como lidar com as pessoas, seus trabalhos e suas

relacoes.

1.3 ESTRUTURA DA TESE

Esta tese esta estruturada em cinco partes, denominadas capitulos. Este primeiro
capitulo exp0e as consideraces iniciais, a qual compreende uma visdo e uma contextualizacdo
geral da tematica estudada, o problema de pesquisa, os objetivos geral e especificos, a

justificativa para a realizacdo do estudo e a estrutura da presente tese.
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No Capitulo 2 apresenta-se o referencial tedrico, o qual fornece sustentagdo para o
desenvolvimento da pesquisa, sendo dividido em quatro se¢Oes principais, as quais englobam:
0s comportamentos de cidadania organizacional; os comportamentos de cidadania
organizacional para 0 meio ambiente; a teoria da autodeterminacéo; e a articulacao entre CCO,
CCO-MA e TAD, o framework de anélise e as hipoteses de pesquisa.

O Capitulo 3 abrange o percurso metodolégico adotado nesta pesquisa. Neste é
contemplado o desenho, 0 modelo e o delineamento do estudo, além das técnicas de coleta e de
anélise de dados.

O Capitulo 4 trata da apresentacdo e analise dos resultados da pesquisa. Por fim, no
Capitulo 5 constam as consideracdes finais, onde destacam-se as conclusées do estudo, as suas

limitacGes e as sugestbes para pesquisas futuras abarcando a tematica em foco.
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2 REFERENCIAL TEORICO

O presente capitulo discorre acerca dos principais conceitos tedricos que fundamentam
a investigacao proposta. Para tal, inicia-se com uma discussdo a respeito dos Comportamentos
de Cidadania Organizacional. Em seguida, exploram-se os principais aspectos que envolvem a
compreensdo acerca dos Comportamentos de Cidadania Organizacional para o Meio Ambiente.
Na sequéncia sdo abordados o0s pressupostos centrais relacionados a Teoria da
Autodeterminacdo, bem como sua aplicacdo como uma abordagem da Motivacéo no Trabalho.
Por fim, apresenta-se uma articulagcéo entre os trés construtos investigados, o framework de

andlise proposto e as hipoteses elaboradas.

2.1 OS COMPORTAMENTOS DE CIDADANIA ORGANIZACIONAL

O conceito de cidadania, igualmente a outros relacionados a evolucdo das sociedades
humanas, envolve uma construcao historica, isto €, altera-se por influéncia das transformacoes
da trajetoria humana. Botelho e Schwarcz (2012) destacam que ndo existem analises definitivas
desta construcdo, mas que se trata de uma histdria de extensa duracdo, visto que a palavra
cidadao deriva do latim civitas, conceito que remonta a Antiguidade.

Esses autores resumem que na civilizagdo grega o termo adquiriu os significados de
liberdade, igualdade e virtudes republicanas. Por outro lado, a construcdo e a elaboracdo juridica
da categoria cidadania tém uma origem mais propriamente romana. No entanto, foi com o
progredir da modernidade, abalizada pelo capitalismo e pelo Estado-nagéo, que o conceito e a
pratica da cidadania ganharam desenvolvimentos decisivos e foram incorporados
definitivamente ao vocabulario e a experiéncia cotidiana (BOTELHO; SCHWARCZ, 2012).

No intuito de contribuir com a compreensdo do significado de cidadania no mundo
contemporaneo, Smith (2002) apresenta algumas definigdes. Para o autor, o cidaddo pode ser
descrito, primeiramente, como uma pessoa com direitos politicos para participar em processos
de auto governanca popular. Ou a partir de uma segunda visdo, a qual remete a um status
puramente legal, na qual “cidadania” seria o equivalente a “nacionalidade”. Ou seja, cidaddos
sdo pessoas legalmente reconhecidas como membros de uma comunidade politica.

Por fim, em uma outra acepcdo, 0 autor aponta que para ser cidaddo o individuo
precisaria pertencer a uma associacdo humana, politica ou de qualquer outra natureza, exibir

padrbes adequados de conduta e colaborar para o bem-estar do grupo de forma frequente e
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valiosa. Nesse entendimento, a cidadania supera o seu sentido classico de um cidaddo com
direitos e deveres politicos.

Diante disto, percebe-se que, atualmente, como destaca Gomes et al. (2014), o conceito
de cidadania é ainda mais amplo, proporcionando o seu uso para quando se reporta as relaces
entre individuos e distintos contextos. Inclusive, como salienta Andrade (2017), associado ao
contexto organizacional e relacionado as condutas do individuo no trabalho.

Neste ambito, o exercicio da cidadania também pode ser abalizado como abrangente,
considerando, por exemplo, a responsabilidade das organizacfes quanto as ordens econémico-
financeira, politica, cultural e social (FISCHER, 2002). Ainda, mais especificamente ao que
tange aos individuos inseridos no ambiente laboral, Gomes et al. (2014) explicam que o termo
cidadania foi posto como uma analogia ao tipo de relacdo que um cidadao civil mantém com o
Estado. Nesta ldgica, a organizacdo representaria o Estado e o individuo pertencente a mesma
poderia apresentar comportamentos de cidadania organizacional.

No que concerne a estes comportamentos, é primordial pontuar que Dennis W. Organ,
juntamente com outros pesquisadores de programas da Universidade de Indiana, como Tom
Bateman, Clare Ann Smith, Janet Near Larry Williams, Chun Hui, Mary Konovsky, Julie
McFall e Katherine Ryan, durante os anos 80 e além, foram os responsaveis pela constituicdo
do impeto de interesse no assunto (ORGAN, 2018). As investigacOes iniciais sobre CCO
empreendidas por esses autores apoiaram-se nas contribuicdes anteriores de Barnard (1938) e
Katz e Kahn (1974) acerca do comportamento humano nas organizagdes.

O primeiro apresentou, em 1938, época na qual despontava a assercdo das relacbes
humanas, uma teoria pioneira da cooperacdo da organizacao formal. Tal proposicéo estabelece
que a organizacdo deve ser vista como um sistema de atividades coordenadas e operadas pelos
recursos humanos, e nao apenas como um produto das variaveis tarefa e estrutura, conforme
difundido pela Abordagem Classica da Administracdo. Uma vez que, segundo o0 autor, uma
organizacao existe quando ha pessoas capazes de se comunicarem entre si e dispostas a
contribuir com ag&o a fim de cumprir um proposito comum (BARNARD, 1971).

Baseados neste enfoque, ao analisarem também a dindmica organizacional, Katz e Kahn
(1974) indicaram tipos basicos de comportamentos fundamentais para o funcionamento
organizacional: ingressar e permanecer no sistema, comportamento fidedigno, e
comportamento inovador e espontaneo. Em relagéo ao terceiro, Katz e Kahn (1974, p. 381)
avultam sua relevancia, ao afirmarem que se trata de um “desempenho acima dos requisitos de
papel para a consecucéo das fungdes organizacionais”, que inclui atividades de cooperagdo com

0s colegas, a¢des protetoras ao sistema, emissdo de ideias originais para melhoria do sistema,
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auto treinamento para maior responsabilidade organizacional, e criacdo de clima favoravel para
a organizacgao no ambiente externo.

Assim, a partir das concepcdes tedricas de Barnard (1938), relacionados a “vontade
de cooperar” e, principalmente, dos esclarecimentos de Katz e Kahn (1974), quanto aos
“comportamentos inovadores e espontaneos”, Organ e seus parceiros (BATEMAN; ORGAN,
1983; ORGAN, 1988; SMITH; ORGAN; NEAR, 1983) introduziram na literatura de estudos
organizacionais a expressao “Comportamentos de Cidadania Organizacional”. Estes foram
definidos por Bateman e Organ (1983) e Smith, Organ e Near (1983) como uma categoria de
desempenho importante para as organizagdes, a qual inclui atos que vao além dos requisitos
formais das fungdes e que ndo séo facilmente explicados pelos mesmos incentivos que induzem
comportamentos conformes com a descricao de trabalho ou contrato de trabalho do individuo.

Na acepcao de Organ (1988, p. 4), trata-se de:

um comportamento individual que é discricionario, ndo diretamente ou
explicitamente reconhecido pelo sistema de recompensa formal, e que, no
conjunto, promove o funcionamento eficaz da organizacédo. Por discricionario,
queremos dizer que 0 comportamento ndo é um requisito exigivel do papel ou
da descricdo do trabalho, isto €, nos termos claramente especificados do
contrato de trabalho da pessoa com a organizagdo; o comportamento é mais
uma questao de escolha pessoal, de tal forma que sua omissdo nao é entendivel
como passivel de punicéo.

No entanto, Podsakoff et al. (2014) lembram que, posterior a essa conceituacao inicial,
apesar da crescente aceitacdo de sua construgdo, alguns pesquisadores (GRAHAM, 1991;
MORRISON, 1994) levantaram questdes sobre como o CCO foi teoricamente definido. A
questdo central era compreender se, de fato, havia uma fronteira conceitual clara o suficiente
entre esse comportamento extra-papel € 0s comportamentos prescritos.

Na visdo de Graham (1991), havia uma necessidade de eliminar a disting&o entre o0s
comportamentos extra-papel e 0s prescritos, por meio de uma visdo ampliada que abrangesse
as medidas tradicionais de desempenho no trabalho, comportamentos extra-papel da funcéo
organizacional e certas formas de comportamentos politicos. Mais tarde, Morrison (1994)
forneceu evidéncias de que alguns comportamentos “discricionarios” e “néo reconhecidos pelo
sistema de recompensa formal” descritos por Organ (1988) eram, por vezes, percebidos pelos
funcionarios como parte dos requistos do papel.

Neste debate, as contribuigdes mais relevantes foram legadas pelo préprio Organ
(1997). Baseado nos problemas que vinham sendo evidenciados, o autor propds uma

redefinicdo para o CCO, semelhante a forma como o desempenho contextual (BORMAN;



25

MOTOWIDLO, 1993) é estabelecido. Para uma melhor compreensdo, cabe resgatar,
sucintamente, a dicotomia tarefas/contextual do desempenho exposta por Borman e Motowidlo
(1993).

Segundo os autores, o desempenho no trabalho consiste em dois componentes
principais: desempenho de tarefas e desempenho contextual. O primeiro refere-se a
comportamentos e atividades que apoiam o nucleo técnico da organizacao, o qual pode envolver
a execucdo de processos técnicos (transformacdo de matérias-primas para 0s produtos ou
servigos fornecidos pela organizacdo) ou a manutencdo de tais processos (fornecimento de
matérias-primas, distribuicdo de produtos, ou fungdes de planejamento e coordenagdo). Por
outro lado, o desempenho contextual considera aquilo que ultrapassa o que esta prescrito para
0S cargos, 0s quais ndo suportam tanto o nucleo técnico quanto apoiam de forma mais ampla os
ambientes organizacional, social e psicologico, nos quais 0 ndcleo técnico deve funcionar
(BORMAN; MOTOWIDLO, 1993).

Assim, ao ponderar tais postulados, Organ (1997, p. 91) passou a entender os CCO
como atos dos funcionarios, relativamente discricionarios, os quais contribuem para “a
manutencdo e melhoria do contexto social e psicoldgico que suporta a execucdo de tarefas”,
considerados vitais para o desempenho da organizagao e sua viabilidade em longo prazo. O
autor sugere que, em comparagdo com o desempenho de tarefas, os comportamentos de
cidadania, neste momento concebidos como sindnimo de desempenho contextual, s&o menos
provaveis de serem considerados uma exigéncia de trabalho ou ponderados pelo individuo
como condutores de recompensas sistémicas. A Figura 1 sintetiza o processo de elaboracdo da
definicdo de CCO.

Sobre a (re)conceituacdo proposta por Organ (1997), Podsakoff et al. (2014) assinalou
trés vantagens fundamentais, ao compara-la com a original. Primeiro, sua consisténcia com o
desempenho contextual de Borman e Motowidlo (1993). Segundo, a remocdo da necessidade
dos CCO serem vistos, necessariamente, como comportamentos “extra-papel”. E, por tltimo, a
possibilidade de se evitar a afirmagdo de que os CCO ndo séo recompensados pelo sistema

organizacional de recompensa formal.
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Figura 1 — Definicdo do comportamento de cidadania organizacional

Problemas, apontados em evidéncias empiricas:
- Com o caréter discricionario;
- Com recompensas ndo contratuais.

DEFINIGAO ORIGINAL REDEFINICAO
“Comportamento individual que
é discricionario, ndo diretamente “Contribuigdes & manutengio e
ou explicitamente reconhecido melhoria do contexto social e
pelo sistema de recompensa psicoldgico que suporta a
formal, e que, no conjunto, execucéo de tarefas.”.

promove o funcionamento eficaz
da organizag@o.”.

Organ (1988, p. 4) Organ (1997, p. 91)

Influéncia do modelo de
Desempenho Contextual
de Borman e Motowidlo (1993)

Y
Bases tedricas: “Vontade de cooperar” de Barnard (1938) e “Comportamentos inovadores e
espontaneos” de Katz e Kahn (1974).

Fonte: elaborada pela autora com base em Organ (1997).

Ainda a respeito de questdes conceituais, Podsakoff et al. (2000) alertam que a
propagacao de pesquisas sobre os CCO e algumas condutas extra-papel parece ter gerado uma
auséncia no reconhecimento de semelhancas e de diferencas entre alguns construtos. Diante
disto, os autores apontaram a importancia de se distinguir os CCO (ORGAN, 1988; 1997) de
outras modalidades de acGes, como 0s comportamentos organizacionais pro-sociais (BRIEF;
MOTOWIDLO, 1986), atos desempenhados por membros de uma organizacdo, durante a
realizacdo de seu papel funcional, com o fim de promover o bem-estar a quem sdo dirigidos
(individuos, grupos ou a propria organizagdo); a espontaneidade organizacional (GEORGE;
BRIEF, 1992), comportamentos realizados voluntariamente, com a intengé&o de contribuir para
a efetividade da organizacdo para qual sdo dirigidos; e os comportamentos de virtude civica
(GRAHAM, 1991), participacGes responsaveis na vida politica da organizac&o.

Podsakoff et al. (2000) salientam que todos os construtos descrevem comportamentos
espontaneos dos trabalhadores que beneficiam o sistema organizacional, isto €, possuem de

fundamento tedrico, assim como 0s comportamentos de cidadania organizacional, o proposto
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por Katz e Kahn (1974). Todavia, continuam os autores, mesmo que uma similaridade como
essa possa ser apontada, tratam-se de modelos diferentes.

Destaca-se, por fim, que embora os estudos que embasaram a no¢ao de comportamentos
de cidadania organizacional tenham se iniciado na década de 1930, sob a nocdo de atos
voluntarios de cooperacdo entre colegas e dirigidos a organizacdo, foi somente na década de
1980 que os primeiros estudos empiricos foram realizados para investigacdo dos CCO. Nesta
época, alem das conceituacbes preliminares, desenvolveu-se também o interesse dos
pesquisadores para com 0 conhecimento das dimensdes, dos antecedentes e dos consequentes

deste fendbmeno, os quais serdo abordados nas duas subsecdes seguintes (ORGAN, 2018).

2.1.2 As dimens6es dos Comportamentos de Cidadania Organizacional

Um dos focos da pesquisa empirica sobre os comportamentos de cidadania
organizacional busca caracterizar as dimensdes desta construcdo (RODRIGUES; FERREIRA,
2015). Porém, a producdo na area ndo € unanime quanto aos seus componentes (CANTAL,
BORGES-ANDRADE; PORTO, 2015).

Conforme relatado anteriormente, o inicio da investigacdo sobre CCO sucedeu-se,
principalmente, com a divulgacdo dos estudos de Bateman e Organ (1983) e Smith, Organ e
Near (1983). Nesta fase de concepcéao, uma classificagéo foi realizada considerando dois fatores
ou comportamentos positivos ndo capturados dentro de requisitos de trabalho formais. O
primeiro fator, denominado de Altruismo, refere-se ao comportamento destinado diretamente
para ajudar uma pessoa especifica no contexto laboral. O segundo fator, chamado Consciéncia
Geral, representa um comportamento impessoal dirigido diretamente a uma organizagéo.

Cinco anos mais tarde, Organ (1988) propds uma taxonomia expandida de CCO, a qual
incluiu: Altruismo, acbes voluntarias de assisténcia a pessoas com problemas relevantes no
trabalho; Conscienciosidade, padrdo de comportamento que expressa atitudes que vai além do
minimo requerido pela organizacao; Esportivismo, disposicdo para tolerar e evitar queixas
excessivas diante de inconveniéncias e obstaculos do trabalho; Cortesia, gestos que auxiliam os
outros a prevenir a ocorréncia de problemas; e Virtude Civica, participagdo e contribuicéo
construtiva na vida da organizagao.

Cabe ressaltar que Podsakoff et al. (1990) operacionalizam estas dimensdes
recomendadas por Organ (1988), gerando uma escala pioneira, de 24 itens, a qual, até os dias
atuais, tem servido como base para a medicdo destes atos em muitos estudos empiricos
(HOFFMAN et al., 2007; KUMAR; SHAH, 2015; LEPINE, EREZ; JOHNSON, 2002).
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Contudo, informam Neves e Paix&o (2014), apesar da estrutura de cinco fatores ser a mais
investigada e o instrumento de Podsakoff et al. (1990) ser um dos mais empregados, outras
propostas para o construto continuaram a emergir.

Em 1991, Williams e Anderson propuseram uma divisdo em Comportamentos de
Cidadania Organizacional orientados aos Individuos (CCO-1) e Comportamentos de Cidadania
Organizacional orientados a Organizagdo (CCO-0). Nesta classificacdo dicotdmica, os CCO-I
congregam as dimens@es de Altruismo e Cortesia, enquanto os CCO-O agrupam as dimensdes
de Conscienciosidade, Desportivismo e Virtude civica, propostas por Organ (1988).

Consistente com este entendimento, Coleman e Borman (2000) consideram a existéncia
de duas dimensdes, uma de Desempenho de Cidadania Interpessoal, a qual inclui Altruismo e
Cortesia, e outra de Desempenho de Cidadania Organizacional, a qual abarca
Conscienciosidade, Desportivismo e Virtude Civica. Entretanto, estas estruturas foram
relativizadas por alguns autores, como LePine, Erez e Johnson (2002) e Hoffman et al. (2007),
apenas como uma alternativa ou uma combinacdo daquela sugerida por Organ (1988).

Ainda, ao proverem um estudo com a implicacdo de que o foco ou o contexto da acéo
(individuo, grupo, organizacao e sociedade) definem formas particulares de CCO, Farh, Zhong
e Organ (2004) idealizaram um modelo concéntrico para o construto (Figura 2). Tal arquétipo
possui 10 componentes, organizados em quatro dominios, dentre os quais cinco foram
considerados uma extensdo as formas de cidadania previamente identificadas:
Autotreinamento; Harmonia interpessoal; Proteger e salvar recursos empresarias; Manter o
local de trabalho limpo (TAMBE; SHANKER, 2014).

Farh, Zhong e Organ (2004) trouxeram significativos aportes para 0 campo.
Inicialmente, o modelo preliminar gerado (Figura 2) foi além daquele CCO-1/CCO-O popular
na literatura até entdo e, considerando que o corpo de pesquisa empirica sobre o tema era
baseado em estudos realizados nos Estados Unidos, emergiram, inclusive, implicacdes para as
pesquisas transculturais futuras, visto que os resultados foram provenientes de um trabalho
realizado na China, com funcionarios e gerentes chineses. Além disso, descobriram que 0
Autotreinamento é uma dimenséao importante dos CCO (FARH, ZHONG; ORGAN, 2004).
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Figura 2 — Modelo concéntrico das dimensdes de CCO
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Fonte: adaptada de Farh, Zhong, Organ (2004).

Também, ao avaliar as investigacdes sobre as facetas do CCO, Moon, Van Dyne e
Wrobel (2005) observaram que, mesmo com o crescente numero de proposicdes de fatores,
cada vez mais a pesquisa sobre o tema tem congregado varias dimensdes em uma construgao
unitaria. Para Marinova, Moon e Van Dyne (2010), esta divergéncia cunhou em uma
dissonéncia entre a crescente complexidade da teoria de cidadania e a crescente simplicidade
das medidas do construto.

Diante disto, Moon, Van Dyne e Wrobel (2005) propuseram um modelo circumplexo
para 0s comportamentos de cidadania organizacional, o qual alinha os seus constituintes,
proporcionando uma estrutura que permite agrupar e dar uma configuracdo, espacialmente em
um circulo, ao construto. O modelo recomendado envolveu as dimensGes de Ajuda,
Esportivismo, Conformidade e Inovacéo, e estabeleceu sua variagdo em torno de dois eixos: (a)
promogdo (Ajuda e Inovagdo) versus protecdo (Esportivismo e Conformidade) e (b)
interpessoal (Ajuda e Esportivismo) versus organizacional (Conformidade e Inovacéo).

Assim, frente a estes e aos demais diferentes postulados alvitrados na literatura,
enfatiza-se a auséncia de conformidade em torno da dimensionalidade do construto CCO.

Existem, pelo menos, 30 diferentes formas de comportamentos de cidadania definidos por
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varios autores (PODSAKOFF et al., 2014; SAHIN, 2013), contudo, ao contemplarem uma
perspectiva ampla sobre o campo de estudo, Podsakoff et al. (2000) capturaram sete temas ou

dimensBes comuns, as quais sdo apresentadas no Quadro 1.

Quadro 1 — Principais dimens6es do comportamento de cidadania organizacional

DIMENSAO DEFINICAO FONTES
Voluntariar-se para ajudar os outros, ou prevenir | Smith, Organ e Near (1983);
Comportamento A - )
de ajuda a ocorréncia de problemas relacionados com o Organ (1988);
trabalho. Podsakoff et al. (1990).
Abster-se de reclamar sobre assuntos triviais e
Comportamento potencializar pequenos problemas que podem Organ (1988);
esportivo conduzir a tensdo desfavordvel no local de Podsakoff et al. (1990).
trabalho.

Graham (1991);

Gestos de apoio e defesa aos objetivos George e Brief (1992);
organizacionais. Exige compromisso total paraa | Borman e Motowidlo (1993);
organizagéo sob quaisquer condic¢Ges adversas. Van Dyne, Graham e Dienesch

Lealdade
organizacional

(1994).
Captura a internalizacéo e a aceitacdo de normas, | Smith, Organ e Near (1983);
regulamentos e procedimentos da organizagdo, Organ (1988);
Conscienciosidade as quais resultam em uma forte adesdo, mesmo Podsakoff et al. (1990);
quando ninguém observa ou acompanha o | Borman e Motowidlo (1993);
cumprimento. Van Scotter e Motowidlo
(1996).

Atos voluntarios de criatividade e inovacéo,
projetados para melhorar uma tarefa ou o
desempenho da organizacdo. Persisténcia,
Iniciativa individual | entusiasmo e esforco extra para conseguir um
posto de trabalho, oferecendo-se para assumir
responsabilidades adicionais e encorajando 0s
outros a fazer o mesmo.

Vontade de participar ativamente da vida da
organizacdo, para monitorar ameagas e
Virtude civica oportunidades. Comportamentos que refletem o
reconhecimento de uma pessoa de ser parte de
um todo maior.

George e Brief (1992);
Moorman e Blakely, (1995);
LePine e Van Dyne (1998);

Morrison e Phelps (1999);
Organ, Podsakoff
e Mackenzie (2006).

Organ (1988);
Podsakoff et al. (1990);
Graham (1991);
George e Brief (1992).

George e Brief (1992);
George e Jones (1997);
Farh, Zhong e Organ (2004).

Engajamento  voluntario dos funcionérios

Autodesenvolvimento . o
voltados a incrementar suas competéncias.

Fonte: elaborado pela autora com base em Podsakoff et al. (2000) e Farh, Zhong e Organ (2004).

O Quadro 1 contempla os diferentes tipos de CCO identificados por Podsakoff et al.
(2000), os quais recaem nas categorias basilares de Comportamento de Ajuda, de
Comportamento Esportivo, de Lealdade Organizacional, de Conscienciosidade, de Iniciativa
Individual, de Virtude Civica e de Autodesenvolvimento, as quais, segundo 0s autores, tem uma
forte semelhangca com os comportamentos “inovadores e espontaneos” de Katz e Kahn (1974),

influenciadores da no¢do de comportamentos de cidadania organizacional. Ainda, o quadro
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expde as suas definicGes e uma indicacdo dos principais autores que inseriram tais conceitos no
campo de pesquisa.

Especificamente no Brasil, no que tange as dimensbes e aos modelos de cidadania,
destacam-se os aportes de Siqueira (1995, 2003), Porto e Tamayo (2003) e Bastos, Siqueira e
Gomes (2014). A primeira pesquisadora, Siqueira (1995, 2003), considerada a precursora do
tema no pais, reafirmou a nogéo, estabelecida por Organ (1997), de que os CCO se constituem
em atos eminentemente sociais dos funcionarios, que beneficiam o sistema empregador,
podendo, no futuro, ser retribuidos, ou ndo, pela organizacéo.

A referida autora foi responsavel por construir a primeira medida de CCO para o
contexto brasileiro, a chamada Escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional
(ECCO). A medida, desenvolvida em 1995, é composta por 18 itens, dispostos em cinco fatores,
coerentes com a teoria de Katz e Kahn (1974), sendo esses: Criacdo de clima favoravel a
organizacdo no ambiente externo (Alfa de Cronbach 0,76); Sugestdes criativas ao sistema
(0,74); Protecdo ao sistema (0,64); Autotreinamento (0,51); e Cooperagcdo com colegas de
trabalho (0,51) (SIQUEIRA, 2003). Uma breve defini¢do para cada um dos fatores pode ser

visualizada no Quadro 2.

Quadro 2 — Fatores da ECCO

FATOR DEFINICAO

Comportamentos de criacdo de boas ideias para a organizacdo e

Sugestdes criativas ao sistema x . b N
apresentacdo destas a administracéo.

Protecdo ao sistema Acdes que visam zelar pela organizacéo e por aquilo que a ela pertence.

Criacéo de clima favoravel a Comportamentos de divulgacdo das vantagens e méritos da organizacao
organizacdo no ambiente externo | fora do ambiente de trabalho.

Comportamentos que buscam a realizag8o de atividades autoeducativas
Autotreinamento pelos membros, para aprenderem a executar melhor os seus proprios
Servicos e se prepararem para assumir novas posi¢cdes na organizacao.

Comportamentos associados as atividades cooperativas e inter-
relacionadas. Gestos de auxilio aos colegas de trabalho visando o
beneficio da organizacéo.

Cooperacdo com colegas de
trabalho

Fonte: elaborado pela autora com base em Porto e Tamayo (2003) e Sigueira (2003).

Com a constatacgdo de que alguns fatores da ECCO detinham indices frageis de precisdo
(SIQUEIRA, 2003), Porto e Tamayo (2003) desenvolveram, baseados no instrumento
elaborado por Siqueira (1995), a Escala de Civismo nas Organizac¢des (ECO). Como se percebe,
0S autores usam a expressao ‘“civismo” para tratar de comportamento de cidadania

organizacional, seguindo uma recomendacdo de Siqueira (1995) sobre a pertinéncia desse
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termo. Consoantes as categorias apontadas por Katz e Kahn (1974) e, posteriormente, por
Siqueira (1995), a ECO também é composta pelas cinco classes descritas no Quadro 2.

Recentemente, no intuito de contribuir com a solucdo de alguns dos problemas que
cercam a pesquisa sobre cidadania organizacional, a partir da analise das diversas dimensdes e
descritores de medidas de cidadania organizacional, Bastos, Siqueira e Gomes (2014)
apresentaram a Escala de Intengdes Comportamentais de Cidadania Organizacional (EICCOrg)
e uma nova versdo da Escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional (ECCO).

A EICCOrg foi proposta como a primeira medida valida para aferir cidadania
organizacional a partir da légica de avaliacdo de intengbes comportamentais de Ajzen e
Fishbein (1977). Entretanto, como sua propria denominacao indica, avalia apenas 0s planos dos
colaboradores em emitir, no futuro, atos de cidadania.

Por outro lado, a segunda medida proporcionada pelos autores, a ECCO, se propde a
mensurar de fato a frequéncia de emisséo das acOes de cidadania organizacional. Conforme
mencionado anteriormente, a sua primeira versdo foi construida e validada por Siqueira (1995),
em sua tese de doutorado. Passados 17 anos, em 2011, a autora articulou um novo projeto de
pesquisa, o qual incluiu dentre as suas pretensdes a revalidacdo da Escala de Comportamentos
de Cidadania Organizacional, buscando, por meio da aplicacdo de métodos de construcdo e
validagdo de escalas mais sofisticados e atuais, melhorar a precisdo das suas cinco dimensoes
(BASTOS, SIQUEIRA; GOMES, 2014).

Os resultados obtidos posicionaram a ECCO como uma medida multidimensional
constituida de 14 itens distribuidos em trés fatores, inspirados nos comportamentos inovadores
e espontaneos sugeridos por Katz e Kahn (1974), como na sua versdo antecedente. Esses
fatores, suas definicGes e seus indices de precisdo estdo contemplados no Quadro 3.

Quadro 3 — Fatores da ECCO (versdo revisada)

FATOR DEFINICAO Alfa de Cronbach
Sugestdes criativas Ac0es que contém propostas inovadoras para a organizagao. 0,90
Divulgacéo da imagem | Acbes no ambiente externo que divulgam as qualidades da 090
organizacional organizacéo. '
Cooperagdo com 0s Acoes de oferta de ajuda e de apoio aos colegas de trabalho 077
colegas na organizacao. '

Fonte: elaborado pela autora com base em Bastos, Siqueira e Gomes (2014).

Nesta tese sdo consideradas as dimensdes da nova versdo da ECCO (Quadro 3), pois, 0

instrumento esta prontamente validado no contexto brasileiro e tem sido amplamente utilizado
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nas pesquisas mais recentes sobre o assunto no pais (LIMA, 2016; MARTINS, COSTA,
SIQUEIRA, 2015; TINTI et al., 2017), apontando indices adequados de confiabilidade e
comportamento similar nessas diferentes investigacdes. Essa escala contempla a discusséo da
definicdo proposta por Organ (1997) e os seus itens ponderados resguardam semelhanca
temética com as dimensdes instituidas internacionalmente (CANTAL, BORGES-ANDRADE;
PORTO, 2015).

Para concluir, ressalta-se que, a profusdo de dimensdes e modelos de mensuracéo de
CCO gerou um interesse em investigacdes acerca de suas potenciais aplicagcdes considerando
contextos especificos ou tematicas emergentes. Destas pesquisas surgiram, além de novas
escalas de CCO, como a Organizational Citizenship Behavior — Knowledge Worker (DEKAS
et al., 2013), validada no contexto brasileiro por Andrade (2017), voltada especialmente para
trabalhadores do conhecimento, o aparecimento de novos construtos embasados na teoria de
comportamento de cidadania organizacional, como o Organizational Citizenship Behaviour for
the Environment (BOIRAL, 2009; BOIRAL; PAILLE, 2012), traduzido para este estudo como
Comportamentos de Cidadania Organizacional para o Meio Ambiente. Além do CCO, o CCO-
MA contempla, também, um dos focos deste estudo e é adequadamente abordado na se¢do

seguinte.

2.2 OS COMPORTAMENTOS DE CIDADANIA ORGANIZACIONAL PARA O MEIO
AMBIENTE

A inovacdo e a cooperacao espontanea de uma pessoa refletem, segundo Katz e Kahn
(1974), recursos importantes que ultrapassam os requisitos basicos do trabalho e que séo vitais
para a eficacia e a sobrevivéncia organizacional. Estes esforcos extras sdo comportamentos
voluntarios e discricionarios que, de acordo com Paillé e Boiral (2012), podem ser dirigidos
para 0S colegas e a organizacdo, conhecidos como comportamentos de cidadania
organizacional, e/ou para o ambiente, tratados como comportamentos de cidadania
organizacional para 0 meio ambiente.

Boiral (2009) elucida que a necessidade de um dominio especifico para as iniciativas
direcionadas ao meio ambiente surgiu porque as demandas ecologicas geralmente tendiam a ser
ignoradas quando se examinavam os CCO, apesar de algumas iniciativas que promovem a
sustentabilidade corporativa, como a separacdo e a reciclagem do lixo, a economia de energia
e a emissdo de sugestdes para a melhoria das praticas ambientais, implicarem gestos de

cidadania. Para esclarecer as implica¢6es dos CCO para a gestdo ambiental, o autor propés uma
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vinculagdo, proporcionada no Quadro 4, entre as principais categorias dos CCO, seguindo
aquelas estipuladas por Organ, Podsakoff e MacKenzie (2006), e suas possiveis aplicacdes

ambientais.

Quadro 4 — AplicacGes ambientais das principais dimensdes de CCO

DIMENSAO CCO
Organ, Podsakoff e
MacKenzie (2006)

EXEMPLOS DE CCO

POSSIVEIS APLICACOES
AMBIENTAIS

Comportamento
de ajuda

Altruismo no local de trabalho;
Acdes voluntarias destinadas a
ajudar, apoiar ou incentivar os outros
funcionérios; esforgos para evitar
conflitos interpessoais; apoio técnico
aos colegas de trabalho ou clientes;
etc.

Altruismo no que diz respeito ao meio
ambiente e as geracdes futuras;
comportamentos que visam incentivar
outros funcionérios a considerar estas
preocupacdes; esfor¢os para evitar
conflitos entre os stakeholders;
colaboracao para promover iniciativas
ambientais; etc.

Comportamento
esportivo

Tolerancia as dificuldades e aos
inconvenientes que ocorrem na
organizacdo; aceitar problemas
relacionados ao trabalho sem
reclamar excessivamente; atitude
positiva; etc.

Aceitacdo e atitude positiva diante dos
inconvenientes e dos trabalhos adicionais
resultantes das praticas ambientais:
separagdo do lixo e reciclagem;
implementacéo de procedimentos
ambientais, etc.

Lealdade
organizacional

Suporte para 0s objetivos da
organizacgéo; defesa da imagem
corporativa; criacdo de imagem

positiva da organizagdo no ambiente
externo; esforcos para melhorar a
reputacdo corporativa; etc.

Adesdo a politicas e objetivos pro-
ambientais; promog&o das preocupacdes
ambientais da organizacéo entre os
stakeholders; representacéo da
organizagdo em eventos pré-ambientais;
etc.

Conscienciosidade

Respeito as normas organizacionais;
pontualidade; ades&o aos valores da
organizacao; etc.

O cumprimento das politicas,
procedimentos e valores ambientais;
aplicacéo de normas e regulamentos

ambientais que se aplicam a organizacdo
(por exemplo, ISO 14001); etc.

Iniciativa
individual

Envolvimento interno;
compartilhamento de ideias, opinides
e sugestdes construtivas;
guestionamento aos habitos de
gestdo ineficientes; etc.

Participacdo em atividades ambientais;
partilha de conhecimentos, informacdes e
sugestdes sobre a prevencdo da poluicéo;

langamento de projetos ecologicos;
guestionamento as praticas susceptiveis de
causar danos ao meio ambiente; etc.

Autodesenvolvimento

Comportamentos voluntarios para
desenvolver conhecimentos,
habilidades e atitudes pessoais que
podem contribuir para o
funcionamento organizacional; etc.

Aquisicdo de conhecimentos, habilidades
e atitudes pessoais destinados a obter uma
melhor compreensdo e integracdo das
preocupacBes ambientais; participagdo em
programas de educagao para o
desenvolvimento sustentavel; aquisicdo de
informacdes ambientais que poderiam ser
Uteis para a organizacdo; etc.

Fonte: adaptado de Boiral (2009).

Em geral, considerando as conexdes do Quadro 4, nota-se que todos os principais fatores

de CCO podem ser direcionados para 0s aspectos ambientais, beneficiando ndo so as
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organizagOes e seus colaboradores, mas a sociedade em geral e os ecossistemas (BOIRAL,
2009). Esta proposta torna possivel expandir o conceito de comportamento de cidadania para
uma perspectiva sincronizada com as preocupacdes ambientais da sociedade.

Assim, com base no significado de CCO, estipulado por Organ (1988), os CCO-MA
foram estabelecidos como "atos discricionarios dos colaboradores, ndo recompensados ou
requeridos dentro da organizagéo, que sdo direcionados para a melhoria ambiental” (DAILY,
BISHOP; GOVINDARAJULU, 2009, p. 246). Ao corroborar, Temminck, Mearns e Fruhen
(2015) deliberam que fazem referéncia ao engajamento dos trabalhadores em a¢cdes ambientais
voluntarias, cruciais na reducdo de impactos ambientais das organizagdes, as quais estdo além
de suas obrigagdes de trabalho. Chithra e Jyothi (2015) explicam que podem, portanto, ser
determinados como atos individuais que complementam as praticas formais de gestdo ambiental
e contribuirem para a eficacia das medidas ambientais de uma organizacao.

Sobre a pertinéncia da pesquisa e da pratica dos CCO-MA, Boiral (2009) aponta
algumas caracteristicas da gestdo ambiental que justificam uma consideragdo mais sistematica
do construto: a diversidade e a complexidade dos problemas ambientais; as limitacfes dos
sistemas formais de gestdo; o papel do conhecimento tacito; a importancia da colaboracdo na
busca por solucBes ecoldgicas e medidas de prevencéo; e a legitimidade social e da natureza
civica das iniciativas ecoldgicas voluntérias.

Ao consolidar alguns dos primeiros tépicos de pesquisa sobre o conceito de CCO-MA,
Daily, Bishop e Govindarajulu (2009) indicam as condi¢ces necessarias para O
desenvolvimento de tais gestos no campo organizacional. Em primeiro lugar, as organizacdes,
nas quais os individuos estdo inseridos, precisam aspirar a um nivel de desempenho social, isto
é, de forma significativa e visivel demonstrar uma preocupacdo com o meio ambiente. Em
segundo lugar, os gestores destas organizacGes devem comunicar claramente os objetivos
ambientais aos seus colaboradores e incentiva-los a integrar as consideracdes ambientais no seu
trabalho. Além do mais, a organizagdo precisa buscar colaboradores com elevada preocupacéo
ambiental, aproveitando os seus interesses individuais no local de trabalho. Boiral (2009)
adverte que a pertinéncia dos comportamentos de cidadania para 0 meio ambiente ndo depende
exclusivamente da sua contribui¢do para a acdo ecoldgica realizada pelas organizagdes, mas
também da possibilidade dos gestores em estimular o seu surgimento e do seu impacto no
desempenho econdmico.

Por se tratar de uma tematica explorada mais recentemente, procurou-se realizar um
levantamento de sua producéo cientifica. Para isto empreendeu-se uma pesquisa na plataforma

Web of Science™, englobando os Gltimos 10 anos, especificamente de 2009 a abril de 2018,
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refinada pelas categorias Business, Management, Public Administration, Psychology Applied e
Psychology Multidisciplinary, na qual foram encontrados 21 trabalhos que apresentam no titulo,
no resumo ou no conjunto de palavras-chave, uma ou algumas das seguintes expressoes:
“organizational citizenship behaviour for the environment”, ‘“organizational citizenship
behavior for the environment”, “organizational citizenship behaviors for the environment”, ,
“organizational citizenship behavior for environment”, “organizational citizenship behavior
directed toward the environment”, ‘“organizational citizenship behavior toward the
environment”, “organizational citizenship behaviors toward the environment”, “environmental
citizenship behaviors”, “OCBE” ou “OCB-E”.

Os textos levantados foram lidos integralmente. Apos essa leitura, trés foram
descartados do conjunto inicial, uma vez que ficou evidente que versavam de assuntos nao
relacionados com a abordagem especifica dos CCO-MA. A partir disso, chegou-se a relacao
contemplada no Quadro 5, com 18 artigos - trés ensaios teodricos e 15 estudos empiricos,
consolidados a partir de 2009, ano de publicagéo dos primeiros artigos relacionados diretamente
ao tema. Ao observar o referido quadro, observa-se uma maior concentracao de artigos (66,6%)
sobre CCO-MA nos altimos anos, isto é, de 2014 a 2017.

Salienta-se que cinco desses artigos foram publicados no Journal of Business Ethics
(27,8%), e dois em cada um dos seguintes periddicos (representando 11,1% cada): Business
Strategy and the Environment, Journal of Environmental Psychology, e Organization &
Environment. Os demais foram veiculados em diferentes revistas.

Em relacdo a autoria dos trabalhos, constata-se que Olivier Boiral e Pascal Paillé, ambos
vinculados a Laval University de Quebec no Canada, destacaram-se num maior nimero de
publicacdes referente a temética. Cada um compde a autoria de 33,3% das pesquisas analisadas
(seis artigos). Em seguida, se sobressaem Eric Lamm, da San Francisco State University nos
Estados Unidos da América, e Jennifer Tosti-Kharas, da também americana Babson College,
parceiros em trés das publica¢des do periodo (16,7%). Yang Chen, da Southwestern University
of Finance and Economics na China, aparece em dois estudos (11,1%). Os demais
pesquisadores possuem, ao considerar os parametros do levantamento realizado, um artigo
cada. Adverte-se que essas analises devem ser vistas com cautela, uma vez que se tem a
limitacdo de excluir pesquisadores que divulgam seus trabalhos em outros veiculos nédo

analisados neste estudo.
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Citizenship Behavior for the Environment

Tom E. Thomas

ANO TITULO DO ARTIGO AUTORES PERIODICO
Greening the Corporation Through . ] i
2009 Organizational Citizenship Behaviors Olivier Boiral Journa:z?rl:igsusmess
A Conceptual Model for Organizational Bonnie F. Daily
2009 Citizenship Behavior Directed Toward the James W. Bishop Business & Society
Environment Nalini Govindarajulu
2012 Organizational Citizenship Behaviour for the Olivier Boiral Journal of Business
Environment: Measurement and Validation Pascal Paillé Ethics
. : 14 Journal of
Pro-environmental Behavior at Work: Construct Pascal Paillé .
2013 f ; g ; Environmental
Validity and Determinants Olivier Boiral Psychology
Read This Article, but Don’t Print It: Eric Lamm o
2013 Organizational Citizenship Behavior Toward Jennifer Tosti-Kharas GrouIEJ/I& Organlztatlon
the Environment Eric G. Williams anagemen
Linking Environmental Management Practices Pascal Paillé The International
2013 and Organizational Citizenship Behaviour for Olivier Boiral Journal of Human
the Environment: a Social Exchange Perspective Yang Chen Resource Management
Pascal Paillé
The Impact of Human Resource Management :
2014 | on Envirponmental Performance: An Emgployee- O\I(_ang CBhe;n I Journa:Eorl:_Busmess
Level Study ivier Boira thics
Jiafei Jin
Leading by Example: A Model of Olivier Boiral :
2015 Organizational Citizenship Behavior for the David Talbot Buﬁ:g%ﬁ&%";ﬁg’nﬁnd
Environment Pascal Paillé
2015 Motivating Emplgyer:]es Towards Sustainable E&gm;;]em?;msk Butsr:neEss Strategy ?nd
ehaviour Laura Fruhen e Environmen
Empowering Employee Sustainability: Eric Lamm :
2015 Perceived Organizational Jennifer Tosti-Kharas Journa:Ett)rl:ilgsusmess
Support Toward the Environment Cynthia E. King
Going Green in Public Organizations: Linking
2016 Organizational Commitment and Public Service Justin M. Stritch American Review of
Motives to Public Employees’ Workplace Robert Christensen Public Administration
Ecolnitiatives
Linking Corporate Policy and Supervisory
2016 Support with Environmental Citizenship Nicolas Raineri Journal of Business
Behaviors: The Role of Employee Pascal Paillé Ethics
Environmental Beliefs and Commitment
Who are the good organizational citizens for the Lohyd Terrier
2016 | environment? An examination of the predictive Sowon Kim Journal of Environment
validity of personality traits Sebastien Fernandez
Impact of Perceived Organizational Support on
Organizational Citizenship Behavior Towards Rasika Priyankara Innovation And
2016 | Environment: The Mediating Role of Affective Luo Fan Management
Commitment in the Context of Sri Lanka and Amer Saeed 9
Pakistan
CSR and organizational citizenship behavior for :
2017 the environment in hotel industry The Tuan Trong Luu Interg%trl]?grilp%c;ginal of
moderating roles of corporate entrepreneurship Hospitality Mana: )ément
and employee attachment style prality g
Environmental Workplace Behaviors: . . Organization &
2017 Definition I\F/)Iatters Cristina E. Ciocirlan E%vironment
Ge Wang
Exploring the Impact of Megaproject Qinghua He
2017 Environmental Responsibility on Organizational Xianhai Meng International Journal of
Citizenship Behaviors for the Environment: a Giorgio Locatelli Project
Social Identity Perspective Tao Yu
Xue Yan
Organization OR Environment? Disentanglin Jennifer Tosti-Kharas i
2017 En%ployees‘Rationales Behind Organizati%na? Eric Lamm Organization &

Environment

Fonte: elaborado pela autora.
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No que tange ao contetdo dos estudos, ressalta-se que os dois primeiros artigos
publicados, de Boiral (2009) e de Daily, Bishop e Govindarajulu (2009), forneceram reflexoes
teodricas iniciais acerca do CCO-MA. O primeiro visou disseminar a pertinéncia dos
comportamentos de cidadania na eficiéncia da gestdo ambiental, ao discutir como as principais
dimensdes destes comportamentos podem ser aplicadas as praticas ambientais (BOIRAL,
2009). J& Daily, Bishop e Govindarajulu (2009) forneceram suporte para o desenvolvimento do
construto, inclusive, sistematizando a definicdo do mesmo.

Trés anos depois, Boiral e Paillé (2012) salientaram em seu estudo que, mesmo com o
estabelecimento da importancia dos CCO-MA na literatura, a natureza precisa destas iniciativas
ndo foi claramente examinada. Diante disso, 0s autores propuseram e validaram um instrumento
para medir os comportamentos de cidadania organizacional para 0 meio ambiente. Tal modelo
de mensuracao € utilizado na presente investigacdo, por isto é apropriadamente abordado na
proxima secdo desta fundamentacéo tedrica.

Ao sintetizar os resultados de trés estudos independentes, Paillé e Boiral (2013)
publicaram uma investigacdo cujo designio basico era conceber o CCO-MA como uma nova
construcdo para capturar comportamentos pré-ambientais na atmosfera de trabalho. Os achados
do primeiro estudo, obtidos a partir da replicacdo de uma analise fatorial confirmatoria,
elencaram evidéncias da validade do modelo de Boiral e Paillé (2012). O segundo permitiu
confirmar que ha uma diferenca entre CCO e CCO-MA. Finalmente, como implica¢do do
terceiro estudo, os autores mostraram que, quando os funcionarios se sentem apoiados pela sua
organizacdo, tornam-se mais comprometidos, satisfeitos e dispostos a envolverem-se em acoes
de cidadania em prol do meio ambiente.

Lamm, Tosti-Kharas e Williams (2013) desenvolveram uma pesquisa com 733
funcionarios de diferentes ocupacdes, a qual indicou que os gestos de cidadania organizacional
para 0 meio ambiente sdo relacionados, porém distintos, aos CCO gerais, a percepcao de suporte
organizacional e ao comprometimento afetivo. Ainda em 2013, Paillé, Boiral e Chen
averiguaram, a partir de um estudo com 407 individuos de vérias organizacdes, a relacao entre
as préaticas de gestdo ambiental e os comportamentos de cidadania organizacional para 0 meio
ambiente. A principal conclusdo sugere que os colaboradores sdo mais propensos a fazer
esforcos ambientais adicionais, se percebem que suas organizagOes e/ou Seus supervisores
concedem os recursos necessarios (PAILLE, BOIRAL; CHEN, 2013).

Paillé et al. (2014) efetivaram um estudo de campo para compreender a relacéo entre a
gestdo estratégica de recursos humanos, a preocupagdo ambiental interna, os comportamentos

de cidadania organizacional para 0 meio ambiente e o desempenho ambiental, no contexto
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chinés. As principais implicac@es indicaram que o CCO-MA intercede a relagéo entre a gestdo
estratégica de recursos humanos e o desempenho ambiental, e que a preocupacdo ambiental
interna modera o efeito da gestdo estratégica de recursos humanos sobre tais comportamentos
ambientais (PAILLE et al., 2014).

Embasados na literatura emergente, Boiral, Talbot e Paillé (2015) exploraram
determinantes e consequentes dos CCO-MA com foco em gestores. Para tanto, consumaram
uma pesquisa com 304 gestores, do setor industrial, para validar um novo modelo de iniciativas
de cidadania organizacional para 0 meio ambiente para gestores, o qual mostra o papel dos
valores ambientais e do controle comportamental percebido na adogdo dessas iniciativas. O
modelo também exibiu rela¢bes positivas e significativas entre CCO-MA, praticas de gestdo
ambiental e desempenho nesta area (BOIRAL, TALBOT; PAILLE, 2015).

Outro estudo, promovido por Temminck, Mearns e Fruhen (2015), averiguou fatores
que podem contribuir para o surgimento dos comportamentos de cidadania organizacional
voltados para 0 meio ambiente. Os pesquisadores encontraram uma relacdo significativa da
preocupacdo dos funcionarios com o meio ambiente, da percepcao de suporte organizacional
para os esforcos ambientais, e do comprometimento organizacional com os CCO-MA.

No intento de colaborarem com a discussdo, Lamm, Tosti-Kharas e King (2015)
propuseram e testaram um modelo integrado para examinar a associacdo da percepcao de
suporte organizacional dirigido ao ambiente com o0s comportamentos de cidadania
organizacional dos colaboradores em relacdo ao meio ambiente, bem como com as atitudes no
trabalho. Em seus achados obtiveram a indicacdo de que a percepc¢éo de suporte organizacional
dirigido ao ambiente esta positivamente relacionada com os CCO-MA, a satisfacdo no trabalho,
a identificacdo organizacional e o fortalecimento psicolégico, e negativamente relacionada com
a intencdo de rotatividade (LAMM, TOSTI-KHARAS; KING, 2015).

Com outro foco, a area publica, Stritch e Christensen (2016) examinaram os fatores
motivacionais envolvidos na participacdo de servidores publicos em iniciativas discricionarias
voltadas ao meio ambiente. Em decorréncia da sua pesquisa, sugerem que a conexao com a
natureza, o comprometimento organizacional e a motivacdo para o servi¢co publico sdo
antecessores significativos da incidéncia de CCO-MA em organizacgdes publicas (STRITCH,;
CHRISTENSEN, 2016).

No mesmo ano, Raineri e Paillé (2016) buscaram compreender os mecanismos
sociopsicologicos que levam os individuos a se envolverem em comportamentos de cidadania
organizacional para o0 meio ambiente. Suas descobertas gerais manifestaram que, quando a

protecdo ambiental é valorizada e encorajada pelos gerentes e pela empresa como um todo, ha
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uma maior probabilidade de a forca de trabalho experimentar um senso de aderéncia e de
responsabilidade, os quais sdo conduzidos por meio de comportamentos de cidadania, com 0s
valores e objetivos ambientais corporativos (RAINERI; PAILLE, 2016).

O estudo de Terrier, Kim e Fernandez (2016) pergunta: Quem séo os bons cidaddos
organizacionais para 0 meio ambiente? Para colaborar com a elucidagéo desse questionamento,
0s pesquisadores examinaram antecedentes do CCO-MA, mais especificamente, os tracos de
personalidade. O teste com uma amostra de estudantes de graduacdo na Suica, demostrou que
0s tracos “Abertura para experiéncias”, “Conscienciosidade” e “Extroversao”, preveem,
respectivamente, os comportamentos direcionados a encorajar e ajudar os colegas a ter
preocupacOes ambientais (“Eco-ajuda™), as iniciativas pessoais no local de trabalho
direcionadas ao meio ambiente (“Eco-iniciativas”) e o envolvimento voluntario nos programas
ambientais da organizacdo (“Eco-engajamento civico”) (TERRIER, KIM; FERNANDEZ,
2016).

Com intento semelhante, Priyankara, Fan e Saeed (2016) também buscaram identificar
antecedentes dos CCO-MA, neste caso 0 suporte organizacional percebido e o
comprometimento afetivo. O estudo administrado com uma amostra de universitarios do Sul da
Asia indicou um impacto direto do suporte organizacional percebido nos atos de cidadania
organizacional para 0 meio ambiente e um efeito de mediag&do do comprometimento afetivo na
relacdo do suporte com os CCO-MA (PRIYANKARA, FAN; SAEED, 2016)

Ainda na linha da averiguacdo de antecedentes, Luu (2017) confirmou, por meio da
percepcdo de funcionarios da indudstria hoteleira, que a responsabilidade social corporativa
contribui para a emissdo de comportamentos de cidadania organizacional para o meio ambiente.
Além disso, encontraram que o empreendedorismo corporativo e os vinculos do colaborador
com a organizacdo moderam este efeito.

Ao prover novas reflexdes sobre a sustentabilidade ambiental na perspectiva dos
recursos humanos, Ciocirlan (2017) objetivou contribuir de vérias maneiras para o
desenvolvimento de teorias na area dos comportamentos ambientais. Primeiro, definiu o
conceito de “colaborador verde”, 0 qual, segundo a autora, nunca foi formalmente definido e
testado, como aquele que tem “uma identidade ambiental ou uma motivacdo intrinseca para
proteger o meio ambiente através do trabalho” (p.52). Em segundo lugar, refinou o conceito
dos chamados comportamentos ambientais no trabalho, como aqueles “dirigidos para a
protecdo ou a melhoria do ambiente natural, que pode ou n&o gerar valor para a organizagéo;

esses comportamentos podem ser executados por funcionarios situados em qualquer nivel
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organizacional.” (p. 51). Ciocirlan (2017) incluiu os CCO-MA como uma categoria dessas
condutas.

Wang et al. (2017) agregaram a literatura em foco um exame no ambito especifico dos
megaprojetos de responsabilidade ambiental, pois acreditam que tal abordagem figura como
uma lacuna. Assim, para auxiliar a preenché-la, exploraram o impacto das percepc¢des dos
participantes das praticas de um megaprojeto sobre o seu compromisso ambiental e CCO-MA.
Os resultados mostram que as percepcdes dos participantes sobre as praticas direcionadas para
as partes interessadas internas (aquelas ligadas pelos contratos de projeto) estdo positivamente
relacionadas aos seus CCO-MA e que essa relagdo € parcialmente mediada pelo seu
compromisso ambiental. Em contrapartida, as percepcfes dos participantes em relagdo as
praticas dirigidas aos intervenientes externos (a comunidade local e o publico em geral) tém um
impacto insignificante nos seus CCO-MA (WANG et al., 2017).

A Ultima pesquisa revelada no levantamento conduzido é a de Tosti-Kharas, Lamm e
Thomas (2017), a qual contempla uma apuracdo de como as justificativas para a
sustentabilidade organizacional estdo relacionadas aos CCO-MA dos funcionarios. Efetuda
com 489 individuos de diferentes ocupacdes e organizacfes, constatou, entre outros, que as
percepcdes dos funcionarios sobre as justificativas de suas organiza¢cdes eram mais importantes
do que suas proprias justificativas para determinar as atos de cidadania organizacional para o
meio ambiente (TOSTI-KHARAS, LAMM; THOMAS, 2017). Desse modo, como outros
trabalhos aqui brevemente descritos, o articulado por Tosti-Kharas, Lamm e Thomas (2017)
subsidia a compreensdo teorica de fatores complexos e inter-relacionados que movem 0s

funcionarios a realizar comportamentos voluntarios de sustentabilidade nas organizacdes.

2.2.1 As dimensbes dos Comportamentos de Cidadania Organizacional para o Meio

Ambiente

Os esforcos para explorar os comportamentos de cidadania organizacional para 0 meio
ambiente sdo recentes, e raros foram aqueles que propenderam a desenvolver medidas
adequadas para o construto (CHITHRA,; JYOTHI, 2015). A fim de abrandar tal lacuna, Boiral
e Paillé (2012) desenvolveram a Organizational Citizenship Behaviour for the Environment
(OCBE), neste estudo mencionada como Comportamento de Cidadania Organizacional para o
Meio Ambiente (CCO-MA), considerando as articulagdes tedricas de estudos anteriores, como

o de Boiral (2009), e o cumprimento de analises fatoriais exploratérias e confirmatdrias.
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Detalhadamente, Boiral e Paillé (2012) elucidam que para gerar um conjunto de itens
para o seu instrumento, foram utilizadas as aplicagdes ambientais, propostas por Boiral (2009),
das seis principais dimensfes dos CCO (ORGAN, PODSAKOFF; MACKENZIE, 2006),
exibidas anteriormente no Quadro 4. Em seguida, um estudo exploratorio foi conduzido com
228 participantes, ajudando a refinar a lista de itens propostos e a identificar trés categorias
principais de CCO-MA. Por ultimo, realizou-se uma pesquisa confirmat6ria com uma amostra
de 651 individuos, legitimando a estrutura recomendada. Com isto, trés dimensdes, definidas
no Quadro 6, foram exploradas e validadas: Eco-initiatives (Eco-iniciativas); Eco-civic
engagement (Eco-engajamento civico); e Eco-helping (Eco-ajuda). E pertinente informar que
as traducdes para o idioma portugués das designacdes das dimensdes expostas entre parénteses

foram realizadas nesta tese.

Quadro 6 — Fatores do CCO-MA

FATOR DEFINICAO

Comportamentos discricionarios e sugestdes para melhorar praticas e

Eco-iniciativas desempenho ambiental.

Participacdo voluntaria em programas e atividades ambientais da

Eco-engajamento civico L
organizacéo.

Ajuda voluntéria aos colegas para uma melhor integracdo das preocupacdes
ambientais no local de trabalho.

Eco-ajuda

Fonte: elaborado pela autora com base em Boiral e Paillé (2012).

O primeiro fator aprecia as Eco-iniciativas, as quais tendem a reproduzir, segundo
Temminck, Mearns e Fruhen (2015), as “iniciativas individuais” (ORGAN, PODSAKOFF;
MACKENZIE, 2006) da literatura dos comportamentos de cidadania organizacional. Como
exemplos, Boiral, Raineri e Talbot (2018) citam a reciclagem de papel, as sugestbes para a
prevencéo da poluicdo ou as iniciativas voltadas a reduzir as emissdes de gases de efeito estufa,
a partir de um processo especifico.

O segundo fator, Eco-engajamento civico, reflete, no campo do comportamento
ambiental, a “lealdade organizacional” ¢ a “conscienciosidade” (ORGAN, PODSAKOFF;
MACKENZIE, 2006) estabelecidas como dimensdes do CCO (BOIRAL, 2009). Inclui, por
exemplo, a implementacdo de um sistema de gestdo ambiental, a participacdo em um comité
“verde” ou a representacdo da empresa em uma conferéncia sobre a temética ambiental
(BOIRAL, RAINERI; TALBOT, 2018).

Sobre o ultimo, Eco-ajuda, Boiral (2009) explica que, de modo geral, espelham os
“comportamentos de ajuda” (ORGAN, PODSAKOFF; MACKENZIE, 2006) do modelo de
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CCO. Para exemplificar, Boiral, Raineri e Talbot (2018) sinalizam a promocéo da colaboracao
em equipe para resolver problemas ambientais complexos e a partilha de informacéo ambiental
com novos funcionarios.

Para Lamm, Tosti-Kharas e Williams (2013), o0 modelo CCO-MA de Boiral e Paillé
(2012), concebido com as trés categorias citadas, tem um escopo bastante amplo. Diante disto,
outro empenho para criar uma medida para os atos de cidadania para 0 ambiente partiu desses
autores. Eles desenvolveram e validaram a escala Organizational Citizenship Behavior Toward
the Environment (OCB-E), com base em eco-iniciativas especificas, como: reciclagem de
garrafas e papel, impressdo frente e verso, economia de energia elétrica, etc. Segundo 0s
autores, os 12 itens do seu instrumento avaliam comportamentos a nivel individual que os
funcionarios poderiam emitir todos os dias para promover a sustentabilidade no ambiente de
trabalho.

Salienta-se que para compor o presente estudo, entre tais modelos de mensuragao
disponiveis na literatura, o de Boiral e Paillé (2012) foi o escolhido. Isto porque € relativamente
geral e ndo especifico (LAMM, TOSTI-KHARAS; KING, 2015), permite ser aplicado a varias
organizacdes, setores de atividade, ocupacdes/cargos ou circunstancias (BOIRAL; PAILLE,
2012) e tem sido utilizado, manifestando desempenho adequado, em diversas pesquisas
internacionais (BOIRAL, RAINERI; TALBOT, 2018; BOIRAL, TALBOT; PAILLE, 2015;
PAILLE; BOIRAL, 2013; PAILLE, BOIRAL; CHEN, 2013; PAILLE et al., 2014; PANDUR;
ALBULESCU, 2016; PINZONE et al., 2016).

2.3 A TEORIA DA AUTODETERMINACAO

Além das tematicas antes expostas, o quadro tedrico desta pesquisa é composto pela
Teoria da Autodeterminacdo (TAD) ou, no original, Self-Determination Theory (SDT). Sua
procedéncia remete a trabalhos iniciados na década de 1970 (DECI, 1971; 1972a; 1972b; 1975),
nos quais, de acordo com revisao realizada por Deci e Ryan (2000, p. 233), os pesquisadores
iniciaram a exploracdo do conceito de motivagao intrinseca, instigados com as “proposigdes de
White (1959) de que as pessoas muitas vezes se envolvem em atividades simplesmente para
experimentar eficacia ou competéncia, e com a afirmagdo DeCharms (1968) de que as pessoas
tém uma primaria propensdo motivacional para se sentir como agente causal das suas proprias
acoes.”.

Precisamente em 1975, Deci (apud DECI; RYAN, 2000) exp0s suas concepgoes teoricas

no livro intitulado Intrinsic Motivation, deliberando acerca de duas caracteristicas
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complementares que contribuem para o entendimento da motivacdo intrinseca: alguns
comportamentos sdo interessantes e ndo necessitam de reforgcos, o que fornece uma acepgéo
operacional util de comportamentos intrinsecamente motivados; e as necessidades psicolégicas
produzem conteddo para 0s processos motivacionais, envolvidos na manutencdo desta
importante classe de comportamentos. Em particular, o autor assegura que, para serem
intrinsecamente motivados, os individuos precisam se engajar ativamente em tarefas que
avaliam como interessante e que, por sua vez, provoquem o seu crescimento (DECI; RYAN,
2000).

Apos, com o incremento de trabalhos empiricos, voltados para a compreensdo do
fendmeno e o amadurecimento tedrico atingido, Deci e colaboradores (DECI; RYAN, 1985;
RYAN, CONNELL; DECI, 1985) delimitaram o0 que nomearam de Teoria da
Autodeterminacdo. Sobre a mesma, recentemente Deci e Ryan (2012) explanaram que se trata
uma "metateoria” de motivacdo humana, com proposic6es constituidas ao longo dos ultimos 40
anos, compreendendo varias “mini teorias” mais estreitas (VANSTEENKISTE, NIEMIEC,;
SOENENS, 2010), sendo o seu foco central a relacdo dindmica entre o individuo e o ambiente
social, considerando a satisfacdo de suas necessidades psicologicas (MUELLER; LOVELL,
2013).

No que tange a esse Ultimo aspecto, Deci e Ryan (2000; 2012) esclarecem que a TAD
incide sobre os processos regulatérios pelos quais as pessoas buscam objetivos, a fim de
satisfazer os seus imperativos psicolégicos inatos. Em seu nivel mais basico, segundo os
autores, tal abordagem propde que os individuos tém trés necessidades fundamentais: de
autonomia; de competéncia; e de relacionamento, sintetizadas na Figura 3. As necessidades
referem-se a "nutrientes psicoldgicos inatos que sdo essenciais para 0 continuo crescimento
psicolégico, integridade e bem-estar” (DECI; RYAN, 2000, p. 229).
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Figura 3 — As trés necessidades psicoldgicas bésicas

Autonomia

Necessidade de
controlar o curso
de sua vida

NECESSIDADES
PSICOLOGICAS

Competéncia BASICAS
Necessidade de .
ser eficaz ao lidar Relacionamento
com o ambiente Necessidade de ter
uma relacéo
préxima e afetuosa
com outros

Fonte: elaborada pela autora com base em Deci e Ryan (2000).

A necessidade de autonomia implica um sentimento de escolha, o livre arbitrio e a
propriedade de suas acdes (DECI; RYAN, 2000). Observa-se que, na perspectiva da TAD, a
autonomia difere da "independéncia”, isto €, o agir de forma autbnoma néo descarta 0 anseio
pelas relacdes, mas significa um senso de auto direcionamento em suas acdes (STONE, DECI,
RYAN, 2009). A necessidade de competéncia relaciona-se a necessidade de se sentir capaz,
eficaz e confiante na interagdo com o ambiente e na obtencdo dos resultados desejados
(STONE, DECI; RYAN, 2009). Os individuos apreciam competéncia quando sentem que
podem influenciar resultados importantes (JANSSEN, VUUREN; JONG, 2013). Finalmente, a
necessidade de relacionamento reflete o desejo de se sentir conectado, ter relagGes de carinho e
confianga com os outros (BAARD, DECI; RYAN, 2004). Os individuos experimentam essa
necessidade quando tém relac6es sociais satisfatorias (JANSSEN, VUUREN; JONG, 2013).

Assim, a teoria preconiza que a motivacao ndo estd apenas e diretamente relacionada
com os fatores do contexto social, uma vez que a influéncia destes em seus comportamentos é
mediada pela satisfacdo desses trés componentes fundamentais (DECI; RYAN, 2000). Para
melhor compreenséo, faz-se uma representacdo dos componentes e do processo da TAD na

Figura 4.
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Figura 4 — Representacdo da TAD

TEORIA DA AUTODETERMINACAO

Necessidades Regulacéo da
psicoldgicas motivacao i
Ambiente basicas Consequéncias
social Intrinseca comportamentais
Autonomia Extrinseca identificada
Competéncia Extrinseca introjetada
Relacionamento Extrinseca externa

Desmotivacdo

Fonte: adaptada de Standage, Gillison e Treasure (2007 apud PIRES et al., 2010, p. 34).

Como pode ser visualizado na Figura 4, a TAD prop0e que a partir do ambiente social,
guando as trés necessidades bésicas sdo atendidas, as pessoas naturalmente internalizam e
integram os regulamentos comportamentais em curso. Ou seja, sdo as necessidades que véo
determinar a regulacdo do comportamento do sujeito, que assenta em uma constante
motivacional e oscilam entre formas menos ou mais autodeterminadas (PIRES et al., 2010).

Ao colaborar, Chemolli e Gagné (2014) afirmam que a TAD sugere que ha diferentes
tipos de motivacdo, de tal forma que os individuos variam ndo somente na intensidade, mas
também na sua fonte ou qualidade. Concomitantemente, postula um continuum de autonomia
para ordenar esses tipos, o qual se concebe na Figura 5. Essa proposta vai além da dicotomia
béasica extrinseca versus intrinseca (DECI; RYAN, 1985; RYAN; DECI, 2000).

Na extremidade esquerda do continuum estabelece-se o tipo menos autodeterminado, a
desmotivacdo, que consiste na falta de intencdo de agir (RYAN; DECI, 2000). Como explica
Battistelli et al. (2015), ha a auséncia de motivagdo para uma atividade, neste caso, 0
comportamento nao € motivado intrinsecamente nem extrinsecamente.

Em seguida, Ryan e Deci (2000) elucidam que aparece a motivacdo extrinseca,
sustentada por quatro especificidades de regulacdo (externa, introjetada, identificada e
integrada). Os comportamentos motivados extrinsecamente menos autonomos foram

denominados de regulacdo externa, na qual o comportamento é executado meramente para
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desviar-se de punic¢des ou para impetrar alguma compensacédo. Nas ocorréncias de regulagdo
externa, a motivacdo do individuo é atribuivel a forcas ou a pessoas externas que estdo

controlando o seu comportamento (RYAN et al., 2011).

Figura 5 — Taxonomia da motivagdo humana a partir do continuum da TAD

Comporta- | Auséncia de
mentos Autodeterminacéo Autodeterminacéo
(CONTROLE) _(AUTONOMIA)
Motivacao Desmotivacao Extrinseca Intrinseca
Estilos Né&o Regulacéo Regulacéo Regulacdo Regulagdo Regulagéo
regulatorios Requlacao Externa Introjetada Identificada Intearada Intrinseca
i i | | i i
1 1 1 1 1 1
' ' | i ' i
Pressédo interna Importancia Congruente Interesse
Processos Obediéncia Autocontrole pessoal com outras
oL : x necessidades Prazer
regulatorios Fi:)tﬁ]dgtg:sgg?’ Recompensas e | Envolvimento | Valorizagéo
relevantes chJJntroIe ' punicdes para o ego da atividade Incorporado Diversdo
externas no self (faz
Recompensas e | ldentificacdo | parte dasua Satisfacdo
punicdes com 0s vida) inerente
internas objetivos.

Fonte: adaptada de Ryan e Deci (2000).

Conforme observa-se na Figura 5, 0 segundo tipo de motivacdo extrinseca, menos
externa que a anterior, é qualificada como regulacdo introjetada, na qual os individuos
compreendem parcialmente o valor de uma atividade, mas ndo a assumem como propria
(RYAN; DECI, 2000). Gunnell e Gaudreau (2015) dizem que esta é caracterizada pelo
envolvimento no comportamento por causa de contingéncias internas do sujeito, como por
exemplo, orgulho e culpa.

Um pouco mais autdnoma ou autodeterminada forma de motivacdo extrinseca é a
regulacdo identificada. De acordo com Ryan e Deci (2000), esta reflete uma valorizacéo
consciente de uma meta ou regulacdo comportamental, de modo que a acdo é aceita como
pessoalmente importante. Corroborando, Haivas, Hofmans e Pepermans (2014) comentam que
esta aparece quando as pessoas reconhecem o valor de uma determinada conduta, logo é mais
autdbnoma, todavia ainda instrumental, uma vez que serve apenas para obter um objetivo

pessoal.
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Enfim, o dltimo estado de motivacdo extrinseca, 0 mais autbnomo de todos, é a
regulacdo integrada. Ocorre, clareiam Pelletier et al. (2013), quando o comportamento ndo é
visto apenas como estimado, mas também como coerente com outros objetivos de vida, metas
e necessidades do individuo. Ryan e Deci (2000) salientam que os atos caracterizados por essa
regulacdo compartilham diversas similaridades com a motivagdo intrinseca, porém s&o
diferentes a medida que intuem atingir resultados separaveis e ndo vinculados ao prazer
inerente.

Né&o obstante, a motivacgdo intrinseca, ja introduzida precedentemente, é definida como
a experimentacdo da maior autonomia e autenticidade, quando se faz algo para o seu préprio
bem, para a sua apreciacdo (RYAN; DECI, 2000). Advém, conforme Howard et al. (2016),
guando os individuos obtém uma sensacao de prazer e satisfacdo da promulgacéo do seu proprio
comportamento.

Para findar, Landry et al. (2017) enfatiza que a Teoria da Autodeterminagéo tem sido
testada e aperfeicoada nos ultimos 40 anos e, devido ao suporte de diversos estudos empiricos,
suas proposicfes sobre motivacdo apresentam um robusto enquadramento tedrico para 0s
diversos @mbitos da vida humana, inclusive o laboral. Lembra-se que essa Ultima constitui a

énfase explorada neste trabalho, logo, é delineada no proximo topico do presente referencial.

2.3.1 A Teoria da Autodeterminacao e a Motivagdo no Trabalho

As acepcOes para motivacao sdo variadas, entretanto nem sempre contraditorias. Apesar
da diversidade, € possivel elencar pontos comuns presentes na maior parte das defini¢des, como
os abalizados por Gomes e Borba (2011, p. 251), a motivacdo esta relacionada: “a) com aquilo
que leva um individuo a exercer uma determinada atividade, b) com o que o leva a escolher
entre uma ou outra a¢do, ¢) com a intensidade com que o faz e d) durante quanto tempo”.

Quando ponderada no contexto de trabalho, compreende os mesmos aspectos, sendo
precisamente conceituada por Pinder (1998, p. 11 apud LATHAN; PINDER, 2005, p. 486)
como um “conjunto de forcas energéticas que se originam tanto dentro como fora do individuo,
para iniciar o comportamento relacionado com o trabalho e determinar sua forma, direcdo,
intensidade e duracdo”. Para complementar, Tamayo e Paschoal (2003) explicam que se trata
de uma orientagé@o do colaborador para concretizar com prontidao e precisao os seus afazeres,
persistindo na sua efetivacdo até a obtencéo do resultado pretendido. Ainda, Latham e Pinder
(2005) delimitam que abarca um processo psicolégico resultante da interacdo entre o individuo

e as diversas esferas do seu trabalho.



49

Quanto a sua relevancia, Steers, Mowday e Shapiro (2004) salientam que a motivacao
laboral cumpre um papel central na &rea de gestdo organizacional, tanto em ambito pratico
como tedrico, pois engquanto os gestores tendem a ver a motivagdo como parte integrante da
equacdo de desempenho, 0s pesquisadores a sopesam como um fundamento para o
desenvolvimento de distintas teorias sobre a prética gerencial. Diante disto, tem se configurado
como um tdpico sobre o qual se apoiam diversos investigadores e em relacdo ao qual foram
cunhadas varias teorias, como a Teoria da Autodeterminacdo (DECI; RYAN, 1985; RYAN,
CONNELL; DECI, 1985).

Ao ser transposta para a perspectiva laboral, A TAD oferece uma concepgédo
multidimensional para a motivagdo no trabalho, permitindo a avaliacdo tanto do nivel quanto
da qualidade da motivacdo, a partir, principalmente, da distin¢cdo entre a desmotivacdo, a
motivacao intrinseca e a motivacdo extrinseca. Lembra-se que a primeira categoria se refere a
auséncia de motivacdo para uma atividade, a segunda a realizacdo de uma atividade por ser
interessante ou satisfatoria para si proprio, e a ultima, a efetivacdo de uma atividade por uma
razdo instrumental (DECI; RYAN, 2000; GAGNE et al., 2015).

Neste enfoque, Gagne e Deci (2005) publicaram um estudo com o intuito de descrever
a teoria da autodeterminacéo como uma abordagem da motivacao no trabalho, ratificando a sua
relevancia para as teorias do comportamento organizacional. Na referida publicacdo, uma das
contribuicdes dos autores foi contrastar algumas das demais teorias da motivacao no trabalho
com a TAD, fornecendo um apanhado das premissas destas teorias e das suas principais
distingdes em relacdo a TAD. Uma sintese da exposicdo realizada pelos pesquisadores é
contemplada no Quadro 7.

Em linhas gerais, Gagné e Deci (2005) concluem que, embora as teorias sejam
diversificadas, a maioria idealiza a motivacdo como um conceito Unico, variando em
guantidade, mas ndo em tipo. Em outras palavras, pode ser estabelecida por vérios fatores, mas
representa uma Unica variavel. De modo que a principal diferenca entre a TAD e as demais
teorias é o fato de seu foco recair sobre a forca relativa da motivacdo autbnoma em relacéo a

controlada, em vez de a quantidade total de motivacao.
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Quadro 7 — Teorias de motivagéo no trabalho, suas premissas e suas distingées da TAD

TEORIA PREMISSAS DISTINCOES DA TAD
Sugere que o objetivo das pessoas sdo as causas
. eficientes do seu comportamento e o que seu | Ao contrario da TAD, nao diferenciam
Teoria do . L . O X |
. desempenho serd maximizado quando foram | tipos de motivacdo. N&o considera que
estabelecimento . e . T ,
de metas dAefmldas metas especificas e c_omplexas, pois d!stmtos c_onteudos de ~metas e
(LOCKE: ttm essas tem alta valéncia, e quando | diferentes tipos de regulacdo podem
: entenderem que os comportamentos os levardo | levar a diferentes qualidades de
LATHAM, 1990) S .
aos seus objetivos e se sentirem competentes | desempenho.

para realizar esses comportamentos.

Teoria de
regulacdo da
acdo
(FRESE; SABINI,
1991; HACKER,

Utiliza o conceito de metas e enfatiza os
mecanismos que impedem o foco eficaz das
pessoas na acdo dirigida aos objetivos. Inclui o
conceito de latitude de decisdo, o que equivale a
autonomia. Sugere que ha motivacdo méaxima e
resultado da a¢do quando ha uma consideravel
latitude de decisdo, a qual permite que o0s

A TAD usa explicitamente conceitos
diferenciados para 0s tipos de
motivagdo autdbnomas e controladas
para perpetrar previsdes sobre o
desempenho eficaz. A TAD considera a
latitude de decisdo apenas como um
fator importante para apoiar a

1994 L o I
) trabalhadores possam definir os seus proprios | autonomia, juntamente com outros,
objetivos. como o estilo dos gestores.
Usa a interacdo da motivagédo e das diferencas
individuais em habilidades como base para .
P Em contraste, a TAD esta menos
prever o desempenho no trabalho. Tem uma .
N ~ as S . | preocupada com 0s mecanismos que
Motivac¢éo concepcdo unitaria da motivacdo, a qual é L .
e . - descrevem como um objetivo é
especifica paraa | caracterizada em termos de dois processos de . .
o o - alcancado, mas sim em prever tipos de
tarefa atribuicdo de recursos cognitivos, referidos

(KANFER, 1987)

como proximal, se relacionam com a iniciagéo e
a execucdo de acdes e distal, ttm um efeito
indireto sobre a agdo, ou seja, aqueles que afetam
a escolha dos objetivos ou o nivel de esforco.

desempenho e atribui uma grande
importancia na predicdo de resultados
de bem-estar e de desempenho.

Caracteristicas
do trabalho
(HACKMAN;
OLDHAM, 1980)

Argumenta que o meio mais eficaz de motivacao
dos individuos é o design ideal dos postos de
trabalho, os quais devem, entre outros, oferecer
variedade, ter um impacto positivo sobre a vida
dos outros, proporcionar uma consideravel
liberdade, discri¢do e feedback de desempenho
ao funcionério.

A teoria concentra-se na promocdo da
motivagdo autbnoma a partir das
caracteristicas do trabalho, o que é
coerente para a TAD. No entanto, a
TAD difere em alguns aspectos, como:
ndo se centra somente  nas
caracteristicas do trabalho como escolha
e feedback como influenciadoras da
motiva¢do autdbnoma, mas também
sugere que outras, como o estilo dos
gestores; e também ndo considera
apenas um tipo de motivacdo (a
intrinseca).

Necessidades e
motivos
(MASLOW, 1954;
HERZBERG,
1966;
ALDERFER,
1972)

Séo teorias classicas na area de comportamento
organizacional. Nas obras de Maslow e Alderfer
hd cinco e trés classes de necessidades,
respectivamente,  organizadas em  uma
hierarquia, sendo as de ordem inferior as
relacionadas, por exemplo, a fatores fisiologicos,
e as de ordem superior aquelas relacionadas, por
exemplo, ao desenvolvimento ou ao crescimento
do individuo. J& no trabalho de Herzberg ha
apenas duas categorias de motivos, 0s
motivacionais (intrinsecos) e o0s higiénicos
(extrinsecos).

Como nessas teorias, a TAD utiliza um
conceito de necessidades psicolégicas e
supdem que a satisfacdo dessas estd
associada a um desempenho mais eficaz
e ao bem-estar. Porém, ha também
diferencas importantes. Além de
considerar a satisfacdo das necessidades
psicoldgicas basicas, a TAD também
elabora processos regulatérios que estao
subjacentes a direcéo do
comportamento. Ou seja, considera
como o comportamento € gerado e
como é dirigido.

Fonte: elaborado pela autora com base em Gagné e Deci (2005, p. 341-343).
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Constata-se que Varios estudos empiricos tém apoiado a TAD como uma abordagem
para a motivagdo laboral, confirmando aspectos da teoria dentro das organizagdes. Para
exemplificar, pode-se citar as recentes investigacdes conduzidas por Gagné et al. (2008),
Mitchell et al. (2012), Gintert e Wehner (2015), Dahling e Lauricella (2017) e Jungert et al.
(2018).

Na primeira, Gagné et al. (2008) estudaram a relagdo entre o comprometimento
organizacional e a motivacdo no trabalho. A teoria da autodeterminacéo forneceu a estrutura
para medir a motivacdo, de tal modo que as medidas de motivacdo intrinseca e regulacdo
externa, introjetada e identificada foram ligadas a&s medidas de comprometimento afetivo,
normativo e instrumental, para testar se estariam relacionadas as mudangcas no
comprometimento ao longo do tempo ou ndo. Os achados apoiaram as hipOteses para 0s
comprometimentos normativo e afetivo, mas ndo para o instrumental (GAGNE et al., 2008).

A partir da constatacdo de que, mesmo com o0s grandes investimentos em Tecnologia da
Informac&o (T1), muitas intervengdes tecnoldgicas nas organizagdes falham, porque a forca de
trabalho ndo as utilizam ou as aceitam plenamente, Mitchell et al. (2012) buscaram
compreender, a partir da teoria da autodeterminacao, como os diferentes estilos motivacionais
mediam a relacdo da percepcéao de suporte organizacional (PSO) e da justica distributiva com
as reacdes a nova TI. Dentre os resultados, os autores mostraram que a PSO e a justica
distributiva foram associadas com a motivacdo intrinseca e a regulacéo identificada para utilizar
a Tl. Ainda, que a motivacdo intrinseca e extrinseca foram ambas associadas com o uso de TI,
contudo o uso com prazer e aceitacdo somente quando as pessoas eram intrinsecamente
motivadas.

No dominio do trabalho voluntario, Guntert e Wehner (2015) investigaram, durante um
periodo de 16 meses, os efeitos da motivacdo autodeterminada em diferentes tipos de
identidades do papel de voluntario. No geral, o estudo apoia a ideia de que a motivacdo
autodeterminada representa um antecedente causal desses tipos de identidades (GUNTERT;
WEHNER, 2015).

Dahling e Lauricella (2017) testaram um modelo preditivo baseado na teoria da
autodeterminacgéo para demonstrar como as escolhas do design de trabalho contribuem para o
sucesso subjetivo da carreira. Os autores acreditam que os resultados do estudo s&o
teoricamente importantes, uma vez que evidenciam que a TAD pode complementar as teorias
de design de trabalho e de carreira, apontando novas formas de inter-relacdo entre experiéncias

de trabalho e carreira. Do ponto de vista pratico, mostram que os esfor¢os de enriquecimento
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de trabalho, guiados pela TAD, possuem implicacGes significativas na promocao de percepcoes
de sucesso de carreira e retencdo de profissionais.

Considerando que os colegas desempenham um papel cada vez mais importante no
estimulo a motivacao dos funcionarios, Jungert et al. (2018) adotaram a TAD como norteadora
de um experimento que examinou se 0s membros de uma equipe podem ser treinados para
apoiar as necessidades psicoldgicas bésicas de autonomia, competéncia e relacionamento e,
com isso, aumentar a motivacdo autdbnoma uns dos outros. No total, 126 individuos de 26
equipes participantes foram treinados e tiveram suas satisfacdes das necessidades basicas e
motivagdo autbnoma e controlada avaliadas antes e depois da intervencdo. Como principal
contribuicgéo, o estudo demonstrou que uma intervencéo relativamente breve entre os membros
de uma equipe pode ser eficaz na criacdo de apoio as necessidades dos funcionarios e no
aumento da motivacdo autdbnoma (JUNGERT et al., 2018).

Além desses exemplos de investigacGes, Gagné et al. (2010) empreenderam uma
importante contribuicdo. Em seu estudo, inicialmente, evidenciaram que haviam inimeras
escalas de motivacdo, todavia ndo era possivel encontrar uma avaliacdo com medidas validas e
confiaveis que adotassem as pressuposicfes da teoria da autodeterminacdo na area do
comportamento organizacional. De forma especifica, os autores referiram-se a primeira escala
de motivacédo no trabalho baseada na TAD, desenvolvida em francés por Blais et al. (1993), a
qual apresentou, em muitas amostras de trabalhadores, problemas de consisténcia interna em
suas subescalas, especialmente a de regulacéo externa.

Na sequéncia, tendendo ao postulado pela TAD, Gagné et al. (2010) intentaram
aprimorar a escala de Blais et al. (1993) e construiram a Motivation at Work Scale (MAWS).
Tal escala foi examinada em um grupo de 1.644 trabalhadores, em duas diferentes linguas
(inglés e francés), e, de acordo com os pesquisadores, para se criar uma medida breve e pratica,
omitiram-se varidveis para a desmotivacao e a regulacdo integrada. A estrutura de motivacgédo
laboral, em ambos os idiomas, revelou-se, entdo, consistente com quatro diferentes tipos, cada
qual composto por trés itens: motivacdo intrinseca, regulacdo identificada, regulacdo introjetada
e regulacdo externa.

No entanto, a MAWS também exibiu recorrentes problemas psicométricos e de
confiabilidade, o que tornou necessaria a proposicdo de uma nova medida para capturar a
motivacao no contexto de trabalho por meio da TAD. Assim, recentemente, Gagné et al. (2015),
com a finalidade de aperfei¢coar o modelo anterior e superar suas limitagdes, desenvolveram e
validaram a Multidimensional Work Motivation Scale (MWMS), avaliando-a por meio de dados

obtidos em nove paises, correspondentes a sete idiomas. Para os autores a validade cruzada



53

culturalmente ofereceu certa confianga de que o instrumento e passivel de aplicagdo em
diferentes contextos organizacionais.

Battistelli et al. (2015) ponderam que a MWMS tem sido bem-sucedida, pois integra
novas facetas as formas de motivacao, uma vez que, no estudo de Gagné et al. (2015), a analise
fatorial empreendida demarcou 19 itens, dispostos em seis dimensdes. A primeira, a
Amotivation, conta com trés itens, os quais, mesmo néo sendo cobertos inicialmente pela TAD,
foram notados pelos autores como importantes para avaliar a motivagdo. Ainda, a regulacéo
externa dividiu-se em dois outros fatores, o External regulation social (trés itens) e o External
regulation material (trés itens), ao entender que, no dominio do trabalho, esta regulacdo pode
ser subdividida consoante a sua fonte de pressdo externa (GAGNE et al., 2015). Ainda se
sucederam as dimensdes Introjected regulation (quatro itens), Identified regulation (trés itens)
e Intrinsic motivation (trés itens). O Quadro 8 proporciona as definicdes desses fatores,
traduzidos para o portugués como Desmotivagdo, Regulacdo externa social, Regulacdo externa
material, Regulacdo introjetada, Regulacdo identificada e Motivacdo intrinseca,
respectivamente (SANTOS et al., 2016).

Quadro 8 — Fatores da MWMS/EMMT

FATOR DEFINICAO

Desmotivacdo Referida com uma auséncia de razdo ou vontade para exercer o esforco.
Relacionada com recompensas e puni¢des sociais, como a aprovacgao e
as criticas dos outros.

Resulta de recompensas e de puni¢des tangiveis, como os beneficios
monetérios e a seguranca no trabalho.

Acontece quando uma pessoa se envolve em um comportamento para
reduzir os seus sentimentos negativos (por exemplo, vergonha e culpa)
Oou para experimentar seus sentimentos positivos (por exemplo,

Regulacéo extrinseca social

Regulacao extrinseca material

Regulacéo introjetada

orgulho).
Regulagao identificada O_co_rr_e quando o resultado do comportamento é pessoalmente
significativo.
Demonstra a forma mais autbnoma da motivacdo, ocorrendo quando o
Motivacao intrinseca individuo obtém sensacéo de prazer e de satisfacdo da promulgacdo do

préprio comportamento.

Fonte: elaborado pela autora com base em Gagné et al. (2015).

Ressalta-se que a presente investigacdo adota, para explorar a motivacao no trabalho, a
MWMS em seu modelo de pesquisa. Especificamente, serd utilizada a sua variante em
portugués, traduzida como Escala Multidimensional de Motiva¢do no Trabalho (EMMT),
adaptada e validada para a populacdo portuguesa e brasileira, com uma robusta amostra, por
Santos et al. (2016).
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A versdo na lingua portuguesa despontou com a mesma estrutura fatorial da original
(Quadro 8), de Gagné et al. (2015), e uma consisténcia interna de boa a excelente em todas as
dimens@es. Esse comportamento tem sido confirmado em diferentes estudos com amostras de
trabalhadores de Portugal e do Brasil (FERRARO et al., 2017a; FERRARO et al., 2017b;
MACHADO, 2016; NESBIT, 2016).

2.4 A ARTICULACAO ENTRE CCO, CCO-MA E MOTIVACAO NO TRABALHO, A LUZ
DA TAD, O FRAMEWORK DE ANALISE E AS HIPOTESES DE PESQUISA

Uma andlise dos enfoques estabelecidos para os comportamentos de cidadania
organizacional realizada por Kumar e Shah (2015) revela aspectos comumente ressaltados em
sua defini¢do, como consistirem em atos discricionarios, realizados com base na escolha e ndo
apenas em requisitos exigiveis da descricdo do trabalho, impactando positivamente na eficacia
das organizagdes. Ainda, complementam Bolino et al. (2015), suas acepcOes tradicionais
indicam tratarem-se de comportamentos menos provaveis de ser formalmente associados com
recompensas organizacionais, que contribuem para a organizacao por meio da promocao de um
clima social e psicologico positivos.

Dentro desta conjuntura, os CCO normalmente referem-se a comportamentos dirigidos
para os colegas e a organizacao, operando em Varios niveis, como: a¢@es de ajuda aos outros;
gestos de apoio e defesa a organizacdo; atos voluntarios de criatividade e inovacgdo; e
engajamento dos individuos no autodesenvolvimento (PODSAKOFF et al., 2000;
PODSAKOFF et al. 2014). No entanto, como as organizacdes perseguem designios
relacionados também a responsabilidade ambiental, tais condutas parecem particularmente
relevantes para a discussdo das iniciativas ambientais (ROY, BOIRAL; PAILLE, 2013). De
modo que, estudos recentes, como os de Boiral (2009) e Daily, Bishop e Govindarajulu (2009),
tém aproveitado a estrutura de CCO para explicar a pretenséo dos colaboradores em se envolver
em comportamentos discricionarios relacionados ao ambiente.

Boiral (2009) forneceu uma ponte conceitual entre CCO e a sustentabilidade
corporativa, abalizando algumas das principais dimensdes do CCO (comportamento de ajuda,
comportamento esportivo, lealdade organizacional, conscienciosidade, iniciativa individual e
autodesenvolvimento) e suas possiveis aplicacdes ambientais, tratadas como comportamentos
de cidadania organizacional para 0 meio ambiente (BOIRAL, 2009; BOIRAL; PAILLE, 2012).
Desta maneira, eco-iniciativas, eco-engajamento civico e eco-ajuda emergiram na literatura

como as principais dimensdes de CCO-MA, as quais tendem a se relacionar com alguns fatores
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basais do CCO, iniciativas individuais, lealdade organizacional e conscienciosidade, e
comportamentos de ajuda, respectivamente (PAILLE; BOIRAL, 2012).

Contudo, como 0 CCO e o0 CCO-MA, apesar de serem temas diferentes, séo baseados
no mesmo arcabouco tedrico, Daily, Bishop e Govindarajulu (2009) salientaram a importancia
de continuar a se apreciar o seu carater distintivo. Atendendo a indicacao desses pesquisadores,
investigacGes como as de Paillé e Boiral (2012), Paillé e Boiral (2013) e Lamm, Tosti-Kharas
e Williams (2013) visaram confirmar que as formas de CCO e as de CCO-MA podem ser
confiavelmente distinguidas. Segundo os autores o carater distintivo dos CCO-MA pode ser
explicado pelas especificidades dos comportamentos ambientais, que versam, por exemplo,
sobre 0 envolvimento em comités ambientais, as sugestdes para melhorar a eficiéncia energética
etc. Além disso, porquanto que, ao contrario dos tipicos gestos de cidadania organizacional,
esses comportamentos ndo sao dirigidos diretamente para as pessoas, mas para a melhoria do
meio ambiente, sdo muitas vezes menos visiveis, andbnimos, e, portanto, ainda mais dificeis de
reconhecer (BOIRAL, 2009).

Neste sentido, parece razoadvel supor que os antecedentes destes atos especificos
também diferem dos determinantes dos CCO tradicionais. Paillé e Boiral (2012) apontaram
para a existéncia de politicas organizacionais ambientais, o setor de atividade e a presséo de
stakeholders. Todavia, elementos como a lideranca, a satisfagdo no trabalho e o
comprometimento organizacional, os quais se destacam entre os antecedentes dos CCO
(PODSAKOFF et al., 2000; COSTA; ANDRADE, 2015) também tem sido designados como
determinantes dos CCO-MA (DAILY, BISHOP; GOVINDARAJULU, 2009; PAILLE;
BOIRAL, 2013; TEMMINCK, MEARNS; FRUHEN, 2015).

Assim, integrando a visdo de que algumas variaveis podem ter uma importante
influéncia tanto nos CCO como nos CCO-MA, este estudo propde que pressupostos advindos
da teoria da autodeterminacao possuem interacGes com tais iniciativas, sejam elas voltadas para
as pessoas, para as organizagfes ou para 0 meio ambiente. A TAD é uma perspectiva tedrica
que ajuda a compreender a motivacdo de um individuo dentro do ambiente laboral
(BATTISTELLI et al.,, 2015), a qual apoia trés dimensbes principais de motivacdo: a
desmotivacdo, a motivacgdo extrinseca e a motivacgao intrinseca. Quanto mais préxima do tipo
intrinseco, menos controlada, por conseguinte mais autbnoma é a motivagdo (DECI; RYAN,
2000).

Destarte, com o0 objetivo de ampliar a compreensdo sobre as interac0es entre 0s
construtos investigados, a partir da discussdo empreendida na fundamentagdo teorica deste

estudo, expde-se na Figura 6 um framework de analise para os comportamentos de cidadania
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organizacional e comportamentos de cidadania organizacional para 0 meio ambiente trazendo

como antecedente a teoria da autodeterminagao.

Figura 6 — Framework de analise proposto

COMPORTAMENTO DE CIDADANIA
ORGANIZACIONAL
(KATZ; KAHN, 1974; ORGAN, 1988; 1997;
PODSAKOFF et al., 1990; SIQUEIRA, 1995,
2003; WILLIANS; ANDERSON, 1991)
MOTIVACAO NO TRABALHO
TEORIA DA AUTODETERMINAGAO

(DECI; RYAN, 2000; DECI; RYAN, 2012; Bastos, { . e
GAGNE; DECI, 2005; GAGNE et al. 2010; Siqueira SIS
RYAN: DECI. 2000) - - -
e Gomes| | Divulgacédo da imagem
(2014) organizacional
— Desmotivacao
Gagné — Cooperagdo com os colegas
et al. | x . -
(2015) Regulacéo extrinseca social
Santos | | Regulagdo extrinseca material COMIPOIRTLIEN TO)[DIZ LI Er R
ORGANIZACIONAL PARA O
etal. MEIO AMBIENTE
(2016) | — Requlacio introjetada (BOIRAL, 2009; DAILY, BISHOP;

GOVINDARAJULU, 2009;

L PAILLE; BOIRAL, 2012)
— Regulacéo identificada

e, . Eco-iniciativas
Motivacao intrinseca Boiral e
Paillé

(2012) Eco-engajameto civico

Eco-ajuda

Fonte: elaborada pela autora.

Como se observa na Figura 6, para a analise dos comportamentos de cidadania
organizacional, consideraram-se alguns dos estudos mais relevantes presentes na literatura
sobre o tema (KATZ; KAHN, 1974; ORGAN, 1988; 1997; SIQUEIRA, 1995; 2003;
PODSAKOFF et al., 1990; WILLIAMS; ANDERSON, 1991). Entre estes, especialmente para
a aplicacdo do framework, o de Bastos, Siqueira e Gomes (2014), o qual contempla o redesenho
conceitual da Escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional. A escolha pela
utilizacdo do referido modelo nesta tese deu-se por ser uma medida validada no contexto

brasileiro com fatores precisos, concisos e coerentes com as defini¢cbes propostas por Katz e
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Kahn (1974) e Organ (1988; 1997). Assim, na identificacdo dos CCO praticados pelos
pesquisados, considerou-se a seguinte hipdtese: H1 - os comportamentos de cidadania
organizacional praticados pelos colaboradores pesquisados estdo associados as dimensdes
sugestdes criativas, divulgacdo da imagem organizacional e cooperacdo com os colegas.

No que tange aos comportamentos de cidadania organizacional para o meio ambiente,
o framework contemplou as concepgOes apresentadas por autores como Boiral (2009), Daily,
Bishop e Govindarajulu (2009) e Paillé e Boiral (2012). Ainda, incluiu-se, no intuito de explorar
0 CCO- MA no contexto brasileiro, o arquétipo de Boiral e Paillé (2012), denominado
Organizational Citizenship Behaviour for the Environment ou, em portugués, Comportamento
de Cidadania Organizacional para o Meio Ambiente, o qual é constituido pelos seguintes
fatores: Eco-iniciativas; Eco-engajamento civico; e Eco-ajuda.

A proposta de Boiral e Paillé (2012) foi selecionada para compor o0 modelo deste estudo
e, consequentemente, ser traduzida e adaptada para o contexto pesquisado, pois trata-se do
primeiro instrumento de CCO-MA disponivel. Esse foi estruturado a partir das tipologias de
Boiral (2009), usadas para definir as aplicacdes ambientais das seis principais categorias dos
comportamentos de cidadania organizacional descritas por Organ, Podsakoff e MacKenzie
(2006).

Além de possuir coeficientes de confiabilidade aceitaveis para suas trés dimensoes,
possui itens que séo formulados de forma bastante geral, os quais abarcam uma extensa gama
de comportamentos no local de trabalho e sdo aplicaveis a varios tipos de setores, organizacdes
e atividades ocupacionais (BOIRAL; PAILLE, 2012; PANDUR; ALBULESCU; 2016). Diante
disso, ao testar a propriedade desse construto com trabalhadores brasileiros, tem-se a seguinte
hipo6tese: H2 - os comportamentos de cidadania organizacional para o0 meio ambiente praticados
pelos colaboradores pesquisados estdo associados as dimensBGes eco-iniciativas, eco-
engajamento civico e eco-ajuda.

Em relacdo a apreciagdo da Teoria da Autodeterminacdo, tomaram-se como base 0s
aportes de Edward L. Deci e Richard M. Ryan (DECI; RYAN, 2000; 2012; RYAN; DECI,
2000), responsaveis pelo seu desenvolvimento inicial, e Gagné e colaboradores (GAGNE;
DECI, 2005; GAGNE et al., 2010; GAGNE et al., 2015; SANTOS et al., 2016), seus
posicionadores com uma abordagem da motivacdo no trabalho. A opcédo pela TAD se deu pela
sua contemporaneidade e pelo fato de conseguir abordar a motivagdo no ambiente laboral da
forma mais completa (MACHADO, 2016), como ja detalhado em tdpico anterior deste

referencial.
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Fundamentalmente, serviram como tipologias no quadro disposto aquelas propostas
pela Multidimensional Work Motivation Scale. A escolha pela MWMS se deve a selecéo
cuidadosa dos seus itens realizada pelos seus autores, com uma analise de invariancia rigorosa
e amostragem complexa (GAGNE et al. 2015). Também, os dados reunidos para validar o
modelo foram obtidos em sete idiomas e em nove paises, com diferentes valores culturais e
sistemas econdmicos. Inclusive, possui versdo em portugués, aplicada neste estudo,
denominada Escala Multidimensional de Motivacdo no Trabalho (SANTOS et al., 2016). Ao
considerar tais aspectos, definiu-se a seguinte hipotese: H3 - a motivacgéo no trabalho, a luz da
Teoria da Autodeterminagdo, estd associada aos fatores desmotivacdo, regulacdo extrinseca
social, regulacdo extrinseca material, regulacdo introjetada, regulacédo identificada e motivacao
intrinseca.

Ainda, para a analise das interacdes propostas no framework (Figura 6), respeitou-se a
compreensdo de Gagné e Deci (2005) de que a medida que o comportamento € regulado em
uma forma controlada versus autodeterminada, € possivel compreender a motivacdo no
trabalho, na perspectiva da TAD, como uma varidvel que impacta sobre os resultados do
trabalho. Sob este entendimento, especificamente em relagcdo aos diferentes comportamentos
de cidadania, Gagné e Deci (2005) recomendaram que 0os mesmos possam ser afetados pela
motivacdo. Sob esse enfoque, constituiram-se as duas ultimas hipdteses desta pesquisa: H4 —
a motivacao no trabalho, a luz da teoria da autodeterminacéo, influencia os comportamentos de
cidadania organizacional; e H5 — a motivacdo no trabalho, a luz da teoria da autodeterminacéo,
influencia os comportamentos de cidadania organizacional para 0 meio ambiente.

Cabe destacar que, embora os autores citados facam tais inferéncias tedricas, escassa
atencdo tem sido dada a essa interagdo (GUNTERT, 2015). De maneira que, mesmo existindo
evidéncias sobre as interacdes entre CCO, CCO-MA e motivacao no trabalho, a luz da TAD,
ndo foram identificados na literatura estudos que considerem suas interagdes em uma
perspectiva conjunta. Desta forma, a proposta e aplicacdo do framework ora apresentado pode
contribuir na construcao do conhecimento sobre essas tematicas. Com isso, finda-se a exposi¢ao
de dominio conceitual e parte-se para a apresentacdo dos aspectos metodoldgicos da presente

tese.
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3 PERCURSO METODOLOGICO

Para atingir os objetivos propostos e ponderar de modo detalhado os elementos centrais
relativos ao percurso metodoldgico, organizou-se este capitulo em quatro topicos. Inicialmente,
no primeiro, revela-se o desenho de pesquisa. O segundo expde 0 modelo de pesquisa e 0 seu
delineamento quanto as estratégias e ao método adotados. Em seguida, o terceiro aborda as
técnicas de coleta de dados escolhidas. Por fim, o quarto topico versa sobre as técnicas de

analise de dados conduzidas no presente estudo.

3.1 DESENHO DE PESQUISA

Para melhor compreensdo dos passos seguidos para a realizacdo desta pesquisa, bem
como no intuito de facilitar a visualizacdo de sua operacionalizagdo, formulou-se um
delineamento geral da mesma. Tal desenho é contemplado na Figura 7, e apresenta, de forma
geral, as trés principais fases desta investigacdo, sobre as quais observa-se que, apesar de bem
delimitadas, ndo sdo independentes.

A Fase |, denominada Dominio Conceitual, engloba, a partir da questdo central de
pesquisa, a definicdo dos objetivos e a elaboracdo da justificativa relativa a escolha da tematica.
Ainda, enfatiza a acepgdo das abordagens teéricas, inclusive dos construtos utilizados, e a
articulacdo teodrica necessaria ao desenvolvimento de um framework de analise.

Na Fase I, designada Dominio Metodoldgico, estabelece-se, ao sopesar o problema de
pesquisa, a definicio do método de pesquisa. Além disso, ha um detalhamento dos
procedimentos metodoldgicos no que se refere a unidade de andlise, a coleta de dados e a analise
de dados.

A Fase 111, nomeada Dominio de Resultados, consiste na etapa final do estudo. Esta, ao
ponderar o problema em foco, é concretizada a partir das defini¢des realizadas nas duas fases
anteriores. Em linhas gerais, trata da analise dos dados coletados, da discusséo dos resultados
obtidos, suscitando contribuicdes tedricas e praticas, e das consideracdes finais, a qual engloba

as principais conclusdes, limitagdes e sugestdes para novas pesquisas.
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Fonte: elaborada pela autora.

Ressalta-se que o presente capitulo tem sua énfase no detalhamento da Fase Il da

pesquisa. Sobre os demais passos, destaca-se que a Fase | foi consolidada nos capitulos que

antecedem este, e a Fase 111 é abordada nos capitulos seguintes.

3.2 MODELO E DELINEAMENTO DE PESQUISA

Para responder o problema “Como a Motivacdo no Trabalho, a luz da Teoria da

Autodeterminacéo, influencia os Comportamentos de Cidadania Organizacional e 0s

Comportamentos de Cidadania Organizacional para o0 Meio Ambiente? ”, se esclarece que, no
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que tange a operacionalizacdo dos seus resultados, esta pesquisa orienta-se por quatro etapas
principais. As etapas foram definidas em decorréncia dos objetivos delimitados para o estudo.

Deste modo, a primeira etapa, preliminarmente estabelecida no capitulo anterior, buscou
atender ao primeiro designio especifico de propor um framework de analise para 0s
Comportamentos de Cidadania Organizacional e os Comportamentos de Cidadania
Organizacional para o Meio Ambiente, trazendo como antecedente a Motivacéo no Trabalho, a
Luz da Teoria da Autodeterminacdo. A segunda etapa, para atender o segundo objetivo
especifico, constitui na traducédo e adaptacdo transcultural da escala Organizational Citizenship
Behaviour for the Environment no contexto brasileiro.

Para cumprir os dois objetivos posteriores, na terceira etapa sdo identificados os
Comportamentos de Cidadania Organizacional e os Comportamentos de Cidadania
Organizacional para 0 Meio Ambiente praticados pelos trabalhadores pesquisados e, ainda,
mensurada a Motivagdo no Trabalho dos investigados, considerando as concepgoes
proporcionadas pela Teoria da Autodeterminagéo.

A partir da consecucdo de tais etapas, considerando as perspectivas dos investigados
sobre os construtos pesquisados, pretende-se a melhor compreensdo de suas interacdes (etapa
quatro), em acordo com o modelo de pesquisa representado na Figura 8. Nessa 0s construtos
sdo representados pelos circulos, os quais sdo formados por maltiplas dimensdes representadas
pelas elipses. Avulta-se que os construtos utilizados no modelo de pesquisa referem-se ao de
Gagné et al. (2015), ajustado para o contexto brasileiro por Santos et al. (2016), para a
Motivacao no Trabalho, a luz da Teoria da Autodeterminacdo, ao de Bastos, Siqueira e Gomes
(2014), para Comportamento de Cidadania Organizacional, e ao de Boiral e Paillé (2012), para
Comportamento de Cidadania Organizacional para 0 Meio Ambiente.

Diante de tais aspectos, optou-se pela efetivacdo de uma pesquisa de natureza
guantitativa. Por meio do método quantitativo, Chizzotti (2010) afirma que é possivel mensurar
variaveis pré-determinadas buscando averiguar sua influéncia sobre outras. Ainda, corrobora
Malhotra (2012), permite quantificar dados e generalizar os resultados da amostra para a
populacdo de interesse, ao perfazer uma coleta de dados estruturada e uma analise de dados
estatistica. Esta abordagem imp&e uma estrutura pré-determinada ao respondente, diminuindo
a heterogeneidade da coleta dos dados e, assim, inferindo mais confiabilidade aos resultados
(RICHARDSON, 2017).
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Figura 8 — Modelo de pesquisa
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Fonte: elaborada pela autora.

Quanto aos seus fins, trata-se de um estudo descritivo. Esse tipo de pesquisa tem como
principal finalidade o delineamento ou analise das caracteristicas de uma situacdo, problema,
fato ou fenémeno, a partir da definicdo de hipdteses explicitas a serem verificadas (MARCONI;
LAKATOS, 2017; RICHARDSON, 2017). Essas hipdteses sdo derivadas da teoria e, por esse
motivo, podem consistir, por exemplo, em declaracdes de associa¢fes entre duas ou mais
variaveis, sem necessariamente a referéncia a uma relacdo causal entre elas (MARCONI;
LAKATOS, 2017).

Hair et al. (2005) esclarecem que um estudo descritivo pode ser longitudinal ou
transversal. Ressalta-se que a presente investigacdo é caracterizada como de corte transversal,
isto porque procura fornecer um panorama ou uma descri¢do de elementos em um determinado
periodo. Ainda, continuam os autores, este tipo de pesquisa € marcado por um enunciado
preciso do problema, por proposicdes especificas e pela necessidade de informac6es detalhadas,
assumindo, geralmente, a forma de levantamento, como nesta tese.

No gue tange aos procedimentos para a coleta de dados, delinearam-se um levantamento

bibliografico e um de campo. O primeiro contempla a pesquisa desenvolvida, essencialmente,
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em livros, periddicos, teses e dissertacBes, para a sistematizacdo do referencial tedrico e do
instrumental analitico para as demais fases desta investigagdo (VERGARA, 2013).

O segundo inclui a pesquisa empirica, e se caracteriza pela interrogacdo direta acerca
do problema estudado, de um grupo significativo de individuos cujo comportamento se almeja
conhecer, para, em seguida, mediante anélise quantitativa, obter as conclusdes correspondentes
aos dados coletados (GIL, 2017). Como o levantamento de campo deste estudo sucedeu-se em
duas diferentes etapas, exibe-se no topico 3.3 um detalhamento das técnicas de coletas de dados

empregadas.

3.3 TECNICAS DE COLETA DE DADOS

A coleta de dados da pesquisa de campo deu-se em duas etapas principais, amparadas,
essencialmente, na consulta a especialistas e na aplicacdo de questionarios, como fontes de
evidéncias. As etapas, designadas como Etapa | e Etapa Il, sdo descritas nos tdpicos 3.3.1 e
3.3.2.

3.3.1 Etapa I: Tradugéo e adaptagdo transcultural da versdo em portugués da escala
Organizational Citizenship Behaviour for the Environment

Esta etapa consiste nos processos de traducdo e adaptacdo transcultural da escala
Organizational Citizenship Behaviour for the Environment, ora denominado para sua versao
em portugués de Comportamento de Cidadania Organizacional para 0 Meio Ambiente (CCO-
MA). A Figura 9 sintetiza os passos de cada um dos processos que foram cumpridos.

Evidencia-se que o referido instrumento, desenvolvido com base nos estudos de Boiral
(2009) e Boiral e Paillé (2012), visa medir os comportamentos de cidadania organizacional que
contribuem para uma gestdo ambiental eficaz das organizacbes. A escala contém 10 itens
validados em inglés por Boiral e Paillé (2012). Os itens estéo divididos em trés dimensdes: Eco-
initiatives (eco-iniciativas), com trés itens; Eco-civic engagement (eco-engajamento civico),
com quatro itens; e Eco-helping (eco-ajuda), com trés itens. Os respondentes indicam a medida
que concordam com cada item, usando uma escala tipo Likert que varia de 1 (discordo
totalmente) a 5 (concordo totalmente).

Conforme demonstra a Figura 9, foi realizado o processo de traducdo e adaptacdo
transcultural para disponibilizar o instrumento para o contexto brasileiro. De acordo com

Acquadro et al. (2008), diversos sdo os guias recomendados na literatura para orientar a
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traducdo de um instrumento, no entanto dentre estes sobressaem-se o protocolo determinado
por Guillemin, Bombardier e Beaton (1993) e Beaton et al. (2000), um dos Unicos que ndo
foram desenvolvidos para um instrumento em particular e podem ser aplicados a qualquer tipo
de escala. Especificamente no Brasil, no campo de estudos organizacionais, ja foi empregado,
por exemplo, nos estudos de Jesus e Rowe (2014a; 2014b) e Andrade (2017). Além de pontuar
0s estagios do protocolo seguido, a Figura 9 sintetiza como cada um deles decorreu no presente

estudo.

Figura 9 — Etapa I: traducéo e adaptacéo transcultural
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Fonte: elaborada pela autora com base em Guillemin, Bombardier e Beaton (1993) e Beaton et al. (2000).

A proposta de Guillemin, Bombardier e Beaton (1993) e Beaton et al. (2000) teve como
base pesquisas anteriores em psicologia e sociologia e pode ser considerado um dos
aprimoramentos contemporaneos da traducdo reversa ou retraducdo (back-translation)
concebida por Brislin (1970), a qual é utilizada principalmente para a adaptagéo transcultural
de instrumentos de pesquisa, particularmente questionarios (COULTHARD, 2013). Conforme
explica Brislin (1970), neste processo uma primeira versdo obtida com a tradugdo é traduzida

de volta para sua lingua original e, em seguida, a versédo da retraducdo é entdo comparada com
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0 texto original. Supde-se que discrepancias entre a versdo alcancada na tradugéo reversa e 0
texto original indiqguem problemas com a primeira tradugdo, considerados falhas de
equivaléncia. Em linhas gerais, o protocolo sugerido por Guillemin, Bombardier e Beaton
(1993) e Beaton et al. (2000) é composto por quatro estagios, expressos na Figura 9: Traducao
inicial e sintese; Traducdo reversa; Revisdo por comité de especialistas; e Pré-teste.

O estagio | é a traducdo inicial da escala original (inglés) para a lingua alvo (portugués)
e 0 desenvolvimento da sintese. Na traducdo inicial participaram duas profissionais pos-
graduadas em Administracdo, que possuem como “lingua mée” o portugués e fluéncia na lingua
inglesa. Uma delas possui graduacdo em letras — habilitacdo inglés e literaturas de lingua
inglesa, e a outra é instrutora de ensino em curso de lingua inglesa.

Os tradutores bilingues foram informados do objetivo da pesquisa e produziram duas
traducOes independentes, referidas neste trabalho como T1 e T2, as quais foram entregues
juntamente com comentérios adicionais, que sinalizaram, por exemplo, as incertezas e a l6gica
envolvida em suas escolhas. De posse das traducgdes independentes, a autora desta tese reuniu-
se com as duas tradutoras para resolver as discrepancias e sintetizar os resultados, produzindo
uma traducdo comum, isto &, a primeira versdo em portugués, denominada T3.

Na sequéncia Guillemin, Bombardier e Beaton (1993) e Beaton et al. (2000)
recomendam que sejam produzidas retraducdes em quantidade equivalente as tradugdes
iniciais. Os autores salientam que a finalidade da tradugdo reversa é certificar que a versdo
retraduzida esta refletindo o mesmo contetido da original.

No estagio Il deste estudo, diante da dificuldade de encontrar e contatar tradutores
nativos aptos a realizar a tradugdo reversa, isto €, que possuissem o inglés como “lingua mae”
e fluéncia em portugués, o procedimento foi realizado por uma Unica tradutora, como sucedeu-
se eficazmente nos estudos de Bonomi et al. (1996), de Ghisi et al. (2012) e de Andrade (2017).
Assim, a versdo T3, obtida no estagio I, foi retraduzida para a versdao em inglés por essa
profissional que ndo dispunha do instrumento original e nem foi informada dos conceitos
explorados. Todo o contato com a tradutora nativa foi realizado via e-mail.

Ap0s, iniciou-se o estagio Il1, de revisdo por comité de especialistas. Conforme frisa
Beaton et al. (2000), a composicdo deste comité é crucial para alcancar a adaptagdo
transcultural. Neste caso, o comité foi constituido por cinco membros: a autora do presente
estudo; as duas profissionais que atuaram como tradutoras no estagio I; uma convidada da area
de Administragdo com experiéncia em adaptacdo e validacdo de escalas; e um professor de

lingua portuguesa e redagéo.
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O comité analisou a versdo original, a primeira versao em portugués (T3), gerada no
estagio I, e a versao retraduzida, no estagio Il, para o inglés. Neste momento, além de identificar
e resolver as discordancias, perfez, conforme recomenda Beaton et al. (2000), uma avaliacédo
da equivaléncia semantica (relacionada ao significado das palavras e a gramatica), da
equivaléncia idiomatica (relacionada a traducdo de expressdes coloquiais ou idiomaticas), da
equivaléncia experiencial (relacionada as experiéncias vivenciadas em cada contexto cultural)
e da equivaléncia conceitual (relacionada as diferencas de significados conceituais entre as
culturas).

No estagio |11 foi auferida pelo comité de especialistas a segunda versdo na lingua alvo
(T4), chamada de versao pré-final por Beaton et al. (2000), a qual foi a utilizada na consecu¢édo
da ultima fase do processo de adaptacdo, o pré-teste, executado para identificar erros e desvios
na traducdo. O pré-teste constituiu o estagio 1V, no qual participaram 32 individuos,
trabalhadores de diferentes organizacOes, quantidade consoante ao indicado no protocolo
seguido.

O questionario foi aplicado aos participantes do pré-teste em Unico momento e sem a
intervencdo da pesquisadora. O instrumento continha os 10 itens da escala traduzidos, com as
opcodes de respostas propiciadas pela escala tipo Likert aplicada na verséo original, de cinco
pontos, e mais a opgdo “ndo entendi”. Essa Ultima foi incluida seguindo a sugestéo do protocolo
de Andrade (2017), como uma alternativa a entrevista indicada por Guillemin, Bombardier e
Beaton (1993) e Beaton et al. (2000), para identificar as questbes que pudessem nao ser
compreendidas pelos respondentes.

Assim, a adaptacdo cultural seria necessaria naquelas perguntas classificadas pelos
participantes como ndo entendiveis, em um nimero de participantes maior que 10% da amostra
estudada, de acordo com os critérios de Guillemin, Bombardier e Beaton (1993). Como cerca
de 95% dos individuos ndo demonstram dificuldades de compreensdo nas questdes elaboradas,
ndo houve a necessidade de nova adaptacdo ou avaliacdo pelo comité de especialistas, sendo a
versdo T4 considerada a versao final do instrumento.

O processo descrito até o estagio IV fornece uma medida de qualidade na validade de
conteddo da versdo traduzida da escala em foco (BEATON et al., 2000). Testes adicionais para
a retencdo das propriedades psicométricas do questionario sdo recomendados. Neste estudo,
especificamente na Etapa IlI, abordada a seguir, foi realizada uma Analise Fatorial
Confirmatéria (AFC) do modelo.



3.3.2 Etapa I1: Aplicacao dos questionarios

Apds a Etapa I, concluida a traducdo e a adaptacdo do instrumento relativo ao
Comportamento de Cidadania Organizacional para 0 Meio Ambiente, arquitetou-se o
questionario aplicado aos colaboradores de uma empresa do setor de servigos do Rio Grande

do Sul. A estrutura do instrumento para coleta de dados € apresentada na Figura 10.

Figura 10 — Estrutura do questionario
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Fonte: elaborada pela autora.
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O referido questionario, como exibe a Figura 10, possui quatro partes. A primeira parte
é composta por seis questdes sobre o perfil sociodemografico e profissional dos pesquisados,
relativas a idade, ao sexo, ao estado civil, a escolaridade, ao tempo de servi¢o na empresa e ao
exercicio ou ndo de cargo de chefia.

A parte Il é composta por questbes referentes aos comportamentos de cidadania
organizacional, mensuradas por meio da Escala de Comportamentos de Cidadania
Organizacional (ECCO), de Bastos, Siqueira e Gomes (2014). A ECCO contém 14 itens,
disseminados em trés fatores: Sugestdes criativas; Divulgacdo da imagem organizacional; e
Cooperacdo com os colegas. Os autores indicam que os trés fatores apresentaram Alfas de
Cronbach que variam de 0,77 a 0,90, valores acima do limite inferior de aceitabilidade (HAIR
et al., 2009).

Convém ressaltar que para avaliacdo dos itens € utilizada uma escala tipo Likert de cinco
pontos, de 1 (nunca faco) a 5 (sempre faco). A partir dos resultados dessa avaliacdo, séo
calculados trés escores meédios, representativos de cada fator, os quais podem ser interpretados
como altos (para valores entre 4 e 5), médios (para valores entre 3 e 3,9) e baixos (para valores
entre 1 e 2,9) (BASTOS, SIQUEIRA; GOMES, 2014).

Na parte Il constam as questfes alusivas aos Comportamentos de Cidadania
Organizacional para o Meio Ambiente (CCO-MA), ponderados por meio da escala
desenvolvida por Boiral e Paillé (2012), a qual foi adaptada para o contexto brasileiro conforme
especificado na etapa anterior (Etapa | da coleta de dados). A escala para mensurar os CCO-
MA é composta por 10 itens, distribuidos em trés fatores: Eco-iniciativas; Eco-engajamento
civico; e Eco-ajuda. Seus promotores salientam que, na versdo original, a consisténcia interna
de cada fator (medida usando o Alfa de Cronbach) foi de, respectivamente, 0,92, 0,90 e 0,81, e
que os respondentes devem indicar a extensdo que concordam com cada item, usando uma
escala tipo Likert de cinco pontos variando de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo
totalmente).

Na Gltima parte, a IV, estdo dispostas as questdes relacionadas a Motivacao no Trabalho,
de acordo com a Teoria da Autodeterminacéo, avaliada por meio da Escala Multidimensional
de Motivagdo no Trabalho (EMMT) de Gagné et al. (2015), adaptada no contexto brasileiro por
Santos et al. (2016). O modelo possui uma estrutura com 19 variaveis dispostas em cinco
dimensGes: Desmotivacdo; Regulacdo extrinseca social; Regulacdo extrinseca material;
Regulacdo introjetada; Regulacdo identificada; e Motivagdo extrinseca.

No que tange a confiabilidade, os autores ressaltam que todas as dimensdes possuem

consisténcia interna, com Alfas de Cronbach superiores a 0,70. Santos et al. (2016) explicam
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ainda que para responder os itens correspondentes a sentenga “Por que motivo vocé se esforca
ou se esforgaria no seu trabalho/emprego atual?” emprega-se uma escala tipo Likert de sete
pontos, a qual varia de 1 (nada) a 7 (completamente).

E importante destacar que, devido a diversidade de modelos para a construgdo do
questionario, observam-se algumas varia¢fes nas escalas utilizadas. Dalmoro e Vieira (2013)
mencionam que se deve evitar essa situacao, isto €, o uso de escalas com formatos diferentes.
Frente a esse entendimento, optou-se por adaptar a EMMT a escala empregada na ECCO e no
CCO-MA, isto é, a uma escala tipo Likert de cinco pontos. Deste modo, para ponderar as
variaveis da EMMT os respondentes consideraram os seguintes pontos: 1 - nada; 2 - um pouco;
3 - moderadamente; 4 - fortemente; e 5 - completamente. A Figura 11 demonstra os tipos de

escalas utilizadas, inclusive a mudanca proposta paraa EMMT.

Figura 11 — Escalas utilizadas para ECCO, CCO-MA e EMMT
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Fonte: elaborado pela autora.

Assim, em conjunto, as quatro partes compdem um questionario com 49 questdes, sendo
seis de identificacdo de perfil e as demais variaveis dos modelos mencionadas. O referido
instrumento poder ser visualizado de forma completa no Apéndice A deste trabalho.

A coleta de dados desta etapa foi realizada com colaboradores de uma empresa do setor

de servigos instalada no Rio Grande do Sul, os quais totalizam 3647 no periodo de aplica¢do da
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pesquisa. A empresa atua, principalmente, na prestacao de servigos de limpeza, de manutencéo
e de seguranca, para organizagdes publicas e privadas do pais.

E interessante esclarecer que se optou por realizar a investigacdo com colaboradores do
setor de servicos pela sua expressividade no Brasil. Nas Gltimas décadas, o desempenho das
atividades que compdem o setor vem se destacando pelo dinamismo e pela crescente
participacdo na producao econdémica, sendo que no 4° trimestre de 2017, representou 75,2% do
valor adicionado do Produto Interno Bruto (PIB) brasileiro (IBGE, 2017). Ainda, considerando
0s trés grandes grupos de atividade econdmica (agropecudria, inddstria e servicos), a absorcao
de pessoal ocupado tem tido crescimento continuo no grupo de servicos, chegando, em 2016,
préximo a 70,0% de participacdo na populacdo ocupada total (IBGE, 2017).

Para determinar o tamanho amostral ideal, considerou-se a complexidade do modelo de
pesquisa proposto e as técnicas de analises aplicadas, expostas no topico seguinte (3.4),
atentando-se também para as recomendacdes de Hair et al. (2009). Ao tratar do planejamento
de uma analise fatorial, por exemplo, o autor considera como regra geral ter pelo menos cinco
vezes 0 numero de observacdes do que o numero de varidveis a serem ponderadas, sendo 0 mais
aceitavel a proporcdo de 10 para 1. Salienta ainda que “o pesquisador sempre deve tentar obter
a maior proporcao de casos-por-variavel para minimizar as chances de superajustar os dados”
(HAIR et al., 2009, p. 108). Por sua vez, o instrumento deste estudo apresenta 43 variaveis,
respeitados os trés modelos investigados, de modo que, para compreender a propor¢do mais
admissivel — 10 para 1, pelo menos 430 observagdes seriam necessarias.

Com a quantidade minima de observacdes definida, iniciou-se o trabalho de
levantamento de campo. Ap0s obtida a autorizacdo da empresa, repassaram-se 0s objetivos e
demais informagdes pertinentes aos colaboradores, bem como o0s questionarios impressos
organizados em envelopes. Em seus setores de atuacédo, os colaboradores eram informados dos
designios e prazo da pesquisa e convidados a participar voluntariamente da mesma, podendo
respondé-la durante o horario de trabalho e retornar o questionario respondido ao envelope, sem
nenhuma identificacdo, no intuito de garantir a méaxima confidencialidade. Assim sucedeu-se
durante todo o periodo de aplicacdo, o qual compreendeu os meses de fevereiro, marco e abril

de 2018. No total obteve-se um retorno de 926 questionarios validos.

3.4 TECNICAS DE ANALISE DE DADOS

Este tpico destina-se a descrever as técnicas de analise dos dados obtidos na Etapa 1l

da coleta, com a aplicacdo do questionario estruturado com os trés construtos que compdem o
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modelo de pesquisa, comportamentos de cidadania organizacional, de cidadania organizacional
para 0 meio ambiente e motivacao no trabalho, a luz a teoria da autodeterminacao.

Como processo inicial realizou-se a codificacdo e representacdo por indicadores
numéricos dos 926 questionarios aplicados, formando um banco de dados, organizado no
software Microsoft Excel 2016. Apds, esses dados foram transpostos para o software IBM SPSS
Statistics 22 e para o IBM SPSS AMOS 18.

No que tange as técnicas empregadas, primeiramente para tracar o perfil dos
pesquisados foram efetuadas analises estatisticas descritivas relacionadas as variaveis
sociodemogréficas e profissionais pesquisadas. Neste sentido, sucederam-se analises de
frequéncia para as varidveis sexo, estado civil, escolaridade e exercicio ou ndo de cargo de
chefia, e descri¢cbes de média para as variaveis idade e tempo de servi¢o na empresa.

Em seguida, os dados das trés escalas utilizadas foram analisados por meio da
Modelagem de Equacdes Estruturais (MEE), abordagem baseada na “confirmagdo” de um
modelo, neste estudo exposto na Figura 8. Segundo Breakwell et al. (2010) a MEE é um
conjunto de procedimentos estatisticos que podem ser aplicados a dados quantitativos,
permitindo ao pesquisador testar modelos tedricos das relacdes entre conjuntos de variaveis
latentes, ou construtos, usualmente denominados modelos estruturais. Ainda, Hair et al. (2009)
esclarecem que se trata de uma técnica multivariada, que permite o exame simultaneo de uma
série de relacbes de dependéncia, ao combinar aspectos da analise fatorial e da regresséo
maultipla.

Anderson e Gerbing (1988) propdem que o modelo seja avaliado em dois instantes, 0s
quais foram seguidos no presente estudo. O primeiro € a constru¢do de modelos de mensuracao
das relagdes entre os indicadores (variaveis observadas) e os construtos de primeira ordem
(fatores) atraveés de Andlise Fatorial Confirmatéria (AFC), no intuito de estimar as suas
confiabilidade, grau de consisténcia interna e validade, isto €, a extensdo em que um conjunto
de variaveis medidas realmente representa o construto latente tedrico (HAIR et al., 2009).

O segundo refere-se a avaliagdo das relagfes entre os construtos, definidas pelo conjunto
de regressdes que compdem o modelo estrutural (ANDERSON; GERBING, 1988). Tal
avaliacdo foi efetivada por meio da verificagdo das medidas absoluta de ajuste e das medidas
comparativas de ajuste. Neste estudo, a validade convergente dos construtos foi aferida por
meio das seguintes medidas absolutas de ajuste: Estatistica qui-quadrado (x?); Root Mean
Square Residual (RMR); Root Mean Square Error of Aproximation (RMSEA); e Goodness-of-
Fit Index (GFI).
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A estatistica qui-quadrado é a medida essencial utilizada para quantificar as distin¢oes
entre as matrizes de covariancia observada e a matriz estimada (HAIR et al., 2009), com o
intento de encontrar um x2? ndo significativo, sugerindo que os dados se ajustam ao modelo
(SCHUMACKER; LOMAX, 2016). Porém, como ha uma grande quantidade de deficiéncias
neste indice é comum serem apresentados indices de ajuste adicionais (ULLMAN, 2007).

Ja o RMR esté relacionado a distancia entre os elementos preditos por meio da estimagéo
dos parametros do modelo e os dados observados na matriz de covariancias, sendo valores
menores de 0,10 representam melhor ajuste. Outra medida, a RMSEA, representa o quao bem
um modelo se ajusta a uma populagéo e ndo apenas a uma amostra usada para estimagéo, sendo
considerado como adequado um valor menor do que 0,08 dado o poder do teste. Ainda, o GFI
baseia no célculo da proporcao da variancia explicada por meio da estimacdo, esperando-se
valores proximos a 1,0 para a indicacao de ajuste do modelo (HAIR et al., 2009). No caso desse
ultimo, para Hox e Bechger (1998), pode-se aceitar um modelo com valores de 0,90 e um valor
ponderado indicador de um bom ajuste seria o de 0,95.

Para finalizar, foram estabelecidas as medidas comparativas de ajuste Comparative Fit
Index (CFI), Normed Fit Index (NFI) e Tucker-Lewis Index (TLI), pois estas, estabelecem Hair
et al. (2009), funcionam adequadamente na diferenciacao da superioridade relativa de modelos.
A literatura aponta que valores entre 0,90 e 0,95 sdo indicadores de ajuste suficiente e valores
acima de 0,95 sdo considerados bons ajustes (HAIR et al., 2009; ULLMAN, 2007).

O Quadro 9 contempla uma sintese dos procedimentos de coleta e analise de dados de
acordo com os objetivos elencados para este estudo. Além disso, apresenta em seu compéndio

0s modelos e autores escolhidos, com as respectivas dimens@es de anélise.
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(continua)
~ COLETADE ANALISE DE
OBJETIVO MODELO/DIMENSOES DADOS S

Propor um framework de
analise para o0s
Comportamentos de
Cidadania
Organizacional e 0s
Comportamentos de
Cidadania
Organizacional para o
Meio Ambiente, trazendo
como antecedente a
Motivagdo no Trabalho, a
luz da Teoria da
Autodeterminacéo

Comportamentos de Cidadania
Organizacional (CCO)

Comportamentos de Cidadania
Organizacional para o0 Meio
Ambiente
(CCO-MA)

Motivag&do no Trabalho
TAD

Levantamento bibliografico
Avrticulacdes tedricas
Desenvolvimento de hipoteses

Traduzir e adaptar
transculturalmente a
escala Organizational

Citizenship Behaviour for
the Environment para o
contexto brasileiro

Comportamento de Cidadania
Organizacional para 0 Meio
Ambiente (CCO-MA)
Boiral e Paillé (2012):

- Eco-iniciativas
-Eco-engajamento civico
- Eco-ajuda

Etapa |
Traducdes inicial e reversa
Consulta a comité de especialistas
Pré-teste

Identificar os
Comportamentos de
Cidadania
Organizacional e 0s
Comportamentos de
Cidadania
Organizacional para o
Meio Ambiente
praticados pelos
colaboradores
pesquisados

Escala de Comportamentos de
Cidadania Organizacional (ECCO)
Bastos, Siqueira e Gomes (2014):

- Sugestdes criativas
- Divulgagdo da imagem
organizacional
- Cooperagdo com os colegas

Comportamento de Cidadania
Organizacional para 0 Meio
Ambiente (CCO-MA)
Boiral e Paillé (2012):

- Eco-iniciativas
-Eco-engajamento civico
- Eco-ajuda

Etapa Il
Questionarios
(Parte I, 11 e 1)

Modelagem de
Equaces
Estruturais
Anadlise Fatorial
Confirmatoéria
Estatisticas
descritivas

Mensurar a Motivagédo no
Trabalho dos
investigados,

considerando as
concepgdes
proporcionadas pela
Teoriada
Autodeterminacéo

Escala Multidimensional de
Motivagdo no Trabalho (EMMT)
Gagné et al. (2015) e Santos et al.

(2016):

- Desmotivagéo
- Regulagdo extrinseca social
- Regulagdo extrinseca material
-Regulacéo introjetada
- Regulagdo identificada
- Motivacao intrinseca

Etapa Il
Questionarios
(Parte 1 e 1V)

Modelagem de
Equacbes
Estruturais
Anédlise Fatorial
Confirmatoria
Estatisticas
descritivas
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(concluséo)

Compreender a
influéncia da Motivacdo
no Trabalho, a luz da
Teoria da
Autodeterminacao, sobre
os Comportamentos de
Cidadania
Organizacional e 0s
Comportamentos de
Cidadania
Organizacional para o
Meio Ambiente

Escala de Comportamentos de
Cidadania Organizacional (ECCO)
Bastos, Siqueira e Gomes (2014):
- Sugestdes criativas
- Divulgacéo da imagem
organizacional
- Cooperagdo com os colegas

Comportamento de Cidadania
Organizacional para o Meio
Ambiente (CCOA)
Boiral e Paillé (2012):

- Eco-iniciativas
-Eco-engajamento civico
- Eco-ajuda

Escala Multidimensional de
Motivacdo no Trabalho (EMMT)
Santos et al. (2016):

- Desmotivagéo
- Regulagdo extrinseca social
- Regulago extrinseca material
-Regulacdo introjetada
- Regulagdo identificada
- Motivacao intrinseca

Etapa Il
Questionarios
(Parte 11, 111 e 1V)

Modelagem de
Equacdes
Estruturais
Anédlise Fatorial
Confirmatoria

Fonte: elaborado pela autora.
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4 RESULTADOS

O presente capitulo contempla os resultados desta tese, alinhados com os objetivos
propostos e o problema de pesquisa apresentados no capitulo introdutorio. De forma geral, 0s
achados foram ponderados por meio de dois enfoques principais, dispostos nas se¢oes a seguir.

O primeiro, relacionado a Etapa | da coleta de dados, contempla as decorréncias do
processo de traducéo e adaptacdo transcultural da versdo em portugués da escala Organizational
Citizenship Behaviour for the Environment, de Boiral e Paillé (2012). O segundo, ja referente
a Etapa Il da coleta de dados, na qual obteve-se uma amostra de 926 questionarios respondidos
pelos colaboradores de uma empresa do setor de servigos do Rio Grande do Sul, é iniciado com
a caracterizacdo do perfil sociodemogréafico e profissional dos participantes.

Em seguida, demonstra-se a validacdo individual dos construtos que compdem o
framework de anéalise (Figura 6) e, consequentemente, 0 modelo de pesquisa (Figura 8), isto é,
Comportamento de Cidadania Organizacional, Comportamento de Cidadania Organizacional
para 0 Meio Ambiente e a Motivacdo no Trabalho, a luz da Teoria da Autodeterminacéo.
Ressalta-se que, junto a validacdo de cada construto, exibem-se os resultados da analise
descritiva, que permitem identificar os CCO e os CCO-MA praticados pelos investigados, bem
como mensurar a sua motivacdo no trabalho. Para rematar, a Gltima secdo envolve a
compreensdo da influéncia da motivagdo no trabalho, a luz da teoria da autodeterminagéo, nos
comportamentos de cidadania organizacional e de cidadania organizacional para 0 meio

ambiente.

4.1 TRADUCAO E ADAPTACAO TRANSCULTURAL DA VERSAO EM PORTUGUES
DA ESCALA ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOUR FOR THE ENVIRONMENT

A escala que representa 0 modelo Organizational Citizenship Behaviour for the
Environment, proposta e validada na lingua inglesa por Boiral e Paillé (2012), é composta de
10 itens, dispostos em trés diferentes dimensdes. Para traduzi-la e adapta-la para o portugués,
no contexto brasileiro, seguiu-se, principalmente, o procedimento proposto por Guillemin,
Bombardier e Beaton (1993) e Beaton et al. (2000), considerando quatro estagios, demonstrados
anteriormente na Figura 9: I. Tradug&o inicial e sintese; Il. Traducdo reversa; Ill. Comité de
especialistas; e IV. Pré-teste.

O primeiro estagio envolveu a traducao inicial e a sintese do questionario original para

a lingua portuguesa. Para comegar, explica Beaton et al. (2000), o recomendado € gerar pelo
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menos duas traducgdes do instrumento. Neste sentido, Cassepp-Borges, Balbinotti e Teodoro
(2010) salientam que a presenca de dois tradutores bilingues para a realizacdo desse processo
minimiza o risco de vieses linguisticos, psicoldgicos, culturais e de compreensédo tedrica e
pratica. Ao corroborar, Borsa, Damasio e Bandeira (2012) afirmam que tal recomendacao
contribui na obtencdo de uma verséo final adequada para a nova cultura, mas congruente com
0 instrumento original.

No presente estudo, a instrucdo do questionario, os pontos da escala tipo Likert e 0s
itens que compbem a escala foram inicialmente traduzidos para o portugués, de forma
independente, por duas brasileiras, profissionais da area de Administracdo e, também, com
formacéo e fluéncia na lingua inglesa. Destaca-se que as tradutoras conheciam 0s objetivos do
estudo, o que enfatiza principalmente a busca por uma traducao conceitual e ndo a estritamente
literal (TANZER, 2005). As traducdes obtidas, identificadas como T1 e T2, estdo demonstradas
no Quadro 10.

De posse das traducgdes independentes, iniciou-se 0 processo de sintese. Sintetizar as
versdes de um instrumento refere-se a compara-las e avaliar as suas discrepancias, com o
objetivo de se chegar a uma versdao Unica (BEATON et al.,, 2000; GUILLEMIN,
BOMBARDIER; BEATON, 1993). Para tanto, a pesquisadora responsavel pela adaptacéo do
instrumento organizou um quadro comparativo, da versdo original coma T1 e a T2. Com esse
material em maos, realizou-se uma reunido presencial com as duas tradutoras, na qual as
divergéncias foram discutidas e ajustadas.

Ressalta-se que, de modo geral, as diferencas identificadas entre as versées ndo eram
complexas. Referiam-se a polissemia, isto é, o fato de determinadas palavras terem varios
significados e, também, as escolhas das tradutoras por diferentes termos, com significados
idénticos ou semelhantes. Todas as dissemelhancas encontradas entre as versdes T1 e T2 estdo
destacadas em amarelo no Quadro 10.

Os ajustes foram realizados a partir de um consenso, produzindo uma versao comum
(T3), exibida no Quadro 10. Para o consenso, as profissionais basearam-se em trés critérios: o
sentido que o instrumento original estd mensurando; evitacdo de traducGes complexas que
possam dificultar a compreensdo dos respondentes; e o uso coloquial da lingua portuguesa

empregada no ambiente de trabalho.
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Quadro 10 — Comparativo entre traducGes T1 e T2 e apresentacao da sintese (T3)

VERSAO ORIGINAL

Please indicate if the
following statements
accurately describe your
conduct with respect to

_environmental issues
inside your organization.

Completely disagree;
Disagree; I_\I)«{:-ither agree
nor disagree;
Agree; Completely agree

1. In my work, | weigh
the consequences of my
actions before doing
something that could
affect the environment.

TRADUCAO 1 (T1)

or favor, indique Se as
seguintes afirmacoes
descrevem acuradamente
sua conduta em relacéo as
questbes ambientais
dentro da sua
organizacao.

Discordo totalmente
Discordo
Indiferente
Concordo
Concordo totalmente

consequéncias das minhas

coisa que possa afetar o
meio ambiente.

INSTRUCAO DO QUESTIONARIO

PONTOS - ESCALA LIKERT

acdes antes de fazer alguma

TRADUCAO 2 (T2)

Favor Indicar se as
afirmacdes a seguir
descrevem corretamente
a sua conduta com
respeito as questdes
ambientais dentro da sua
organizacdo.

Discordo totalmente
Discordo
Indiferente
Concordo
Concordo totalmente

No meu tragalﬁo, eu me No meu tragalﬁo, eu

No meu trabalho, eu peso as

preocupo com as
consequéncias das minhas

coisa que possa afetar o
meio ambiente.

acoes antes de fazer alguma

12 VERS. PORT. (T3)

Por favor, indique se as
afirmacoes a seguir
descrevem corretamente
a sua conduta em relacdo
as questdes ambientais
dentro da sua
organizacao.

Discordo totalmente
Discordo
Indiferente
Concordo
Concordo totalmente

pondero as consequéncias
das minhas acdes antes de
fazer alguma coisa que
possa afetar o meio
ambiente.

2. | voluntarily carry out
environmental actions
and initiatives in my
daily work activities.

Eu voluntariamente pratico
acoes e iniciativas
ambientais nas minhas
atividades de trabalho
diarias.

Voluntariamente eu
desenvolvo acoes e
iniciativas em prol do meio
ambiente nas atividades
diarias do meu trabalho.

Eu voluntariamente pratico
acoes e iniciativas
ambientais nas minhas
atividades de trabalho
diarias.

3. I make suggestions to
my colleagues about
ways to protect the
environment more
effectively, even when it
is not my direct
responsibility.

Eu faco sugestdes para
meus colegas sobre
maneiras de proteger o
meio ambiente de forma
mais efetiva, mesmo
guando ndo € minha
responsabilidade direta.

Eu faco sugestdes para 0s
meus colegas sobre formas
mais eficientes de proteger
0 meio ambiente, mesmo
guando ndo é minha
responsabilidade direta.

Eu faco sugestdes para
meus colegas sobre
maneiras de proteger o
meio ambiente de forma
mais eficaz, mesmo quando
nao é minha
responsabilidade direta.

4. | actively participate

in environmental events

organized in and/or by
my company.

Eu participo ativamente de
eventos ambientais
organizados na minha ou
pela minha empresa.

Eu participo ativamente de
eventos para 0 meio
ambiente organizados na
minha ou pela minha
empresa.

Eu participo ativamente de
eventos ambientais
organizados na minha ou
pela minha empresa.

5. | stay informed of my
_ company’s
environmental initiatives.

Eu me mantenho informado
das iniciativas ambientais
da minha empresa.

Eu me mantenho informado
das iniciativas da minha
empresa para 0 meio
ambiente.

Eu me mantenho informado
das iniciativas ambientais
da minha empresa.

6. | undertake
environmental actions
that contribute positively
to the image of my
organization.

Eu me responsabilizo por
acdes ambientais que
contribuem positivamente
para a imagem da minha
organizacéo.

Eu me comprometo nas
acOes para 0 meio ambiente
que contribuem
positivamente para a
imagem da minha
organizacao.

Eu me comprometo nas
acdes ambientais que
contribuem positivamente
para a imagem da minha
organizacéo.

7. | volunteer for
projects, endeavors or
events that address
environmental issues in
my organization.

Eu me voluntario para
projetos, empreendimentos
ou eventos que tenham
como tematica os assuntos
ambientais na minha
organizacao.

Eu me voluntario para
projetos, desafios ou
eventos que abordam
questdes ambientais na
minha empresa.

Eu me voluntario para
projetos, empreitadas ou
eventos que abordam
questdes ambientais na
minha organizacéo.

8. T spontaneously give
my time to help my
colleagues take the

environment into account
in everything they do at
work.

Eu espontaneamente dou
meu tempo para ajudar
meus colegas a pensar sobre
0 meio ambiente em tudo o
que eles fazem no trabalho.

Eu espontaneamente doo
meu tempo para ajudar
meus colegas a levarem em
conta 0 meio ambiente em
tudo o que eles fazem no
trabalho

Eu espontaneamente dou
meu tempo para ajudar
meus colegas a levarem em
consideracéo 0 meio
ambiente em tudo o que
eles fazem no trabalho.

9. I encourage my
colleagues to adopt more
environmentally
conscious behavior.

Eu encorajo meus colegas a
adotar um comportamento
mais ambientalmente
consciente.

Eu encorajo meus colegas a
adotar um comportamento
mais ambientalmente
consciente.

Eu encorajo meus colegas a
adotar um comportamento
mais ambientalmente
consciente.

10. I encourage my
colleagues to express
their ideas and opinions
on environmental issues.

Eu encorajo meus colegas a
expressar suas ideias e
opinides relacionadas aos

temas ambientais.

Eu encorajo meus colegas a
expressar suas ideias e
opinides sobre as questdes
ambientais.

Eu encorajo meus colegas a
expressar suas ideias e
opinides sobre as questdes
ambientais.

Fonte: elaborado pela autora.
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Nota-se no Quadro 10 que para a instru¢do do questiondrio e 0s itens a maior parte da
sintese consolidou-se por meio da manutencdo daquilo que foi semelhante nas traducdes e da
opcao pelo considerado mais adequado pela pesquisadora e pelas tradutoras quando houveram
diferencas entre T1 e T2, sempre sopesando pelos critérios de consenso. Por exemplo, na
instrugdo se manteve a proposta da T1 de iniciar a frase com “Por favor, indique...”, pois, além
de ser a traducdo literal, € o mais correto quando se faz um pedido, de acordo com as normas
da lingua portuguesa. Também, optou-se por usar o termo “corretamente” (T2), visto que € mais
usado na linguagem cotidiana do que “acuradamente” (T1).

No entanto, em alguns casos entendeu-se que, mesmo corretas, pequenas modificacdes
nas traducOes propostas seriam necessérias, tendo em vista o melhor entendimento dos
respondentes. Apods discussdes, foram realizadas mudancgas relacionadas a troca de palavras
e/ou expressdes que tem 0 uso mais comum no contexto brasileiro. Como no item 1, “l weigh”
foi traduzido por uma das profissionais como “eu peso” e pela outra como “eu me preocupo”.
Na versdo sintese preferiu-se “eu pondero”, porque, além de ser uma traducgdo possivel, parece
ser a mais adequada na lingua portuguesa quando se trata de avaliar ou de examinar algo,
sentido sugerido pela versao original.

No item 3, o trecho “ways to protect the environment more effectively” foi traduzido por
“maneiras de proteger o meio ambiente de forma mais efetiva” (T1) e “formas mais eficientes
de proteger o meio ambiente” (T2). Contudo, em consenso, alterou-se para “maneiras de
proteger o meio ambiente de forma mais eficaz”, ao ponderar que o significado de eficaz, algo
adequado para atingir um propésito, corresponderia melhor com a esséncia repassada pelo
instrumento original. No item 7, “endeavors” referido como “empreendimentos” (T1) e
“desafios” (T2), foi reestabelecido como “empreitadas”, dada a linguagem no ambiente laboral
e a melhor ligagdo com outros termos que compdem a frase, “projetos” e “eventos”. Por fim,
no item 8, para “into account”, preferiu-se, ao prezar pela clareza da frase, sua equivaléncia
“levarem em consideragdo” a “pensar sobre” (T1) e “levarem em conta” (T2).

Finalizada a sintese, apesar do recente debate a respeito da necessidade ou ndo da
traducdo reversa ou retraducdo (COULTHARD, 2013), o estagio Il da traducdo e adaptacdo
transcultural realizada neste estudo contemplou a técnica de Brislin (1970), adotada nas
diretrizes de Guillemin, Bombardier e Beaton (1993) e Beaton et al. (2000). Tal técnica
possibilita a avaliagdo da correspondéncia entre a versdo traduzida e a original do inventario e
é sugerida como uma verificacdo adicional de controle de qualidade (SUKIN, SIRECI; ONG,
2015).
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Assim, a sintese, primeira versao em portugués (T3), foi retraduzida para o inglés por
uma professora de idiomas, nativa de lingua inglesa, natural de Norwich - Inglaterra, a qual j&
residiu e trabalhou no Brasil e é casada com um brasileiro, possuindo fluéncia na lingua
portuguesa. Todo o contato se sucedeu por e-mail e, cabe destacar, a tradutora ndo teve acesso
ao instrumento original, bem como néo recebeu informacdes sobre 0s conceitos e 0s propositos
do mesmo.

Concluida a traducéo reversa, exposta no Quadro 11, iniciou-se o terceiro estagio, com
0 comité de especialistas, formado por cinco membros, todos com dominio da lingua inglesa: a
autora do presente estudo; as duas profissionais que atuaram como tradutoras no estagio I; uma
convidada da area de Administragdo com experiéncia em adaptacao e validacdo de escalas; e
um professor de lingua portuguesa e redacdo. Beaton et al. (2000) pontua que é relevante ter a
presenca dos tradutores na composicdo do comité. Entre os motivos, destacam que tarefas que
envolvam traducdes e retraducbes podem ser realizadas imediatamente.

A equipe de especialistas trabalhou com todo o material produzido até entdo (T1, T2,
T3 e Retraducdo) para desenvolver a versdo pré-final do questionario para o teste de campo.
Neste momento, seguindo as orientacdes do protocolo, examinou o questionario original e as
traducOes levando em consideracdo os diferentes imperativos de equivaléncia - semantica,
idiomatica, experiencial e conceitual (GUILLEMIN, BOMBARDIER; BEATON, 1993;
BEATON et al., 2000).

Para tanto, em reunido, o comité fez, primeiramente, uma compara¢do da retraducao,
tratada como R, com a versao original, tratada como VO. Um resumo da avalia¢do da equipe
esta no Quadro 11. Para demonstra-la, além do destaque em amarelo nas diferencas encontradas
entre as versoes, utilizou-se a sugestdo de Andrade (2017) de representar com R=VO, quando
o0 sentido da retraducéo € igual ao da verséo original, R~VO, quando 0 sentido da retraducéo é
semelhante ao da versdo original, e RZVO, quando 0 sentido retraducdo é diferente ao da versédo
original.

Aqui, ressaltam Borsa, Damasio e Bandeira (2012), é importante compreender que 0
designio da traducdo reversa ndo é o alcance de uma equivaléncia literal entre as versdes. Ao
invés disso, deve ser aproveitada como uma ferramenta para reconhecer termos que ndo ficaram
claros no idioma-alvo, inconsisténcias ou erros conceituais, quando comparada a versao
original (BEATON et al., 2000).
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Quadro 11 — Comparativo e avaliagédo da retraducdo (R) com a verséo original (VO)

VERSAO ORIGINAL (VO) Avaliacgo RETRADUCAO (R)

INSTRUCAO DO QUEST

Pleascla ir&dica’gg if the follo(\j/ving s_tahtements
accurately describe your conduct with respectto | environmental issues within

. L o8 <O~ ~V(C Ssue your
environmental issues inside your organization. organization.

PONTOS - ESCALA LIKERT

Please confirm whether the statements below
correctly describe your behavior in relation to

Completely disagree; Disagree Completely disagree; Disagree
Neither agree nor disagree; Agree R=VO Neither agree nor disagree; Agree
Completely agree Completely agree

1. In my work, I weigh the consequences of my In my work, | consider the consequences 0
actions before doing something that could affect R=VO | my actions before doing anything which may
the environment. affect the environment.

; : : I voluntarily take actions and initiatives
2. | voluntarily carry out environmental actions 7 L Y - : :
and initiatives in my daily work activities. R=VO which benefit the environment in my daily

work.
3. I make suggestions to my colleagues about I make su ]ge_stlons to my colleagues about
ways to protect the environment more R~VO more efficient ways of protecting the

effectively, even when it is not my direct environment, even when it is not my
responsibility. responsibility to do so.

: . : . I actively participate in events about the
4. | actively participate in environmental events ~\V - : -
orgariized in and/or by my company. R=VO environment organized by or taking place at

my company.
5. T'stay informed of my company’s R=VO [ ' keep myself informed about the
environmental initiatives. - environmental initiatives of my company.
6. I undertake environmental actions that I am committed to environmental practices
contribute positively to the image of my R=VO which contribute positively to my
organization. organization’s image.
7. I volunteer for projects, endeavors or events I volunteer for projects, contracts or events in
that address environmental issues in my R#VO my company which involve environmental
organization. issues.

8. I spontaneously give my time to help my I spontaneously spare time to help my
colleagues take the environment into account in R#VO | colleagues in considering the environment in
everything they do at work. all aspects of their work.

9. I encourage my colleagues to adopt more R=VO I encourage my colleagues to adopt more

environmentally conscious behavior. environmentally conscious behavior.

10. T encourage my colleagues to express their R=VO ‘T encourage my colleagues to express their
ideas and opinions on environmental issues. ideas and opinions on environmental issues.

Fonte: elaborado pela autora.

Ao visualizar o Quadro 11, percebe-se que o comité identificou similaridade entre a
retraducdo e a versdo original na frase de instru¢do do questionario e em outros seis itens (1, 2,
3, 4, 5 e 6), igualdade nos pontos da escala tipo Likert utilizada e em dois itens (9 e 10), e
diferenca em dois itens da escala (7 e 8). A partir desse resultado, os especialistas ponderaram
também as demais traducdes, principalmente a sintese, isto é, a primeira versao em portugués
(T3), para discutir as necessidades e as possibilidades de adaptacdes.

Das ponderacdes e adaptacOes realizadas resultou uma nova versao do questionario em
lingua portuguesa (T4). O Quadro 12 contempla essa nova versdo, o resumo da avaliagdo da
retraducdo versus versdo original, a primeira versdo em portugués (T3) e a comparacao entre

T4 e T3, demonstrando, conforme recomenda Andrade (2017), com o sinal de “#”, quando
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houve ajustes na segunda verséo, e com o sinal de “=", quando a proposta de T3 foi mantida.
Em amarelo estdo salientes as distin¢Oes entre a T3 e a T4, advindas das adequagdes.

Quadro 12 — Comparativo primeira versao em portugués e segunda versao em portugués

12 VERSAO PORT. (T3) 22 VERSAO PORT. (T4)
INSTRUCAO DO QUESTIONARIO

Por favor, indique se as :
afirmacdes a seguir descrevem Por favor, avalie se as

corretamente a sua conduta em | afirmacoes a sequir descrevem
relacdo as questdes ambientais | @ sutq condubt_a e{n_recliage%o ag T4#T3
e raanizacio. | duestdes ambientais dentro da

dentro da sua organizacao sua empresa.

PONTOS - ESCALA LIKERT

Avaliagdo RXVO | Comparacio T4xT3

Discordo totalmente Discordo totalmente
Discordo Discordo
R=VO Indiferente Indiferente T4=T3

Concordo Concordo
Concordo totalmente Concordo totalmente
ITENS
1. No meu trabalho, eu pondero | Eu meco as consequéncias das
as consequéncias das minhas | minhas acoes no trabalho antes T4%T3
acoes antes de fazer alguma coisg  de fazer alguma coisa que
gue possa afetar o meio ambiente] possa afetar 0 meio ambiente.

2. Eu voluntariamente pratico Eu voluntariamente me

acdes e iniciativas ambientais nas| envolvo em acdes e iniciativas T4+T3
minhas atividades de trabalho ambientais nas minhas
didrias. atividades de trabalho.

3. Eu faco sugestoes para
meus colegas sobre maneiras
fproteger 0 meio ambiente
orma mais eficaz, mesmo
quando nao é minha
responsabllldade direta.

Eu fago sugestdes para meus

colegas sobre maneiras mais

eficientes de proteger o meio T4 #T3
ambiente, mesmo guando néo é
minha responsabllldade direta.

4. Eu participo ativamente Eu participo ativamente de
de eventos ambientais eventos sobre o meio ambiente T4%T3
organizados na minha ou pela | organizados na minha ou pela
minha empresa. minha empresa.
5. Eu me mantenho informado Eu me mantenho informado
das iniciativas ambientais das iniciativas ambientais da T4=T3
da minha empresa. minha empresa.
6. Eu me comprometo nas acGes| Eu me comprometo nas acdes
ambientais que contribuem ambientais que contribuem T4#T3
positivamente para a imagem | positivamente para a imagem
da minha organizacéo. da minha empresa.

7. Eu me voluntario para

: : Eu me voluntario para projetos
projetos, empreitadas ou A e
~ que abordam
R#VO eventos q%(?n%t?grrg;rg QUeStOes | 4 estdes ambientais na minha T4#13
empresa.

na minha organizacao.
8. Eu espontaneamente dou meu
temp? para ajudar meus
colegas a levarem
R#VO em consideracdo o meio ambiente
em tudo o que
eles fazem no trabalho.

9. Eu encorajo meus colegas a Eu encorajo meus colegas a_
R=VO adotar um comportamento adotar um comportamento mais T4=T3
mais ambientalmente consciente.| ambientalmente consciente.

10. Eu encorajo meus colegas a | Eu encorajo meus colegas a
R=VO expressar suas ideias e opinides | expressar suas ideias e opinioes T4=T3
sobre as questbes ambientais. sobre as guestdes ambientais.

Eu espontaneamente cedo 0
meu tempo para ajudar meus
colegas a considerarem o meio T4 #T3
ambiente em tudo o que eles
fazem no trabalho.

Fonte: elaborado pela autora.
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Ao observar 0 Quadro 12, constata-se, entdo, que se efetuaram, na reuniéo de consenso,
pequenas alteragdes na instrucdo do questionario e nositens 1, 2, 3, 4, 6, 7 e 8 para a constitui¢do
da segunda versdo em portugués. Verifica-se que os modificados séo tanto aqueles que tiveram
suas versdes retraduzidas apreciadas como diferentes da versdo de Boiral e Paillé (2012)
(R#£VO) quanto semelhantes (R=VO).

Cabe destacar que esse procedimento € comum quanto se trata de adaptacdo
transcultural de escalas, no intuito de dirimir duvidas e manter a equivaléncia semantica.
Sucedeu-se de forma parecida em outros estudos recentes, por exemplo, o de Andrade (2017),
que providenciou a adaptacdo e validacdo da escala de Comportamentos de Cidadania
Organizacional para Trabalhadores do Conhecimento e da medida de Confianga Interpessoal, e
o de Paschoalin et al. (2013), que trabalhou com a Stanford Presenteeism Scale para avaliacdo
do presenteismo no contexto brasileiro.

Especificamente no que se refere a instrucdo, apesar da semelhanca entre a retraducéo
e a versao original, por resolucdo consensual dos especialistas, “indique” (T3) foi substituido
por “avalie” (T4), por tratar-se de uma escala de concordancia, na qual o respondente deve
avaliar o quanto discorda ou concorda com o0 que estd sendo expresso, e 0 advérbio
“corretamente” foi suprimido. O comité argumentou que este formato é claro, direto e
condizente com a versdo original, além de apresentar maior coeréncia com outros enunciados
de escalas da éarea ja consolidadas no Brasil, como, entre outras, a Escala de Clima
Organizacional, de Martins (2008), a Escala de Conflito Trabalho-Familia, de Bastos e Aguiar
(2014), e a Escala de Agency-community, de Bastos e Grangeiro (2008).

Na instrugdo, percebe-se também a troca de “organizac¢do” (T3) por “empresa” (T4), o
que ocorreu, igualmente, nos itens 6 e 7 da escala. Esta modificacao foi realizada com o intuito
de padronizar a linguagem do instrumento, frente ao utilizado nas demais questdes e ao seu
publico-alvo.

Ainda sobre o item 7, perante uma retraducdo com esséncia diferente da original, outra
mudanga foi realizada, mais especificamente a supressdo de “empreitadas” (T3). Na fase de
sintese, como antes exposto, o termo “endeavors” ja havia gerado discussdes entre as tradutoras.
Com a opgdo por “empreitadas”, na retraducdo reproduziu-se ‘“contracts”, que, para 0S
especialistas, altera a definigcdo pretendida pelos autores do modelo. Para solucionar o impasse,
0 comité, em acordo, ajuizou como dispensavel o uso do termo, para evitar davidas dos futuros
respondentes, dado que a frase j& possui duas palavras (“projetos” e “eventos”), suficientes para

0 entendimento do sentido do item.
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O item 8 também apresentou diferenca entre a retraducdo e a escala original. A
expressdo “give my time” foi traduzida para “dou meu tempo” (T3) e, apds, retraduzida como
“spare time”, o que literalmente estaria mais préximo de “tempo livre”. Diante da discrepéncia,
revisou-se novamente a acepcao da questdo e, em concordancia, para adequar a compreensao
em portugués, foi alterada para “cedo 0 meu tempo” (T4).

J& o item 1 teve a sua retraducdo apreciada como similar a versao original. Contudo, o
comité trocou a traducdo do verbo “weigh” de “pondero” (T3) para “meco” (T4), a partir do
entendimento que “meco as consequéncias” € mais utilizado na experiéncia cotidiana da cultura
alvo. Além disso, para prezar pela uniformidade na apresentacdo das questdes, modificou o
inicio da sentenga, deslocando a expressao “no meu trabalho”. Dessa forma, o item inicia, como
0s demais, diretamente com o pronome pessoal “Eu”.

Do mesmo modo que no item 1, mesmo com a retraducdo semelhante a versdo original,
0 comité de avaliacdo estabeleceu revisdes menores em 2, 3 e 4. No segundo item que compde
a escala, trocou-se “pratico” (T3) por “me envolvo” (T4) ao traduzir a expressdo “carry out”,
pois, apesar de ambas serem possiveis, aferiu-se que o sentido do item, originalmente, vai além
do mero “por (algo) em pratica”.

No item 3, manifestaram-se novas argumentacdes no que se refere a “more effectively”,
traduzida, inicialmente, para a lingua-alvo como “mais eficaz” (T3) e, ha sequéncia, retraduzida
para “more efficient”. Na nova versdo em portugués, a adequaram para “mais eficiente”, pelo
motivo de considerarem que a expressao original concerne a qualidade de como as coisas sao
feitas, com o minimo de perdas e utilizando os recursos da melhor maneira. No item 4, para
deixar ainda mais claro que se tratam de eventos com a teméatica meio ambiente, e ndo eventos
que ocorrem no meio ambiente, “eventos ambientais” (T3) foi substituido por “eventos sobre o
meio ambiente” (T4).

Os pontos da escala tipo Likert, bem como as questdes 5, 9 e 10 ndo foram alterados na
nova proposicdo. Ademais, salienta-se que foi solicitado aos especialistas uma contribuicdo,
também, na confirmacdo da traducdo para a lingua portuguesa da denominacdo do modelo e
dos seus fatores ou dimensdes.

Com o encerramento do estagio I11, a versao definida pelo comité (T4) foi submetida ao
pré-teste. Este estagio do processo “tem por objetivo verificar se as instrucdes, 0s itens e a
escala de resposta sdo compreensiveis para o publico-alvo” (BORSA, DAMASIO;
BANDEIRA, 2012, p. 426).

Os participantes desta etapa podem variar de acordo com as caracteristicas dos

respondentes a que o instrumento se destina. Idealmente entre 30-40 sujeitos devem ser testados
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(BEATON et al., 2000). De acordo com Boiral e Paillé (2012), propositores do CCO-MA, a
escala foi desenvolvido para a aplicacdo aos mais diversos tipos de organizaces e atividades
ocupacionais, abrangendo uma ampla gama de gestos de cidadania organizacional para 0 meio
ambiente.

Assim, participaram do pré-teste 32 individuos, especificamente 18 mulheres e 14
homens, com idade entre 19 e 56 anos, trabalhadores de diferentes organizacOes e, em sua
maioria, com ensino médio completo, que voluntariamente avaliaram o0 tempo de
preenchimento, a clareza e a facilidade de compreensédo do instrumento.

O questionério foi aplicado aos participantes em Unico momento e sem a intervencao da
pesquisadora, sendo composto pelos 10 itens traduzidos, com as opcOes de respostas
propiciadas pela escala tipo Likert, de cinco pontos, € mais a op¢ao “ndo entendi”. Essa ultima
foi incluida seguindo a sugestdo do protocolo de Andrade (2017), como uma alternativa a
entrevista indicada por Guillemin, Bombardier e Beaton (1993) e Beaton et al. (2000), para
identificar as questdes que pudessem ndo ser compreendidas pelos respondentes.

O critério estabelecido para revisdo e modificacdo da traducdo foi a compreensdo dos
itens por menos de 80% dos respondentes (RUPERTO et al., 2001). Como cerca de 95% dos
participantes do teste ndo demonstram dificuldades de compreenséo no elaborado, ndo houve a
necessidade de nova adaptacdo ou avaliagdo pelo comité de especialistas.

O resultado obtido, apds serem seguidos os estagios delimitados para esta etapa da
pesquisa, esta sintetizado no Quadro 13. Nele proporciona-se a descri¢cdo no idioma original e

a variante adaptada para o novo idioma e contexto.

Quadro 13 — Versdo original e versdo adaptada para o contexto brasileiro

(continua)
VERSAO ORIGINAL VERSAO ADAPTADA
DENOMINACAO DO MODELO
Organizational Citizenship Behaviour for the Comportamento de Cidadania Organizacional para o
Environment Meio Ambiente
FATORES/DIMENSOES

Eco-initiatives Eco-iniciativas

Eco-civic engagement Eco-engajamento civico

Eco-helping Eco-ajuda
INSTRUCAO DO QUESTIONARIO

Please indicate if the following statements accurately | Por favor, avalie se as afirmacgdes a seguir descrevem
describe your conduct with respect to environmental | a sua conduta em relagdo as questdes ambientais

issues inside your organization. dentro da sua empresa.
PONTOS - ESCALA LIKERT
Completely disagree Discordo totalmente

) Disagree Discordo

Neither agree nor disagree Indiferente

Agree Concordo
Completely agree Concordo totalmente




actions before doing something that could affect the
environment.
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(concluséo)

1. In my WOI’E, I weigh the consequences O! my | Eu mego as consequéencias gas_ mm”as acoes no

trabalho antes de fazer alguma coisa que possa afetar
0 meio ambiente.

2. 1 voluntarily carry out environmental actions and
initiatives in my daily work activities.

Eu voluntariamente me envolvo em ac8es e iniciativas
ambientais nas minhas atividades de trabalho.

3. I make suggestions to my colleagues about ways to
protect the environment more effectively, even when
It is not my direct responsibility.

Eu faco sugestdes para meus colegas sobre maneiras
mais eficientes de proteger o meio ambiente, mesmo
guando ndo é minha responsabilidade direta.

4. | actively participate in environmental events
organized in and/or by my company.

Eu participo ativamente de eventos sobre o meio
ambiente organizados na minha ou pela minha
empresa.

5. I stay informed of my company’s environmental
initiatives.

Eu me mantenho informado das iniciativas ambientais
da minha empresa.

6. | undertake environmental actions that contribute
positively to the image of my organization.

Eu me compromefo nas acoes ambientais que
contribuem positivamente para a imagem da minha
empresa.

7. I volunteer for projects, endeavors or events that
address environmental issues in my organization.

Eu me voluntario para projetos e eventos que abordam
questdes ambientais na minha empresa.

8. I spontaneously give my time to help my colleagues
take the environment into account in everything they
do at work.

Eu espontaneamente cedo o meu tempo para ajudar
meus colegas a considerarem 0 meio ambiente em
tudo o que eles fazem no trabalho.

9. T encourage my colleagues to adopt more
environmentally conscious behavior.

Eu encorajo meus colegas a adotar
comportamento mais ambientalmente consciente.

um

10. T encourage my colleagues to express their ideas
and opinions on environmental issues.

Eu encorajo meus colegas a expressar suas ideias e
opinides sobre as questdes ambientais.

Fonte: elaborado pela autora.

Ap0s o processo de adaptacdo transcultural, o qual tenta assegurar a consisténcia de
conteddo entre as versdes de origem e de destino de um instrumento, Beaton et al. (2000) aponta
que é interessante verificar se a nova versdo demonstra as propriedades de medi¢do necessarias.
Assim, na Etapa Il desta tese, com a aplicacdo dos questionarios a uma amostra de
colaboradores de uma empresa prestadora de servigos, empregou-se a Modelagem de Equacdes
Estruturais como técnica de Analise Fatorial Confirmatéria, para, entre outros objetivos,
conferir se as caracteristicas do modelo de Boiral e Paillé (2012) foram mantidas. As

decorréncias dos testes efetuados sdo descritas no proximo topico.

4.2 CCO, CCO-MA E MOTIVACAO NO TRABALHO, A LUZ DA TEORIA DA
AUTODETERMINACAO: TESTANDO O MODELO DE PESQUISA E AS HIPOTESES
PROPOSTAS

Este topico do dominio de resultados enfoca a apresentacdo e a analise dos dados
auferidos na segunda etapa da coleta, por meio do levantamento realizado com colaboradores
de uma empresa de servigos terceirizados do Rio Grande do Sul. Para uma adequada
organizacéo, esta estruturado em trés secdes principais.

A primeira, enumerada como 4.2.1, informa o perfil dos pesquisados. A segunda,
pautada como 4.2.2, concebe a validade, a confiabilidade e uma analise descritiva dos

construtos explorados nesta pesquisa. Por fim, a secdo 4.2.3 destina-se a compreensdo da
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influéncia da motivacgao no trabalho, a luz da teoria da autodeterminacdo, nos comportamentos
de cidadania organizacional e nos comportamentos de cidadania organizacional para o meio

ambiente.

4.2.1 Perfil dos pesquisados

Conforme mencionado anteriormente, o levantamento realizado contemplou uma
amostra de 926 questionarios validos advindos de colaboradores, de diferentes cargos, de uma
empresa do setor de servi¢os que atua nas areas de limpeza, de manutencdo e de seguranca.
Destaca-se que, quanto as caracteristicas sociodemogréaficas dos respondentes, foram
analisados dados relativos ao sexo, a idade, a escolaridade e ao estado civil. Ja a analise dos
dados profissionais abrangeu o tempo de servi¢o na organizacao e o exercicio ou ndo de cargos
de chefia. Em conjunto, os elementos da Tabela 1 e da Tabela 2 expdem o perfil dos
pesquisados.

Tabela 1 — Perfil dos pesquisados (sexo, escolaridade, estado civil, exercicio de cargo de chefia)

Variaveis Frequéncia Porcentagem (%)
Sexo Feminino 601 65,8
Masculino 312 34,2
Ensino Fund. Incompleto 184 20,3
Ensino Fund. Completo 150 16,5
Ensino Médio Incompleto 134 14,8
Escolaridade Ensino Médio Completo 267 29,4
Curso Técnico 58 6,4
Ensino Superior Incompleto 65 7,2
Ensino Superior Completo 39 4,3
Pés-Graduacao 11 1,2
Solteiro(a) 295 33,0
Estado civil Casado(a) ou em unido estavel 489 54,7
Separado(a) ou divorciado(a) 85 9,5
Viuvo(a) 25 2,8
L .| Sim 24 2,6
Exercicio de cargo de chefia N0 884 97 4

Fonte: dados da pesquisa.

No que tange ao sexo, nota-se uma predominéncia do feminino (65,8%) em relagédo ao
masculino (34,2%). Conforme compendiam Alvarez e Azevedo (2016), tal resultado vai ao
encontro do que apontam demais pesquisas realizadas atualmente em ambito nacional, de que

o trabalho feminino ocupa de maneira significativa o setor de servigos, principalmente
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considerando a prestacao de servicos de limpeza. Em relagdo ao estado civil, a maioria apontou
estar casado(a) ou em unido estavel (54,7%).

Quanto a escolaridade, destacaram-se 0s niveis ensino médio completo (29,4%) e ensino
fundamental incompleto (20,3%). Pesquisa da Demanda Atual da Educacdo Profissional
realizada pelo Senac (2017), especificamente com o Setor do Comércio de Bens, Servicos e
Turismo, evidenciou que o nivel de instru¢do predominante dos funcionérios no setor no Brasil
é consideravelmente baixo, uma vez que, na maioria, 0s empregados tém o ensino medio. No
estudo, é avaliado que a baixa escolaridade se torna relativamente compreensivel quando se
observam as principais especialidades nos tipos de empresas do ramo, com ocupacdes que néo
demandam anos de escolaridade avangados.

Tabela 2 — Perfil dos pesquisados (idade e tempo de empresa)

Variaveis Minimo (anos) Maximo (anos) Média (anos) Desvio padréo
Idade 18 70 37,58 10,760
Tempo de Empresa 0,02 23 4,21 3,670

Fonte: dados da pesquisa.

A idade variou de 18 a 70, com média de 37,58 anos. No entanto, o desvio padrdo
elevado (10,760) demonstra variabilidade de idades entre os pesquisados. Avulta-se que a
publicagdo “Mapa do Emprego” da Fecomércio (2018), baseada em informacgdes compiladas
de bases publicas, registrou média de idade bastante similar (37,65 anos) ao tracar um perfil
basico do trabalhador do setor terciario privado.

A respeito das caracteristicas profissionais, constatou-se que a maioria dos participantes
ndo possui cargo de chefia (97,4%) e que alguns deles eram recém contratados pela empresa,
enguanto outros possuiam mais tempo de atuacao, visto que o minimo identificado foi de 0,02
anos (7 dias) e o0 maximo 23 anos. Contudo, a média obtida para o tempo de empresa foi de
4,21 anos, a qual é analoga ao padrdo atual do setor de servicos privado, indicado como 56,85
meses (ou 4,74 anos) no ja citado Mapa da Fecomércio (2018).

4.2.2 Validacao e analise descritiva dos construtos
Para dar continuidade ao cumprimento dos demais objetivos especificos da tese, bem

como do seu objetivo geral - compreender a influéncia da Motivagdo no Trabalho, a luz da

Teoria da Autodeterminagéo, sobre os Comportamentos de Cidadania Organizacional e os
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Comportamentos de Cidadania Organizacional para o Meio Ambiente, foram realizados mais
dois procedimentos: o primeiro envolveu a Anélise Fatorial Confirmatéria (AFC) para a
construcdo do modelo de mensuragdo, bem como a analise descritiva dos construtos; e o
segundo avaliou as relacdes de influéncia conforme sugerido pelo modelo de pesquisa.
Especificamente, esta secdo comporta os resultados do primeiro procedimento.

Cabe ressaltar, que, antes de realizar a AFC, uma analise preliminar foi realizada a fim
de verificar a adequacgédo dos dados a andlise. Refere-se a averiguacdo da existéncia de casos
perdidos ou omissos, advindos, por exemplo, da recusa pelo participante a responder uma
questdo, levando em consideracao que a inexisténcia destes casos € um pressuposto para esta
anélise (HAIR et al., 2009).

Nessa verificacdo, constatou-se que todas as varidveis analisadas possuiam dados
perdidos aleatdrios, mas representando, em média, apenas 3,28% do total gerado pelos 926
casos. Esse percentual e a aleatoriedade contribuiram para que se definisse como método de
abordagem para a acomodacao de dados perdidos o de atribui¢do usando valores de substituigéo
pela média, o qual, segundo Hair et al. (2009) é de facil implementacdo e tem sido amplamente
utilizado nos casos onde os dados perdidos sdo tdo poucos (inferior a 10%).

Na sequéncia, ap0s essa adequacdo na base, seguiu-se para a validagdo individual dos
construtos Comportamento de Cidadania Organizacional, Comportamento de Cidadania
Organizacional para o Meio Ambiente e Motivacdo no Trabalho, a luz da Teoria da
Autodeterminacdo, utilizando a AFC para examinar os relacionamentos entre as variaveis
observadas e 0s seus construtos, por meio do método de estimacgdo da maxima verossimilhanca.

Como os modelos CCO, CCO-MA e Motivacdo no Trabalho possuem construtos de
primeira e segunda ordem, primeiramente, realizou-se a avaliacdo da variancia extraida, da
confiabilidade composta e do Alfa de Cronbach dos construtos de primeira ordem (fatores).
Como referéncia, adotou-se que um construto é fidedigno se a variancia e a confiabilidade
apresentarem valores iguais ou superiores a 0,5 e a 0,7, respectivamente, e/ou se o Alfa atingir
valor igual ou superior a 0,7 (HAIR et al., 2009).

Depois, partiu-se para obtencédo e analise das seguintes medidas de ajuste: qui-quadrado
e graus de liberdade, RMR, RMSEA, GFI, CFl, NFI e TLI. Para esses indices serdo
considerados os parametros apresentados de forma sintetizada na Quadro 14. Lembra-se que 0s
mesmos foram mais bem detalhados no capitulo de percurso metodoldgico, especificamente na

parte que trata das técnicas de andlise de dados.



Quadro 14 — Sintese dos pardmetros para os indices de ajuste

INDICES
DE
AJUSTE

Qui-quadrado

RMR

RMSEA

GFl

CFI

NFI

TLI

Melhor
ajuste

Modelo ajustado
proporciona um
qui-quadrado nédo
significativo ao
nivel de 5% ou.
entéo a razdo qui-

Valor
menor
que 0,10

Valor
menor
que 0,08

Valor
maior
que 0,9

Valor
maior
que 0,9

Valor
maior
que 0,9

Valor
maior
que 0,9

quadrado/graus de
liberdade deve ser
menor que cinco.

Fonte: elaborado pela autora com base em Hox e Bechger (1998), Ullman (2007) e Hair et al. (2009).

Os resultados alcancados em cada modelo séo descritos, separadamente, nos topicos
4.2.2.1,4.2.2.2¢e 4.2.2.3, os quais foram organizados a partir de figuras, que demonstram 0s
diagramas dos modelos, e tabelas, que exibem a avaliacdo da confiabilidade e da variancia
extraida e os indices de ajuste. Em cada topico, posterior a validacéo individual, procedeu-se a
analise descritiva, por meio da verificacdo das médias e dos desvios padréo tanto das variaveis

individuais quanto dos fatores que compdem 0s construtos.

4.2.2.1 Comportamento de Cidadania Organizacional: Validacdo e analise descritiva

Com o auxilio do software IBM SPSS AMOS 18, realizou-se a andlise fatorial
confirmatoria do construto Comportamento de Cidadania Organizacional, o qual foi medido
nesta pesquisa com a denominada Escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional
(ECCO) de Bastos, Siqueira e Gomes (2014). A ECCO é constituida por 14 itens, avaliados por
meio de uma escala do tipo Likert de cinco pontos e disseminados em trés fatores. Sua aplicacao
permite apurar a frequéncia de emissdo dos atos de cidadania por parte dos colaboradores no
ambiente laboral.

Para iniciar os testes na referida medida, gerou-se o modelo inicial representado na
Figura 12. Nele ilustra-se o construto de segunda ordem (CCO) e os construtos de primeira
ordem (sugestOes criativas, divulgagdo da imagem organizacional e cooperacdo com oS
colegas) com suas variaveis (por exemplo “a3”) e seus respectivos erros (por exemplo “ea3”),

bem como os coeficientes padronizados.



Figura 12 — Modelo inicial do construto CCO
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Fonte: elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa.

Como o modelo possui construtos de primeira e segunda ordem, realizou-se a avaliagdo

da confiabilidade dos fatores por meio do célculo da variancia extraida e da confiabilidade

composta, 0s quais devem apresentar valores iguais ou superiores a 0,5 e a 0,7, respectivamente
(HAIR et al., 2009). Na Tabela 3 tém-se os valores obtidos.
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Tabela 3 — Avaliacdo da variancia extraida e confiabilidade composta dos construtos de
primeira ordem

Construto de Construtos de Variancia Confiabilidade
segunda ordem primeira ordem extraida composta
Sugestoes criativas 0,90 0,58
CCO Divulgacdo da imagem organizacional 0,89 0,57
Cooperacdo com os colegas 0,84 0,50

Fonte: dados da pesquisa.

Observa-se na Tabela 3 que os valores da variancia extraida foram satisfatorios para 0s
trés construtos de primeira ordem. Contudo, 0 mesmo n&o ocorreu na confiabilidade composta.
Diante disso, avaliou-se a confiabilidade individual dos indicadores ou varidveis observaveis,
com base nos resultados dos coeficientes padronizados, os quais oferecem informac6es sobre a
extensdo que uma determinada variavel observavel é capaz de medir uma variavel latente
(construto ou fator) (SCHUMACKER; LOMAX, 2016). Verifica-se na Figura 12 que as
variaveis observaveis ndo apresentaram coeficientes padronizados com valores baixos
(inferiores a 0,3), assim, ndo houve a necessidade de exclusdo de nenhuma do modelo inicial
(HAIR et al., 2009).

Ao considerar esses achados, utilizou-se outra medida diagnostica, o Alfa de Cronbach,
o0 qual, segundo Hair et al. (2009), pode apresentar um coeficiente variando de 0 a 1, sendo que
um valor de pelo menos 0,7 reflete uma confiabilidade satisfatoria. Nota-se pela Tabela 4 que
ndo foi preciso a eliminacao de nenhum dos fatores, pois obtiveram valores superiores ao limite

de aceitabilidade.

Tabela 4 — Alfa de Cronbach dos construtos de primeira ordem

Construto de Construtos de
segunda ordem primeira ordem AT R CElie T
Sugestdes criativas 0,878
CCo Divulgacdo da imagem organizacional 0,869
Cooperacéo com os colegas 0,797

Fonte: dados da pesquisa.

Em seguida, a adequacé@o do modelo foi testada com o uso do método de estimacao da
méaxima verossimilhanca, recomendado para grandes amostras, como a do presente estudo
(TABACHNICK; FIDELL, 2012). Para tanto, analisaram-se simultaneamente medidas
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absolutas (Qui-quadrado, RMR, RMSEA e GFI) e comparativas (CFl, NFI e TLI). Os valores
obtidos nesses indices de ajuste sdo proporcionados na Tabela 5.

Tabela 5 — indices de ajuste do modelo inicial do construto CCO

Indices de ajuste CCO - Modelo inicial

Qui-quadrado (%) 485,124  p=0,000
Graus de liberdade 74
Qui-quadrado / Graus de liberdade 6,55

GFI - Goodness-of-Fit Index 0,928

CFI - Comparative Fit Index 0,938

NFI - Normed Fit Index 0,928

TLI - Tucker-Lewis Index 0,924

RMR - Root Mean Square Residual 0,057
RMSEA — Root Mean Square Error of Approximation 0,077

Fonte: dados da pesquisa.

Verifica-se na Tabela 5 que a medida fundamental de ajuste do modelo, o qui-quadrado
(x?), foi igual a 485,124 significativo (p=0,000), o que indica uma diferenca entre a matriz
observada e a a matriz original (VIEIRA, MILACH; HUPPES, 2008). Neste caso, apontam
Hair et al. (2009), deve-se observar a razdo do qui-quadrado com os graus de liberdade, a qual
deve exibir valores iguais ou inferiores a 5, 0 que nédo foi o obtido (6,55). Em relacdo as outras
medidas de qualidade de ajuste usadas neste estudo, constata-se que os valores do GFI, CFl,
NFI, TLI, RMR e RMSEA foram dentro dos limites aceitaveis, conforme os parametros da
literatura compendiados no Quadro 14.

Frente a esses resultados, para viabilizar a melhora do ajuste do modelo aos dados,
adotou-se uma estratégia de aprimoramento por meio de alteracdes nas relacdes entre variaveis,
as quais sdo sugeridas em um relatério de modificacdes do proprio pacote estatistico utilizado,
0 IBM SPSS AMOS 18. Essas indicagdes sao fornecidas pelos indices de modificacdo, contudo,
dado ao carater confirmatoério da MEE, ndo se recomenda que o procedimento seja unicamente
baseado nos indicadores estatisticos. Para Pilati e Laros (2007) é importante que se tenham
elementos tedricos relevantes para respaldar as alteragdes.

Neste sentido, foram incluidas duas relagdes entre erros das variaveis do construto de
primeira ordem “Sugestdes criativas”: ea3 com ea8 (erro da variavel “a3 - apresento ao meu

chefe solugdes para os problemas que encontro no meu trabalho” com o erro da “a8 - apresento
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ao meu chefe ideias novas sobre meu trabalho”); e ea3 com ealQ (erro da variavel “a3 -
apresento ao meu chefe solugdes para os problemas que encontro no meu trabalho ” com o erro
da “al0 - apresento novidades para melhorar o funcionamento do setor onde trabalho ).

No construto “Divulgacao da imagem organizacional” mais duas relagdes: eal com
eall (erro davariavel “al - quando alguém de fora fala mal desta empresa, eu procuro defendé-
la” com o erro da “all - descrevo para meus amigos e parentes as qualidades desta empresa ”);
e ea6 com eal4 (erro da variavel “a6 - quando falo sobre esta empresa, passo a melhor das
impressdes para as pessoas que ndo a conhecem” com o erro da “al4 - dou informacdes boas
sobre esta empresa para as pessoas que me perguntam sobre ela””). Também foi inserida uma
relagdo no construto “Cooperagao com os colegas”: ea2 com ecc (erro da variavel “a2 - ofereco
apoio a um colega que esta com problemas pessoais” com o erro do proprio fator).

As relacbes incluidas sdo justificaveis, pois, 0s erros das variaveis correlacionadas
pertencem, em todos 0s casos, a um mesmo construto, possuindo interacdes. Especificamente,
nos casos de “ea3 com ea8” e de “ca3 com eal0”, ambas as rela¢des se deram entre variaveis
que versam sobre acdes que contém propostas direcionadas ao aperfeicoamento do proprio
trabalho do colaborador, consequentemente, da organizacdo (BASTOS, SIQUEIRA; GOMES,
2014). Em “eal com eall” e “ea6 com eal4”, nota-se que as duas relagdes se sucederam entre
itens que tratam da promocéo de uma adequada imagem da empresa (VASCONCELOS, 2017).
Ressalta-se que depois de re-estimar os indices, cada vez que uma nova correlacdo era

incorporada, o modelo aprimorado apresentou os indices de ajuste demonstrados na Tabela 6.

Tabela 6 — indices de ajuste do modelo final do construto CCO

indices de ajuste CCO - Modelo final
Qui-quadrado (x%) 343,234  p=0,000
Graus de liberdade 69
Qui-quadrado / Graus de liberdade 4,97
GFI - Goodness-of-Fit Index 0,948
CFI - Comparative Fit Index 0,959
NFI - Normed Fit Index 0,949
TLI - Tucker-Lewis Index 0,946
RMR - Root Mean Square Residual 0,042
RMSEA — Root Mean Square Error of Approximation 0,066

Fonte: dados da pesquisa.
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Os resultados expressos na Tabela 6 confirmaram a adequagéo e validade do modelo,
uma vez que todos os indices de ajuste calculados melhoraram e ofereceram valores
satisfatorios. Principalmente, ao comparar os resultados iniciais e finais, percebe-se que, apesar
de continuar com um y2 significativo (p=0,000), a relacdo qui-quadrado/graus de liberdade teve
razdo inferior a 5 (4,97), agora dentro do aceitavel pela literatura (HAIR et al., 2009). Assim, o
modelo final para o construto CCO estéa representado na Figura 13.

Figura 13 — Modelo final do construto CCO
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Fonte: elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa.
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Evidencia-se que o modelo se manteve, como o proposto originalmente no trabalho de
Bastos, Siqueira e Gomes (2014), constituido pelos trés construtos de primeira ordem:
Sugestdes criativas, Divulgacdo da imagem organizacional e Cooperagdo com 0s colegas. Para
complementar, fornece-se, na Tabela 7, um resumo dos coeficientes padronizados e da

significancia das varidveis observaveis ou itens pertencentes a esses trés construtos.

Tabela 7 — Coeficientes padronizados e significancia dos itens dos construtos de primeira ordem

Construtos Varidveis Coeficientes 7
de 12 ordem padronizado

a3 0,768 ! Fkk
a4 0,751 22,010 ***
Sugestdes criativas a7 0,783 22,354  ***
a8 0,854 22,704  ***
alo 0,753 20,649 ***
al 0,733 ! Fkk
ab 0,720 20,052  ***
Divulgacéo da imagem organizacional all 0,804 20,973  ***
al2 0,799 22,330 ***
al4 0,731 20,309 ***
a2 0,811 ! falaied
Cooperacéo com os colegas a5 0,725 14893 =
a9 0,766 15,494  ***
al3 0,785 15,756  ***

Nota: ! valor de Z ndo calculado, pois o parametro for arbitrariamente fixado em 1,0.
*** significativo ao nivel de 1%.

Fonte: dados da pesquisa.

Ainda, é composto por 14 variaveis distribuidas nos trés construtos de primeira ordem,
exatamente como no original. Todas apresentaram significancia a um nivel de 1%,
demonstrando que sdo representativas de seus fatores. Cabe ressaltar que o construto CCO,
investigado por meio da Escala de Comportamento de Cidadania Organizacional, exibiu
comportamento semelhante em outros estudos confirmatérios, como os de Vieira Junior (2015),
de Silva (2016) e de Vasconcelos (2017), realizados com amostras de trabalhadores brasileiros
de organizacg0es publicas e privadas.

A andlise permite identificar, também, que os trés fatores tém impacto similar na
formagdo do CCO. Entretanto, como mostra a Figura 13, a maior representatividade é do
“Divulgacao da imagem organizacional” (coeficiente 0,814), o que sugere que se trata de uma
dimensdo com expressiva relevancia na avaliagéo dos atos de cidadania no trabalho no contexto

explorado. Destaca-se que esse fator investiga a predisposicdo dos colaboradores de
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manifestarem, espontaneamente, comportamentos de divulgacdo positiva dos objetivos e
propositos da organizacdo no ambiente externo (BASTOS, SIQUEIRA; GOMES, 2014).

A partir da validacdo individual do construto CCO, constata-se que o modelo de
mensuracdo final (Figura 13) proporciona a aceitacdo da hipdtese H1 do presente estudo: 0s
comportamentos de cidadania organizacional praticados pelos colaboradores pesquisados estdo
associados as dimensdes sugestBes criativas, divulgacdo da imagem organizacional e
cooperagao com 0s colegas.

Concluida a etapa de validacdo, explora-se a perspectiva dos pesquisados quanto aos
CCO, por meio de uma anélise descritiva. Neste momento, procedeu-se a verificacdo das
médias e dos desvios padréo, tanto para as varidveis individuais quanto para os trés fatores,

conforme pode ser visto na Tabela 8.

Tabela 8 — Média e desvios padrdo dos CCO

Desvio

Variavel Média Padrio

FATOR — Sugestoes criativas

a3 | Apresento ao meu chefe solucGes para os problemas que encontro no meu trabalho. | 3,76 1,147
a4 | Apresento ideias criativas para inovar 0 meu setor de trabalho. 3,62 1,189
a7 | Apresento sugestdes ao meu chefe para resolver problemas no setor onde trabalho. | 3,70 1,187
a8 | Apresento ao meu chefe ideias novas sobre meu trabalho. 3,56 1,210
al0 | Apresento novidades para melhorar o funcionamento do setor onde trabalho. 3,72 1,143
TOTAL FATOR 3,74 0,957
FATOR - Divulgacéo da imagem organizacional
al | Quando alguém de fora fala mal desta empresa, eu procuro defendé-la. 3,77 1,169

Quando falo sobre esta empresa, passo a melhor das impressdes para as pessoas que

a6 x 4,08 1,080
ndo a conhecem.
all | Descrevo para meus amigos e parentes as qualidades desta empresa. 3,88 1,121
al2 | Quando estou com meus familiares, costumo elogiar esta empresa. 3,79 1,141
ala ggu informacdes boas sobre esta empresa para as pessoas que me perguntam sobre 4,16 1,023
TOTAL FATOR 3,98 0,886
FATOR — Cooperacao com os colegas
a2 | Ofereco apoio a um colega que estd com problemas pessoais. 4,07 1,017
a5 | Ofereco orientacdo a um colega menos experiente no trabalho. 4,27 1,000
a9 | Dou orientacdo a um colega que se sente confuso no trabalho. 4,20 1,019
al3 | Ofereco ajuda a um colega que esta com dificuldades no trabalho. 4,27 0,934
TOTAL FATOR 4,25 0,749

Fonte: dados da pesquisa.

Bastos, Siqueira e Gomes (2014) explicam que a Escala de Comportamentos de
Cidadania Organizacional produz trés escores médios, para cada um dos indicadores dos
comportamentos de cidadania. A interpretacdo dessas medias é feita com base nos seguintes

parametros: pontuacédo de 1 até 2,9, indica baixa tendéncia para exibicdo do comportamento;
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escores entre 3 e 3,9, representam uma intencdo de frequéncia média de resposta; e, finalmente,
entre 4 e 5 pontos indicam alta disposicdo para CCO. Desta forma, observa-se que as
decorréncias desta pesquisa tendem para uma faixa média para adocdo de comportamentos de
“Divulgacdo da imagem organizacional” (3,98) e de “Sugestdes criativas” (3,74), e alta para 0s
atos de “Cooperagdo com os colegas” (4,25).

Mais especificamente, os resultados da Tabela 8 despontam que as variaveis de maiores
médias de concordancia entre os respondentes foram: a5 - ofereco orientacdo a um colega
menos experiente no trabalho (4,27); e al3 - ofereco ajuda a um colega que estd com
dificuldades no trabalho (4,27). Essas variaveis pertencem ao fator “Cooperagdo com 0s
colegas”, o qual, apresentou a maior média (4,25), considerando os trés fatores que representam
0 CCO. Além disso, ressalta-se que a relevancia dada a essa dimensdo é a mais compartilhada
entre os investigados, uma vez que a mesma possui 0 menor desvio padrdo (0,749).

Esses achados demostram que o0s comportamentos mais manifestados pelos
colaboradores estdo relacionados, principalmente, a ajuda aos demais colaboradores, em
especial quanto ao auxilio prestado a colegas inexperientes ou com dificuldades no trabalho.
Organ (1988) e George e Brief (1992) esclarecem que, quando esse fator estd em proeminéncia,
constata-se no ambiente laboral comportamentos altruistas, de preocupacdo com o0 outro e
ajuda. Incluindo, complementa Hoch (2010), a¢bes voluntérias dos trabalhadores demonstradas
por meio de atitudes naturais de cortesia e encorajamento a fim de ajudar os parceiros de
trabalho. Para Jiao, Richards e Hackett (2013), apesar de serem atos interpessoais, muitas vezes
mais direcionados a individuos proximais especificos do que a organiza¢do como um todo, sao
fundamentais pois representam a cidadania cooperativa, Gtil e ndo-controversa que mantém e
reforca o status quo.

Ao reportar-se a outros estudos desenvolvidos anteriormente no contexto brasileiro, os
quais utilizaram as mesmas dimens@es para os CCO, percebem-se evidéncias semelhantes as
encontradas nesta pesquisa. Por exemplo, os estudos de Martins, Costa e Siqueira (2015), com
175 trabalhadores da regido metropolitana de Sdo Paulo, de Vieira Janior (2015), com 381
funcionarios de empresas familiares nordestinas, de Lima (2016), com 231 servidores de uma
instituicdo pablica de ensino, e de Soares (2017), com 137 sujeitos de uma organizagdo publica
e de outra privada, também encontraram como mais praticados os atos referentes a cooperagéo
com os colegas de trabalho, em comparacgédo aos demais fatores.

Em contrapartida, os dados da Tabela 8 explicitam que as variaveis com menores médias
foram: a8 - apresento ao meu chefe ideias novas sobre meu trabalho (3,56); e a4 - apresento

ideias criativas para inovar o meu setor de trabalho (3,62), pertencentes ao fator “Sugestdes



98

criativas” (3,74). Isso indica uma menor incidéncia de iniciativas individuais voltadas ao
fornecimento de novas ideias para beneficiar a organizacdo (PORTO; TAMAYO, 2003),
principalmente, no que se refere as atitudes voluntarias de criatividade e inovacdo com a
finalidade de melhorar a execucdo do proprio trabalho e do setor de atuacao.

Cabe pontuar que, apesar desse fator ter obtido um escore médio mais baixo, assim como
a dimenséo “Divulgagdo da imagem organizacional” (3,98), a qual diz respeito a projecao de
uma imagem institucional positiva no ambiente interno e externo (PORTO; TAMAYO, 2003),
tais atos sdo oferecidos pelos colaboradores a organizacdo pesquisada. Todavia, para Lima
(2016), a média tendéncia de exibicao dessas iniciativas de cidadania revela que hé& necessidade
de ajustes e/ou intervengGes nas ag¢des no cotidiano de trabalho, para que se desenvolvam nos
trabalhadores comportamentos voluntarios que transcendam as obrigacGes formais, o que ira

gerar beneficios para a organizacéo.

4.2.2.2 Comportamento de Cidadania Organizacional para o Meio Ambiente: Validagdo e

analise descritiva

O construto Comportamento de Cidadania Organizacional para o0 Meio Ambiente foi
mensurado por meio do instrumento de Boiral e Paillé (2012). Recorda-se que 0 mesmo nao
possuia uma versdo em portugués, de modo que, para sua utilizacdo, cumpriu-se, antes de tudo,
com o0 segundo objetivo especifico desta tese, referente a sua traducdo e adaptacdo para o
contexto brasileiro, descritas na secdo 4.1 deste capitulo.

Para determinar a estrutura pertinente ao modelo CCO-MA, Boiral e Paillé (2012)
conduziram um estudo com duas fases, a primeira exploratéria e a segunda confirmatéria. A
estrutura fatorial que emergiu da etapa exploratoria, e que foi confirmada na segunda, indicou
trés tipos principais de comportamentos, traduzidos na presente tese como eco-iniciativas, eco-
engajamento civico e eco-ajuda. Em conjunto esses trés fatores congregam um total de 10
variaveis observaveis ou itens, ponderadas por uma escala do tipo Likert de cinco pontos, as
quais buscam avaliar a manifestacdo, por parte do respondente, de condutas voltadas as
questdes ambientais na organiza¢do em que atuam.

Assim, considerando a necessidade de validacdo individual do modelo de mensuragao
nesta pesquisa, empreendida por meio de analise fatorial confirmatoria, representa-se na Figura
14 um diagrama do modelo inicial, o qual ilustra o construto de segunda ordem (CCO-MA), 0s

trés construtos de primeira ordem (eco-iniciativas, eco-engajamento civico e eco-ajuda) com
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suas variaveis (por exemplo “b1”) e seus respectivos erros (por exemplo “eb1”), bem como os

coeficientes padronizados.

Figura 14 — Modelo inicial do construto CCO-MA
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Fonte: dados da pesquisa.

Em seguida, visto que o modelo possui construtos de primeira e segunda ordem,

procedeu-se a apreciacdo do nivel de confiabilidade dos construtos de primeira ordem. Para

tanto, foram calculados, inicialmente, a variancia extraida e a confiabilidade composta. Os

indices obtidos podem ser visualizados na Tabela 9.
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Tabela 9 — Avaliacdo da variancia extraida e confiabilidade composta dos construtos de
primeira ordem

Construto de Construtos de Variancia Confiabilidade
segunda ordem primeira ordem extraida composta
Eco-iniciativas 0,83 0,63
CCO-MA Eco-engajamento civico 0,84 0,56
Eco-ajuda 0,88 0,71

Fonte: dados da pesquisa.

No que tange a variancia extraida, os valores foram satisfatérios, isto €, acima de 0,5,
como estabelecido por Hair et al. (2009). Entretanto, os valores da confiabilidade composta,
com exce¢do do fator “eco-ajuda”, mantiveram-se abaixo do parametro de 0,7 (HAIR et al.,
2009).

Frente a tal resultado, partiu-se para a verificacdo dos coeficientes padronizados,
indicados na Figura 14, com vistas a retirar aquelas variaveis que apresentassem coeficientes
mais baixos (inferiores a 0,3). Porém, ndo se constatou exigéncia inicial de exclusdo de nenhum
indicador, pois todos foram significativos (p<0,01) e superiores a 0,7, revelando que de algum
modo contribuem para o modelo. Diante disso, para corroborar com o exame de fidedignidade
dos fatores optou-se por calcular seus Alfas de Cronbach, os quais s&o demonstrados na Tabela
10.

Tabela 10 — Alfa de Cronbach dos construtos de primeira ordem

Construto de C_ons_trutos de Alfa de Cronbach
segunda ordem primeira ordem
Eco-iniciativas 0,831
CCO-MA Eco-engajamento civico 0,835
Eco-ajuda 0,876

Fonte: dados da pesquisa.

Os alfas encontrados reproduzem indices de confiabilidade significativos. Sendo que,
ao sopesar a classificacdo sugerida por Hair et al. (2009), os trés construtos exibiram
consisténcia interna muito boa, com coeficientes superiores a 0,8. Logo, foi possivel partir do
modelo originalmente proposto para a obtencdo dos indices de ajuste iniciais, considerando as

medidas absolutas e comparativas reveladas na Tabela 11.
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Tabela 11 — indices de ajuste do modelo inicial do construto CCO-MA

indices de ajuste CCO-MA - Modelo inicial

Qui-quadrado (%) 344,683 p=0,000
Graus de liberdade 32
Qui-quadrado / Graus de liberdade 10,77

GFI - Goodness-of-Fit Index 0,935

CFI - Comparative Fit Index 0,943

NFI - Normed Fit Index 0,938

TLI - Tucker-Lewis Index 0,920

RMR - Root Mean Square Residual 0,054

RMSEA — Root Mean Square Error of Approximation 0,103

Fonte: dados da pesquisa.

A primeira vista, nota-se que o indice classico de ajuste do modelo, o qui-quadrado (%),
é significante (p=0,000), o que, conforme despontam Hox e Bechger (1998), ndo é o desejado,
indicando problemas no modelo. Dado o grande tamanho da amostra (N=926), isso era
esperado, uma vez que um inconveniente dessa estatistica é o seu alto grau de sensibilidade ao
tamanho amostral (HOX; BECHGER, 1998). Para lidar com tal situacdo, pode-se atentar para
os demais indices de adequagdo estimados.

Neste sentido, conforme recomendam Hair et al. (2009), sopesou-se 0 gquociente
resultante da divisdo do qui-quadrado pelos graus de liberdade do modelo, o qual precisa ser
igual ou inferior a 5. Visualiza-se na Tabela 11 que a solu¢do auferida (10,77) ndo atende a esse
preceito. Além disso, a medida de ajuste RMSEA também apresentou valor fora do limite
aceitavel, visto que o resultado foi superior a 0,08.

Perante esses achados iniciais, decidiu-se modificar o modelo. Para tanto, foram
incluidos novos parametros a partir da apreciacdo dos indices de modificacdo sugeridos por
relatdrio gerado pelo IBM SPSS AMOS 18 e da andlise da pertinéncia tedrica de tais inclus@es.

Uma delas deu-se entre erros das variaveis do construto de primeira ordem “Eco-
engajamento civico”: eb5 com eb7 (erro da variavel “b5 - eu me mantenho informado das
iniciativas ambientais da minha empresa” com o erro da “b7 - eu me voluntario para projetos
e eventos que abordam questdes ambientais na minha empresa”). Outra foi inserida no
construto “Eco-ajuda”: eb8 com eea (erro da variavel “b8 - eu espontaneamente cedo 0 meu
tempo para ajudar meus colegas a considerarem o meio ambiente em tudo o que eles fazem no

trabalho” com o erro do proprio fator).
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Nessas duas primeiras os erros correlacionados pertencem ao mesmo construto, o que
justifica as suas interagdes. Em especifico, a respeito da primeira, sucedida entre erros de
variaveis diferentes, percebe-se que ambas pautam um tipo particular de comportamento pro-
ambiental no local de trabalho, vinculado a busca por mais informacdes, aprendizado e
envolvimento nos aspectos arrolados ao fomento da sustentabilidade dentro da organizacgéo
(BOIRAL; PAILLE, 2012; TSAI, STRITCH; CHRISTENSEN, 2016).

Ainda, incluiu-se uma ultima relacdo entre os erros de variaveis de construtos distintos,
0 “Eco-engamento civico” ¢ 0 “Eco-ajuda”: eb7 com eb8 (erro da variavel “b7 - eu me
voluntario para projetos e eventos que abordam questdes ambientais na minha empresa” com
o erro da “b8 - eu espontaneamente cedo 0 meu tempo para ajudar meus colegas a
considerarem 0 meio ambiente em tudo o que eles fazem no trabalho ”). Entende-se que ambas
as variaveis, apesar de originarias de construcgdes distintas, uma mais direcionada a organizagédo
e a outra as pessoas, relacionam-se por enfatizar atos discricionérios ligados a colaboracéo e a
preocupacOes altruistas, alguns dos principais aspectos dos comportamentos de cidadania
(ORGAN, PODSAKOFF; MACKENZIE, 2006; PAILLE; BOIRAL, 2013). Além disso, cabe
ressaltar a percepcdo de Boiral e Paillé (2012) de que facilmente pode-se identificar conexdes
entre 0s gestos de auxilio entre membros e as demais iniciativas, a medida que parece
complicado implementar de forma eficiente as ag6es ambientais no local de trabalho sem um
minimo de cooperacéo e assisténcia muatua entre os funcionarios.

Apbs a realizacdo das modificacbes relatadas, os novos indices de ajuste do modelo

revelaram-se satisfatorios. Os resultados estdo explicitados na Tabela 12.

Tabela 12 — indices de ajuste do modelo final do construto CCO-MA

Indices de ajuste CCO-MA - Modelo final

Qui-quadrado (x?) 140,717  p=0,000
Graus de liberdade 29
Qui-quadrado / Graus de liberdade 4,85

GFI - Goodness-of-Fit Index 0,970

CFI - Comparative Fit Index 0,980

NFI - Normed Fit Index 0,975

TLI - Tucker-Lewis Index 0,969

RMR - Root Mean Square Residual 0,038

RMSEA — Root Mean Square Error of Approximation 0,065

Fonte: dados da pesquisa.
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Observa-se que o0 qui-quadrado continuou significativo, todavia, 0 quociente
conquistado da sua divisdo pelos graus de liberdade passou a atender o preconizado pela
literatura, sendo inferior a 5 (HAIR et al., 2009). Também, acompanhando os parametros de
referéncia dos demais indices, sintetizados no Quadro 14, verifica-se que os indices GFI, CFl,
NFI e TLI proporcionaram valores superiores a 0,9, bem com o0 RMR e o RMSEA foram
menores que 0,10 e a 0,08, nessa ordem. Assim, com a adequacdo e validade do modelo

sustentadas, ilustra-se, na Figura 15, o modelo final para o construto CCO-MA.

Figura 15 — Modelo final do construto CCO-MA
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Fonte: dados da pesquisa.
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Conforme pode-se contemplar na Figura 15, a estrutura fatorial proposta por Boiral e
Paillé (2012) confirmou-se na presente investigacdo, j& que as trés dimensdes do modelo
original foram conservadas: Eco-iniciativas; Eco-engajameno civico; e Eco-ajuda. Entdo, para
findar esse ponto da analise, elencam-se na Tabela 13 os coeficientes padronizados e a
significancia das varidveis observaveis que formam cada um dos construtos de primeira ordem

e, consequentemente, 0 modelo CCO-MA.

Tabela 13 — Coeficientes padronizados e significancia dos itens dos construtos de primeira
ordem

Construtos Variaveis Coeficientes 7
de 12 ordem padronizados

bl 0,717 1 el
Eco-iniciativas b2 0,863 24,148  ***
b3 0,791 21,789  ***
b4 0,758 ! il
Eco-engajamento civico b5 0,795 24021 =~
b6 0,781 23,593 ***
b7 0,699 20,439 ***
b8 0,893 ! il
Eco-ajuda o]¢] 0,869 24,173  ***
b10 0,869 24,223  ***

Nota: ! valor de Z ndo calculado, pois o parametro for arbitrariamente fixado em 1,0.
*** significativo ao nivel de 1%.

Fonte: dados da pesquisa.

Por meio do exposto na Tabela 13, confere-se que as 10 questdes exibiram coeficientes
positivos e significativos ao nivel de 1%, despontando como representativas de seus fatores.
Ademais, ao retornar na Figura 15, nota-se que todos os fatores impactam fortemente no
construto Comportamento de Cidadania Organizacional para o Meio Ambiente, com destaque
para o “Eco-engajamento civico” (coeficiente 0,937). Com a proeminéncia desse fator,
considerando a definicdo de Paillé e Boiral (2013), pode-se desprender que as condutas dos
colaboradores de defesa dos interesses e de suporte aos compromissos pro-ambientais da
organizacdo sdo 0s que possuem maior representatividade na formacdo do CCO-MA no
contexto em foco.

Assim, constata-se que o modelo de mensuracédo final do construto CCO-MA (Figura
15) ndo possui alteragGes em relacdo a medida original proposta por Boiral e Paillé (2012),
permanecendo integrado por trés construtos de primeira ordem e 10 variaveis. Tal evidéncia

possibilita a aceitacdo da hipdtese H2 da presente tese: os comportamentos de cidadania
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organizacional para o meio ambiente praticados pelos colaboradores pesquisados estdo
associados as dimensdes eco-iniciativas, eco-engajamento civico e eco-ajuda.

Para embasamento e comparacdo, buscaram-se estudos anteriores que tambem
utilizaram a escala de Boiral e Paillé (2012) para mensurar comportamentos de cidadania
organizacional para o meio ambiente. Neste sentido, destaca-se, primeiramente, que ndo foram
encontrados outros estudos realizados no contexto brasileiro. No entanto, trabalhos
internacionais, como os de Paillé, Boiral e Chen (2013), de Paillé e Mejia-Morelos (2014), de
Pandur e Albulescu (2016), de Luu (2017) e de Boiral, Raineri e Talbot (2018) despontaram
resultados similares aos aqui obtidos. As analises confirmatorias empreendidas pelos autores
mencionados, apos aplicacdo do instrumento em diferentes amostras (trabalhadores de diversas
organizacbes canadenses; alunos matriculados em um programa de negdcios de uma
universidade mexicana e atuantes em diferentes setores de atividade; colaboradores de diversas
empresas privadas da Roménia; trabalhadores da industria hoteleira do Vietnd; e trabalhadores
de empresas de servicos matriculados em programa de desenvolvimento profissional de uma
universidade canadense, respectivamente) também indicaram que uma solucdo de trés fatores
produz um bom ajuste dos dados.

Decorrida a etapa de verificagcdo da validade do construto, concretizou-se a anélise
descritiva para identificar os comportamentos cidadania organizacional para 0 meio ambiente
perpetrados pelos colaboradores pesquisados. As médias e desvios padrdo, tanto dos itens
quanto dos trés fatores, podem ser visualizados na Tabela 14.

Paillé e Boiral (2013) explicam que a aplicacdo do instrumento para mensurar CCO-
MA permite examinar, empiricamente, os comportamentos discricionarios realizados pelos
colaboradores através dos quais eles demonstram sua disposi¢cdo de cooperar com seus colegas
e com sua organizacdo, realizando condutas no local de trabalho que beneficiam o meio
ambiente. Na presente investigacdo, rememorando que a disposicdo dos pesquisados para cada
item sopesado poderia variar em uma escala de um a cinco pontos, percebe-se que, de modo
geral, as trés classes de CCO-MA sdo evidenciadas, moderadamente, no ambito explorado, a
medida que “Eco-iniciativas”, “Eco-engajamento civico” e “Eco-ajuda” alcancaram, na devida
ordem, as seguintes médias gerais: 3,55; 3,37; e 3,43.

Constata-se que a maior média, com pequena distingdo das demais, foi atribuida ao fator
“Eco-iniciativas”, o qual tem orientacéo voltada a acdo, isto €, contempla a execucéo de praticas
ou a proposicdo de sugestdes que podem acabar colaborando na performance ambiental da

organizagdo. Wang et al. (2017) corroboram ao ressaltar que o seu foco é facilitar o
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aperfeicoamento do desempenho ambiental, estimulando as iniciativas proativas e inovadoras
dos membros da organizagéo.

Cabe destacar que essa corresponde a uma aplicacdo ambiental de uma das dimensfes
essenciais dos comportamentos de cidadania organizacional “gerais” estipuladas por Organ,
Podsakoff e MacKenzie (2006), denominada “Iniciativas individuais”, a qual envolve os atos
destinados a melhorar o funcionamento eficaz da organizacdo. Na préatica estas a¢6es incluem,
por exemplo, separacdo do lixo, economia de energia e de agua, sugestbes para evitar o

desperdicio de produtos ou cortar custos desnecessarios (BOIRAL; PAILLE, 2012).

Tabela 14 — Média e desvios padrdo dos CCO-MA

Variavel Média Desvlo
Padrao
FATOR — Eco-iniciativas
Eu meco as consequéncias das minhas a¢6es no trabalho antes de fazer alguma coisa
bl . ) 3,99 1,121
gue possa afetar 0 meio ambiente.
b2 Eg yoluntarlamente me envolvo em acdes e iniciativas ambientais nas minhas 3,40 1,096
atividades de trabalho.
b3 Eu fago sugestdes para meus colegas sobre maneiras mais eficientes de proteger o 3,47 1,066

meio ambiente, mesmo quando ndo é minha responsabilidade direta.
TOTAL FATOR 3,55 0,949
FATOR - Eco-engajamento civico

Eu participo ativamente de eventos sobre o meio ambiente organizados na minha 399 1115

ou pela minha empresa. ' '

b5 | Eu me mantenho informado das iniciativas ambientais da minha empresa. 3,39 1,065

b6 Eu me comprometo nas acGes ambientais que contribuem positivamente para a 360 1104
imagem da minha empresa. ' ‘

b7 Eq me voluntario para projetos e eventos que abordam questfes ambientais na 3,25 1,104

minha empresa.
TOTAL FATOR 3,37 0,902
FATOR — Eco-ajuda
Eu espontaneamente cedo 0 meu tempo para ajudar meus colegas a considerarem o

b4

b8 | neio ambiente em tudo o que eles fazem no trabalho. 333 | 1081

bo Eu encorajo meus colegas a adotar um comportamento mais ambientalmente 3,51 1,045
consciente.

b10 Eu encorajo meus colegas a expressar suas ideias e opinides sobre as questdes 3,45 1062
ambientais.

TOTAL FATOR 3,43 0,953

Fonte: dados da pesquisa.

Ainda, verifica-se na Tabela 14 que a variavel observavel com a maior media de
assentimento entre os respondentes pertence ao fator “Eco-iniciativas”. Trata-se da “bl - eu
mecgo as consequéncias das minhas ac¢des no trabalho antes de fazer alguma coisa que possa

afetar o meio ambiente” (3,99). Este resultado revela certa consciéncia ou compromisso pro-
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ambiental por parte dos colaboradores pesquisados e reitera a diregdo dos CCO-MA realizados
pelos mesmos na forma de iniciativas pessoais.

Ao apreciar as percepg¢des de Daily, Bishop e Govindarajulu (2009), entende-se que este
¢ um destaque relevante no que tange ao envolvimento em comportamentos de cidadania
direcionados ao meio ambiente. Para os autores, a preocupacao individual com o meio ambiente
é uma determinante e impulsionadora chave da participacdo nos demais CCO-MA.

Por outro lado, as variaveis que exibiram menores médias foram: b7 - eu me voluntario
para projetos e eventos que abordam questdes ambientais na minha empresa (3,25); e b4 - eu
participo ativamente de eventos sobre o meio ambiente organizados na minha ou pela minha
empresa (3,29). Ambas sdo indicadores do “Eco-engajamento civico” (3,37), fator que
apresentou 0 escore mais baixo entre os que compdem o CCO-MA, mostrando um menor
envolvimento em atos que ajudam a alcancar os objetivos ambientais da organizacdo e a
melhorar sua imagem “verde” perante os seus stakeholders (BOIRAL; PAILLE, 2012).
Sobretudo parece haver uma menor participacdo voluntaria em atividades ambientais
promovidas na ou pela empresa.

A respeito desse achado, algumas consideracdes sdo importantes. Primeiro, 0 eco-
engajamento civico reflete, na arena do comportamento ambiental, os conceitos de lealdade
organizacional e conscienciosidade da literatura dos comportamentos de cidadania
organizacional (BOIRAL, 2009). A partir dessa perspectiva, mesmo que permaneca informal,
voluntario e ndo recompensado, tende a condescender com as expectativas e as convengdes
sociais em maior escala do que as outras formas de CCO-MA. Além disso, ao contrario da eco-
iniciativas e da eco-ajuda, o0 eco-engajamento civico implica que projetos e atividades
ambientais existam na empresa (BOIRAL, RAINERI; TALBOT, 2018).

Para fins comparativos de resultados, como ja mencionado, ndo foi possivel levantar
outras pesquisas com trabalhadores brasileiros que tivessem aplicado o instrumento de Boiral
e Paillé (2012). Em ambito internacional, evidenciaram-se analises descritivas do construto
realizadas por, por exemplo, Pandur e Albulescu (2016), Luu (2017) e Boiral, Raineri e Talbot
(2018), em diferentes contextos.

Os referidos autores depararam-se com implicagoes semelhantes ao testar seus modelos
de pesquisa em amostras compostas por 84 colaboradores de diversas empresas privadas da
Romeénia, 637 trabalhadores da industria hoteleira do Vietna e 138 trabalhadores de empresas
de servicos canadense, respectivamente. Nessas investigacoes, os diferentes tipos de CCO-MA
tambeém exibiram médias com valores entre 3 e 4. E, assim como na presente verificacdo, 0s

pesquisados por Boiral, Raineri e Talbot (2018), ocupados no setor de servi¢os, indicaram maior
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manifestacdo de iniciativas pro-ambientais e menor participacdo voluntaria em projetos e

atividades da organizacdo com este enfoque.

4.2.2.3 Motivacédo no Trabalho, a luz da Teoria da Autodeterminacdo: Validacdo e andlise

descritiva

Por fim, para a apreciacdo da Motivacgdo no Trabalho, utilizou-se a Escala
Multidimensional de Motivacdo no Trabalho, originalmente denominada Multidimensional
Work Motivation Scale (GAGNE et al., 2015). Cabe destacar que essa escala foi previamente
testada em diversos paises e linguas pelos seus autores. Inclusive, Santos et al. (2016) a
adaptaram e a validaram para ser aplicada tanto no publico portugués quanto no brasileiro. A
referida medida avalia diferentes tipos de motivacdo laboral considerando o articulado pela
Teoria da Autodeterminacio (GAGNE; DECI, 2005).

Recapitula-se que a TAD propde uma acep¢do multidimensional para a motivacao e,

conforme elucidam Neves e Coimbra (2018, p. 2), abaliza

como diferentes tipos de motivacdo podem ser promovidos ou desencorajados,
em um continuum de comportamentos, que vao desde a auséncia de motivagdo a
comportamentos motivacionais regulados externamente que podem ser
progressivamente internalizados, levando a motivacéo intrinseca. Para a TAD,
trés categorias principais de motivacdo sdo distinguidas: desmotivacéo,
motivacéo intrinseca e motivacao extrinseca.

Neves e Coimbra (2018) lembram, ainda, que a teoria especifica também diferentes
categorias de motivacdo extrinseca, as quais dependem da maneira com que 0s estimulos sdo
internalizados. Assim, ao considerar esses pressupostos, a EMMT consolidou-se com seis
fatores e um total de 19 varidveis observaveis, ponderadas, nesta investigacao, por meio de uma
escala do tipo Likert de cinco pontos.

Para aferir a validade do construto no presente estudo, recorreu-se, do mesmo modo que
para os construtos Comportamento de Cidadania Organizacional e de Cidadania Organizacional
para 0 Meio Ambiente, a Analise Fatorial Confirmatoria. Assim, partiu-se do modelo
originalmente proposto e, com base neste, calcularam-se a fidedignidade e os indices de ajuste
iniciais (HAIR et al., 2009).

A Figura 16 apresenta o diagrama do modelo supracitado, formado pelo construto de
segunda ordem (Motivacdo no Trabalho - TAD), os seis construtos de primeira ordem

(Desmotivacdo; Regulacdo extrinseca social; Regulacdo extrinseca material; Regulacdo
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introjetada; Regulacdo identificada; e Motivacéo intrinseca) com suas variaveis (por exemplo

“c1”) e seus respectivos erros (por exemplo “ec1”), bem como os coeficientes padronizados.

Figura 16 — Modelo inicial do construto Motivacéo no Trabalho (TAD)
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Fonte: dados da pesquisa.

Como ja esclarecido, o modelo abrange construtos de primeira e segunda ordem, por
isso efetuou-se a avaliacé@o do nivel de confiabilidade dos construtos de primeira ordem. Para
tanto, preliminarmente, estimou-se a variancia extraida e confiabilidade composta, as quais

alcancaram-se os valores expostos na Tabela 15.
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Tabela 15 — Avaliacdo da varidncia extraida e confiabilidade composta dos construtos de
primeira ordem

Construto de Construtos de Variancia Confiabilidade
segunda ordem primeira ordem extraida composta
Desmotivacdo 0,90 0,75
Motivago no Regulacao extrinseca social 0,87 0,69
Regulacédo extrinseca material 0,84 0,63
Trabalho ——

TAD Regulacéo introjetada 0,83 0,56
Regulacdo identificada 0,87 0,70
Motivacéo intrinseca 0,88 0,70

Fonte: dados da pesquisa.

Confere-se na Tabela 15 que a variancia extraida de cada um dos seis fatores foi
satisfatoria, com indicadores superiores a 0,5. Em relacdo a confiabilidade composta, percebe-
se que apenas “Desmotivacdo”, “Regulacdo identificada” e “Motivacdo intrinseca” obtiveram
0s escores recomendados, iguais ou superiores a 0,7 (HAIR et al., 2009).

Perante o resultado inadequado, buscou-se verificar a precisdo de retirada de variaveis
observaveis do modelo, com base nos coeficientes padronizados. Neste caso, ao atentar para a
Figura 16, percebe-se que ndo hé tal necessidade, pois, todos os coeficientes assumiram valores
positivos, significativos e dentro dos parametros estabelecidos. Optou-se, entdo, pela
verificacdo do Alfa de Cronbach (Tabela 16).

Tabela 16 — Alfa de Cronbach dos construtos de primeira ordem

Construto de C_ons_trutos de Alfa de Cronbach
segunda ordem primeira ordem

Desmotivacéo 0,900
Motivagdo no Regulagéo ext’rl’nseca socia}l 0,865
Trabalho Regulacéo e>~<tr|_nsecfa1 material 0,828
TAD Regulacdo introjetada 0,836
Regulacéo identificada 0,874
Motivacdo intrinseca 0,871

Fonte: dados da pesquisa.

A analise dos dados da Tabela 16 desponta que os seis construtos de primeira ordem
apresentaram alfas com valores satisfatorios. De acordo com a classifica¢éo sugerida por Hair
et al. (2009), os indices obtidos, todos superiores a 0,8, demonstram consisténcia interna muito
boa. Apds a ponderacdo da confiabilidade, a fim de confirmar se 0 modelo estd adequado,

analisaram-se simultaneamente os indices de ajuste, 0s quais constam na Tabela 17.
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Tabela 17 — indices de ajuste do modelo inicial do construto Motivag&o no Trabalho (TAD)

Indices de ajuste Motivacdo no Trabalho (TAD)- Modelo inicial

Qui-quadrado (x°) 1571,877 p=0,000

Graus de liberdade 146

Qui-quadrado / Graus de liberdade 10,77

GFI - Goodness-of-Fit Index 0,846

CFI - Comparative Fit Index 0,875

NFI - Normed Fit Index 0,865

TLI - Tucker-Lewis Index 0,854

RMR - Root Mean Square Residual 0,186

RMSEA — Root Mean Square Error of Approximation 0,103

Fonte: dados da pesquisa.

Com base nos parametros para as medidas absolutas e comparativas fornecidos
previamente (Quadro 14), conclui-se, por meio dos elementos da Tabela 21, que todos 0s
indices de ajuste apresentaram valores fora dos padrbes pré-estabelecidos. Especificamente, o
teste qui-quadrado foi significativo (p=0,000), provavelmente devido a sua sensibilidade ao
tamanho amostral (HOX; BECHGER, 1998), e a razdo do qui-quadrado/graus de liberdade foi
superior a cinco. O RMR e o0 RMSEA ndo foram menores que 0,10 e 0,08, respectivamente.
Além disso, o GFI, o CFI, o NFl e o TLI foram inferiores a 0,9.

Diante desse contexto, sabido que todas as variaveis do modelo foram significativas e
apresentaram coeficientes padronizados apropriados, buscou-se o aperfeicoamento do mesmo
a partir da efetivacdo de alteracfes nas relacfes entre suas variaveis. Para tanto, seguiu-se as
indicacdes do relatério de indices de modificacdo, gerado automaticamente pelo IBM SPSS
AMOS 18, admitindo aquelas possiveis de serem justificadas teoricamente, até o alcance dos
indices adequados (PILATI; LARQS, 2007).

Assim, foram inseridas seis correlacfes entre as dispostas pelo software, as quais
possibilitaram uma melhora substancial nos termos de ajuste do modelo, como mostra a Tabela
18. A primeira delas entre os erros das variaveis da dimensdo “Regulagdo introjetada”: ecl12
com ecl3 (erro da variavel “c12 - porque sendo eu vou sentir vergonha de mim mesmo” com o
erro da “c13 - porque sendo me sinto mal comigo mesmo”).

Julgou-se conveniente esse procedimento tendo em vista que 0s erros pertencem a itens
que sdo manifestacfes de um mesmo fator, apresentando aspectos em comum, neste caso a

colocacdo de esforgos no trabalho para evitar a decorréncia de sentimentos negativos. Ambas
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as variaveis indicam consequéncias contingentes administradas pelos individuos a si mesmos
(LOPES; CHAMBEL, 2014) e emergem quando a pressdo interior motiva o trabalho (GAGNE
etal., 2015).

As outras cinco correlacdes foram inseridas entre erros de construtos distintos: ed com
ees (erro do construto “Desmotivacdo” com o erro do “Regulacéo extrinseca social”); ees com
eem (erro do construto “Regulacéo extrinseca social” com o erro do “Regulacéo extrinseca
material”); eem com eri (erro do construto “Regulacé@o extrinseca material” com o erro do
“Regulacéo introjetada™); eri com erid (erro do construto “Regulacéo introjetada” com o erro
do “Regulacéo identificada™); e erid com emi (erro do construto “Regulacgéo identificada” com
0 erro do “Motivagao intrinseca”).

As consideracOes tedricas que podem ajudar a justificar a adicdo das referidas
covariancias provém de reflexdes dos préprios propositores do modelo original. Conforme
explicam Gagné et al. (2015), os tipos de motivacdo neste modelo seguem um continuum
subjacente. Os construtos de primeira ordem que sdo teoricamente contiguos, em termos de
internalizacdo, tendem a correlacionar-se positivamente, ao passo que aqueles que ndo sao
adjacentes a correlacionar-se negativamente (por exemplo, “desmotivacao e “motivagio

intrinseca’) ou a ndo se correlacionar.

Tabela 18 — indices de ajuste do modelo final do construto Motivagao no Trabalho (TAD)

Indices de ajuste Motivacéo no Trabalho (TAD) - Modelo final
Qui-quadrado (%) 667,5 p=0,000
Graus de liberdade 140
Qui-quadrado / Graus de liberdade 4,77
GFI - Goodness-of-Fit Index 0,931
CFI - Comparative Fit Index 0,954
NFI - Normed Fit Index 0,943
TLI - Tucker-Lewis Index 0,944
RMR - Root Mean Square Residual 0,085
RMSEA — Root Mean Square Error of Approximation 0,064

Fonte: dados da pesquisa.

As cinco correlagdes mencionadas ocorreram exatamente entre as categorias de
motivacdo que séo adjacentes no continuum postulado pela teoria da autodeterminacgdo. De

modo semelhante, na pretensdo de obter um correto ajuste para o seu modelo, Ferraro et al.
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(2017a), em pesquisa realizada com 3004 trabalhadores do Brasil e de Portugal, também
optaram por adicionar caminhos entre os residuos, permitindo, entre outras, dada a viabilidade
teodrica, covariancias entre os erros dos construtos “Regulacdo introjetada” e “Regulagdo
identificada”, e “Regulacdo identificada” e “Motivagao intrinseca”.

Ao consultar a Tabela 18, averigua-se que o modelo passou a apresentar todos os indices
de ajuste dentro dos limites aceitaveis, com exce¢do do qui-quadrado que se manteve
significativo. Todavia, ao recorrer a relacdo sugerida “qui-quadrado/graus de liberdade” nota-
se que essa atingiu valor admissivel (HAIR et al., 2009). Frente a esses resultados, demonstra-

se, na Figura 17, o modelo final.

Figura 17 — Modelo final do construto Motivacdo no Trabalho (TAD)
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A Figura 17 sintetiza que a estrutura fatorial proposta por Gagné et al. (2015) e
confirmada por Santos et al. (2016), na validagéo e adaptagdo da EMMT para Brasil e Portugal,
foi mantida no modelo de mensuracao final deste trabalho. Nota-se, também, que 0 mesmo
permaneceu com as 19 variaveis originalmente alvitradas. Para uma anélise mais detalhada,

fornece-se, na Tabela 19, os coeficientes padronizados e a significancia dessas variaveis.

Tabela 19 — Coeficientes padronizados e significancia dos itens dos construtos de primeira
ordem

Construtos Variaveis Coeficientes 7
de 12 ordem padronizados

Desmotivagdo cl 0,844 : il
c2 0,896 32,891 ***
c3 0,861 31,508 ***
c4 0,769 ! ookl
Regulac¢éo extrinseca social c5 0,876 27,463 ***
c6 0,827 25,914 ***
c7 0,829 ! Fkk
Regulacéo extrinseca material c8 0,835 27,981  ***
c9 0,710 21,5635  ***
cl0 0,776 1 ook
Regulacéo introjetada cil 0,815 24,85 *
cl2 0,612 18,241 ***
cl3 0,641 19,000 ***
cl4 0,823 1 ook
Regulacéo identificada cl5 0,851 30,260 ***
cl6 0,834 28,771 ***
cl7 0,800 1 ok
Motivagdo intrinseca cl8 0,889 29,789 ***
cl9 0,820 26,659 ***

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

Fonte: dados da pesquisa.

Visualiza-se na Tabela 19 que todas as varidveis sdo representativas das dimensdes que
pertencem, porquanto que exibiram coeficientes positivos e significativos ao nivel de 1%.
Contudo cabe destacar que o item c2 (0,896) é o que mais impacta na mensuragdo da
desmotivacdo, o qual avalia se o individuo ndo se esforca no trabalho porque ndo o considera
merecedor de esforgos. O item c5 (0,876) em regulacdo extrinseca material, o qual atribui o
motivo do esfor¢co no trabalho ao aspecto de obter mais respeito de outras pessoas. O item c8
(0,835) em regulacao extrinseca material, o qual atribui o esfor¢o no trabalho para o alcance de
estabilidade. O item c11 (0,815) em regulacéo introjetada, o qual atrela o motivo do esfor¢o no

emprego atual ao orgulho que sente de si mesmo. O item c15 (0,851) em regulacéo identificada,
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o qual afirma que se esforcar no trabalho est& alinhado com valores pessoais. Por fim, o item
c18 (0,889) em motivacdo intrinseca, o qual estabelece o trabalho realizado como estimulante.
Ademais, ao analisar a Figura 17, apreende-se que 0s construtos de primeira ordem
apresentaram valores significantes na formacao do construto de segunda ordem. A dimenséo
“Regulacéo introjetada”, alusiva ao envolvimento em comportamento para reduzir sentimentos
negativos, como, por exemplo, vergonha e culpa, ou para experimentar sentimentos positivos
relacionados a si mesmo, por exemplo, orgulho (HOWARD et al., 2016), apresentou o maior
coeficiente (0,978), sendo a que exerce a maior contribuicdo na formacéo do construto.

Em sintese, os resultados descritos permitem, entdo, a aceitacdo da hipdtese H3 - a
motivacdo no trabalho, a luz da Teoria da Autodeterminacdo, estid associada aos fatores
desmotivacao, regulacdo extrinseca social, regulacdo extrinseca material, regulacéo introjetada,
regulacdo identificada e motivacao intrinseca.

Transcorrida a validacdo individual do construto, conduziu-se a analise descritiva para
mensurar a motivacdo no trabalho dos investigados, considerando as concepgdes
proporcionadas pela Teoria da Autodeterminacdo. A perspectiva obtida esta consolidada na
Tabela 20, a qual apresenta as médias e os desvios padrdo das variaveis individuais e dos seis
fatores ponderados.

Para iniciar tal andlise, retoma-se que o ponto central da TAD é a distin¢do entre
“motivacao controlada” e “motivagdo autonoma” (GAGNE; DECI, 2005; GUNTERT, 2015).
Na busca de evidenciar tal aspecto nos individuos investigados, a abordagem da medida
aplicada, a EMMT, foca em questiona-los por que motivo se esforcam ou se esforgcariam no seu
trabalho/emprego atual, interessando que o respondente indique, em cada item, se aplica-se
mais ou menos a sua situacao.

Assim, ao considerar as variantes da escala de (1) nada a (5) completamente, 0 exposto
na Tabela 20 mostra que, de maneira geral, as médias foram incrementadas conforme os fatores
avancam para niveis mais autbnomos ou autodeterminados de motivacdo no trabalho. Neste
sentido, salienta-se que os tipos predominantes, os quais obtiveram as duas maiores médias,
foram “Regulacéo identificada” (3,86), 0 mais autodeterminado entre os estilos de motivacdo
extrinseca que compdem o construto (GAGNE et al., 2015), e a “Motivacio intrinseca” (3,65),
uma experimentacdo da maior autonomia e autenticidade (RYAN; DECI, 2000). Porém,
compete pontuar que, apesar de também terem exibido 0s escores mais baixos entre os fatores,
os desvios padrdo foram superiores a 1, evidenciando que ha concordancia média entre as

respostas dos trabalhadores, assim como sucedeu-se nas demais dimensdes.
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. . 1:. | Desvio
Variavel Media Padrio
FATOR — Desmotivacéo
o1 N&o me esforco porque na verdade sinto que o0 meu trabalho é uma perda de 226 1.460
tempo.
c2 | Eu faco pouco porque penso que este trabalho ndo é merecedor de esforgos. | 2,12 1,379
c3 | Eu ndo sei porque estou neste trabalho, ja que é um trabalho inutil. 1,97 1,337
TOTAL FATOR 2,09 1,272
FATOR — Regulacéo extrinseca social
Para obter a aprovacdo de outras pessoas (por exemplo, 0s meus superiores,
c4 . ,1s . 2,81 1,453
os meus colegas, a minha familia, os clientes...).
Porque outras pessoas me respeitardo mais (por exemplo, 0S meus
c5 . . /- . 2,88 1,376
superiores, os meus colegas, a minha familia, os clientes...).
Para evitar ser criticado por outras pessoas (por exemplo, 0s meus
c6 . . . . 2,93 1,345
superiores, 0s meus colegas, a minha familia, os clientes...).
TOTAL FATOR 2,87 1,239
FATOR - Regulacio extrinseca material
Porque somente se me esforcar o suficiente no meu trabalho conseguirei
c7 | recompensas financeiras (por exemplo, do meu empregador, dos meus | 3,09 1,411
superiores hierarquicos...).
Porque somente se me esforcar o suficiente no meu trabalho me poderédo
c8 | oferecer mais estabilidade no trabalho (por exemplo, o0 meu empregador, os | 3,33 | 1,357
meus superiores hierarquicos...).
c9 | Porque me arrisco a perder o meu trabalho se ndo me esforcar o suficiente. | 3,41 1,353
TOTAL FATOR 328 | 1,193
FATOR - Regulacéo introjetada |
c10 | Porque preciso provar a mim mesmo(a) que consigo. 364 | 1251
c11 | Porgue me faz sentir orgulho de mim mesmo(a). 3,78 1,218
c12 | Porque sendo eu vou sentir vergonha de mim mesmo(a). 3,32 | 1,381
c13 | Porque sendo me sinto mal comigo mesmo(a). 3,43 1,345
TOTAL FATOR 3,57 1,078
FATOR - Regulacéo identificada |
cl4 | Porque pessoalmente considero importante esforcar-me neste trabalho. 3,91 1,166
c15 Porque esforcar-me neste trabalho esta alinhado com os meus valores 385 | 1183
pessoais.
cl6 | Porque esforcar-me neste trabalho tem um significado pessoal para mim. 3,73 1,202
TOTAL FATOR 3,86 1,065
FATOR — Motivacdo intrinseca |
c17 | Porque fazer o meu trabalho me diverte. 3,58 1,223
c18 | Porque o que fago no meu trabalho é estimulante. 3,61 | 1,209
c19 | Porque o trabalho que faco é interessante. 3,72 1,222
TOTAL FATOR 3,65 1,090

Fonte: dados da pesquisa.

A propensdo a “Regulagdo identificada”, mesmo que avaliada dentro de um nivel

moderado pelos pesquisados, indica que 0s seus comportamentos podem estar baseados em

valores e crencas pessoais ou sendo escolhidos porque ha identificacdo com aquilo que exercem
atualmente (DECI, RYAN; WILLIAMS, 1996; RYAN; DECI, 2000). Ao incluir a analise do
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estabelecido pelas duas varidveis observaveis com maiores médias, as quais compdem essa
dimensdo, a c14 - porque pessoalmente considero importante esforgar-me neste trabalho (3,91)
e a c15 - porque esforcar-me neste trabalho esta alinhado com os meus valores pessoais (3,85),
percebe-se que a regulacdo dos pesquisados esta atrelada, principalmente, a importancia pessoal
dada a atividade, neste caso relacionada a prestacéo de servigos de limpeza, de manutencéo e/ou
de seguranga, e a identificacdo dos proprios valores com aqueles do seu trabalho. Para Gagné
et al. (2015) esse resultado pode demonstrar a aceitacdo, por parte dos individuos, da atividade
como sua. Na visdo de Dybowski e Harendza (2015), representa a disposicao de
comportamentos impulsionados pela convicgéo.

A preeminéncia também da “Motivagdo intrinseca” como segunda maior média, ainda
gue em patamar intermediario, recomenda que os colaboradores estdo intrinsicamente
motivados para pelo menos partes de seu trabalho, se ndo para todos os aspectos desse (DECI,
OLAFSEN; RYAN, 2017). A manifestacdo desse tipo especifico de motivacdo autbnoma
sinaliza que, além da identificagdo com o seu trabalho, podem estar exercendo suas atividades
por sua satisfacdo inerente, até certo ponto independente de reforcos externos (RYAN; DECI,
2000).

Ainda, a andlise descritiva as dimensdes em estudo permitiu apurar que, em sentido
oposto, a “Desmotivacdo” (2,09) e “Regulagdo extrinseca social” (2,87) apresentam menores
indices. A primeira é associada ao resultado de um conjunto de experiéncias negativas vividas
pelo individuo, que o conduzem para a perda de vontade de agir (DECI; RYAN, 2000).
Conforme explicam Gagné et al. (2015), indica que ndo ha intencGes para se esforcar e a pessoa
realmente ndo consegue identificar nenhuma razdo para realizagdo do seu trabalho.
Considerando tal sentido, o resultado obtido explicita que ndo hd uma ampla declaracdo de falta
de intencionalidade para o trabalho e, principalmente, que os respondentes, de modo geral, ndo
consideram o seu trabalho indtil, dado que a variavel com o menor escore foi a ¢3 - eu ndo sei
porque estou neste trabalho, j& que é um trabalho inatil (1,97), pertencente ao fator
“Desmotivagao”.

Além dos achados apontarem pouca desmotivacdo dessa amostra, demonstram, no que
tange a motivacdo controlada, que a “Regulagédo introjetada” (3,57), autocontrolada por
processos como a autoestima, o0 ego e a culpa, bem como a preocupagdo com o status e o
reconhecimento (DECI, OLAFSEN; RYAN, 2017), e a “Regulacdo extrinseca material” (3,28),
ancorada nas consequéncias materiais do trabalho (FERRARO et al., 2017b), nessa ordem, sdo
mais presentes do que a “Regulagdo extrinseca social”. A média mais baixa para esse ultimo

tipo atesta pouco esforco dos pesquisados no trabalho relacionado aos motivos de evitar
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punigdes ou buscar avaliagdo positiva de colegas, de clientes, da familia ou de amigos
(FERRARO et al., 2017b).

Para concluir, como referenciais comparativos encontram-se outras pesquisas que
utilizaram a Escala Multidimensional de Motivacdo no Trabalho no contexto brasileiro.
Especificamente, selecionaram-se trés delas, concretizadas com amostras de trabalhadores que
atuam em organizacdes do setor de servicos (FIDELIS, 2016; CABRAL et al., 2017,
MACHADO, CABRAL; VACCARO, 2018).

Na primeira, assim como no presente estudo, Fidelis (2016) constatou que as médias de
respostas da sua amostra de 235 trabalhadores foram aumentando conforme as varidveis
avancaram para questdes relacionadas a motivacdo extrinseca identificada e a motivagao
intrinseca. Outros pontos similares sdo que o menor indice obtido também foi na terceira
variavel da medida (c3 - eu ndo sei porque estou neste trabalho, ja que € um trabalho indtil) e
o maior foi em uma das variaveis da dimensao “Regulagao identificada” (c15 - Porque esforcar-
me neste trabalho esta alinhado com os meus valores pessoais).

Semelhante a este trabalho, os 361 individuos analisados por Cabral et al. (2017)
exprimiram estar primordialmente motivados pela regulacdo identificada. Ainda, o fator
“Desmotivacdo” apresentou-se como fraco em todos os niveis pesquisados. Por fim, em
publicacdo divulgada recentemente, Machado, Cabral e Vaccaro (2018) expdem que a amostra
de 256 pesquisados, do segmento de tecnologia, € motivada, antes de tudo, pelos niveis mais
autbnomos de motivacdo (“Regulacdo identificada” e “Motivacdo intrinseca”), como o
constatado nesta tese. Entretanto, alcancaram indices ainda mais baixos em relacdo a

desmotivacdo (inferior a 2).

4.2.3 A influéncia da Motivacéo no Trabalho, a luz da Teoria da Autodeterminacéo, sobre
0os Comportamentos de Cidadania Organizacional e os Comportamentos de Cidadania

Organizacional para o Meio Ambiente

O objetivo central deste estudo, recorda-se, € compreender a influéncia da Motivacao
no Trabalho, & luz da Teoria da Autodeterminacdo, sobre os Comportamentos de Cidadania
Organizacional e os Comportamentos de Cidadania Organizacional para o Meio Ambiente.
Para alcancga-lo, apos a aplicacdo da Anélise Fatorial Confirmatdria para a construcdo e
validacgdo individual de cada construto explorado, buscou-se testar o modelo estrutural, isto é,
o0 conjunto de relacBes de dependéncia conectando os construtos hipoteticamente previstos do

modelo (HAIR et al., 2009). Nesta etapa, a avaliacdo do ajuste geral do modelo estrutural deu-
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se como na AFC, utilizando mais de uma estatistica de ajuste. Analisaram-se, entdo, o qui-
quadrado (x? e, simultaneamente, as medidas RMR, RMSEA, GFI, CFI, NFl e TLI. A Tabela

21 contempla os indices inicialmente obtidos.

Tabela 21 — indices de ajuste do modelo integrado inicial

indices de ajuste Modelo integrado inicial

Qui-quadrado (x°) 2448527  p=0,000
Graus de liberdade 833
Qui-quadrado / Graus de liberdade 2,94

GFI - Goodness-of-Fit Index 0,887

CFI - Comparative Fit Index 0,934

NFI - Normed Fit Index 0,904

TLI - Tucker-Lewis Index 0,929

RMR - Root Mean Square Residual 0,100

RMSEA — Root Mean Square Error of Approximation 0,046

Fonte: dados da pesquisa.

Com a verificacdo dos dados da Tabela 21 nota-se que o modelo integrado inicial se
apresentou inadequado. Apesar do alcance de um quociente inferior a 3 na divisdo do qui-
quadrado pelos graus de liberdade e de escores de RMSEA, CFI, NFI apropriados, outras
medidas foram desconformes aos parametros estipulados anteriormente no Quadro 14. O RMR
ndo exibiu valor inferior a 0,10 e 0 GFI foi menor que 0,9.

Diante disso, na busca de um modelo mais adequado, seguiu-se, em primeiro lugar, a
recomendacdo de sopesar a necessidade de eliminacdo de variaveis, a partir da verificacdo de
seus coeficientes padronizadas. Neste momento, constatou-se ndo serem necessarias exclusdes,
pois nenhuma variavel apresentou coeficiente com valor baixo, ou seja, menor que 0,3 (HAIR
et al., 2009). Assim, partiu-se para a estratégia de aprimoramento por meio da avaliacdo das
modificagdes sugeridas pelo IBM SPSS AMOS 18.

No total foram incluidas seis correlagdes entre erros recomendadas pelo software, as
quais possuiam sentido tedrico. Cabe ressaltar que tais alteracdes foram inseridas uma de cada
vez, sendo o modelo novamente estimado apos cada insercédo, até o alcance de resultados
satisfatorios. Para melhor detalhar, relata-se que, primeiramente, foram inseridas relagdes entre

erros de um mesmo construto de segunda ordem.
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As trés primeiras sucederam-se dentro do construto Motivagédo no Trabalho, sendo elas:
ecl3 com eri (erro da variavel “c13 - porque sendo me sinto mal comigo mesmo” com 0 erro
do construto “Regulacgéo introjetada”); justificavel visto que a covariancia se deu entre o erro
da variavel e o do seu proprio fator; ec17 com ec19 (erro da variavel “c17 - porque fazer o meu
trabalho me diverte” com o erro da “c19 - porque o trabalho que faco é interessante™),
justificavel por ser entre erros de itens que sdo manifestaces de uma mesma dimensao
(Motivacéo intrinseca), sendo possivel identificar que ambos versam sobre a realizacdo do
trabalho por aspectos relacionados ao prazer (GAGNE; DECI, 2005); e ec9 com eri (erro da
variavel “c9 - porque me arrisco a perder o meu trabalho se ndo me esforcar o suficiente” com
o erro do construto “Regulagéo introjetada’). Apesar da interacdo ter despontado entre o erro
de uma variavel com um erro de um fator diferente do seu, considera-se justificavel dado que
ambos compdem o escopo da motivacio extrinseca ou controlada (GAGNE et al., 2015). O
item “c9” pertence ao “Regulagdo extrinseca material” que € contiguo ao “Regulagdo
introjetada” no continuum da TAD, os quais podem, segundo Gagné et al. (2015), apresentar
correlacdes.

Outra relacdo foi posta no construto Comportamento de Cidadania Organizacional: ea8
com ecc (erro da variavel “a8 — apresento ao meu chefe ideias novas sobre o meu trabalho”
com o erro do construto “Cooperacdo com o0s colegas”). Da mesma forma, percebe-se que a
correlacdo foi introduzida entre o erro de uma variavel com o de um fator distinto daquele que
a mesma faz parte, contudo, apesar de um ser mais direcionado para o individuo e outro para a
organizacdo, tratam de formas diferenciadas do colaborador manifestar uma troca social com a
organizacdo (PODSAKOFF et al., 2014). Ademais, a apresentacdo de propostas inovadoras ao
chefe, pode ser vista por duas perspectivas, de um lado o seu cerne, a melhoria da organizagéo,
e do outro a ajuda oferecida a um membro do sistema (BASTOS, SIQUEIRA; GOMES, 2014).

Por fim, outras duas correlacdes foram inseridas entre construtos de segunda ordem
diferentes, o0 Comportamento de Cidadania Organizacional e o Comportamento de Cidadania
Organizacional para 0 Meio Ambiente: eCCO com eMA (erro do construto “Comportamento
de Cidadania Organizacional” com o do “Comportamento de Cidadania Organizacional para
0 Meio Ambiente”); e edio com eec (erro do construto “Divulgacéo da imagem organizacional”
com o do “Eco-engajamento civico). Tais interacdes sdo possiveis a medida que os CCO-MA
se constituem em aplicagfes ambientais dos CCO. Na delimitacdo desses atos voltados ao meio
ambiente, explica Boiral (2009), os principais fatores de CCO foram direcionados para 0s
aspectos ambientais. Inclusive, o relacionamento entre o fator “Divulgacdo da imagem

organizacional” ¢ o “Eco-egajamento civico” explica-se pela proximidade conceitual do
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primeiro com a “lealdade organizacional” (ORGAN, PODSAKOFF; MACKENZIE, 2006),
categoria de comportamento de cidadania que embasou a constituicdo do fator “Eco-
engajamento civico” (BOIRAL, 2009).

Evidencia-se que todas essas correlacdes incorporadas se mostraram significativas ao
nivel de 1%, o que enfatiza a adequac&o destas. Apos o0 aprimoramento do modelo, os indices
de ajuste exibiram os valores expostos na Tabela 22.

Tabela 22 — indices de ajuste do modelo integrado final

Indices de ajuste Modelo integrado final

Qui-quadrado (x%) 2138,904 p=0,000
Graus de liberdade 827
Qui-quadrado / Graus de liberdade 2,59

GFI - Goodness-of-Fit Index 0,900

CFI - Comparative Fit Index 0,946

NFI - Normed Fit Index 0,916

TLI - Tucker-Lewis Index 0,942

RMR - Root Mean Square Residual 0,077
RMSEA — Root Mean Square Error of Approximation 0,041

Fonte: dados da pesquisa.

Ao consultar os dados da Tabela 22, nota-se que o modelo integrado final possui todos
os indices apropriados. O qui-quadrado continuou sendo significativo (p=0,000), o que,
segundo Hair et al. (2009), € um problema fundamentado na sua sensibilidade ao tamanho
amostral, a medida que o tamanho da amostra aumenta, o teste tende a apresentar resultados
significativos. Porém, ao recorrer ao resultado da divisdo qui-quadrado/graus de liberdade
constata-se que atingiu o valor de 2,59, aceitavel por diversos autores (HAIR et al., 2009;
KLINE, 2015).

As demais medidas absolutas (RMR, RMSEA e GFI) e comparativas (CFI, NFl e TLI)
também apontaram um bom ajuste do modelo. O RMR e o RMSEA ficaram dentro dos limites
desejaveis, sendo inferiores a 0,10 e a 0,08, respectivamente, e o GFI, CFIl, NFl e TLI, como o
desejavel, atingiram valores superiores a 0,9. Uma vez considerado adequado em termos de
ajuste, cabe observar os coeficientes padronizados e a significancia das variaveis que formam

o modelo integrado. Para tanto, organizou-se a Tabela 23, a qual contém todos 0s construtos de
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segunda e primeira ordens que formam o modelo integrado, com suas variaveis, seguidas de

seus coeficientes e seus resultados para o teste Z.

Tabela 23 — Coeficientes padronizados e significancia

Construtos de Construtos de Variaveis Coeficientes 7

2% ordem 12 ordem padronizados

cl 0,844 ! Fkk

Desmotivacao c2 0,896 32,979 ***

c3 0,861 31,560 ***

Regulacao extrinseca c4 0,769 i -

social c5 0,877 27,460 ***

cb 0,825 25,898 ***

Regulacao extrinseca c7 0,834 ' -

material c8 0,849 27,748 ::

Motivac¢do no Trabalho c9 0,680 20’19 93 -

TAD cl0 0,778

Regulacéo introjetada cil 0,812 25121 =+

cl2 0,607 18,507 ***

cl3 0,692 19,453 ***

cl4 0,820 ! Fkk

Regulacéo identificada cl5 0,852 30,204  ***

cl6 0,837 28,840 ***

cl7 0,841 ! Fkk

Motivagéo intrinseca cl8 0,858 27,436 ***

cl9 0,861 26,5614 ***

bl 0,716 ! Fkk

Eco-iniciativas b2 0,860 24,148 ***

b3 0,794 21,858 ***

1 *kk

Comportamento de Eg 8;82 DA 107 e

Cidadania para o Meio Eco-engajamento civico b6 0:781 23:781 s

Ambiente b7 0,697 20,480 ***

b8 0,885 ! Fkk

Eco-ajuda b9 0,867 24,161 ***

b10 0,870 24,260 ***

a3 0,768 ! ok

a4 0,745 21,084  ***

Sugestdes criativas ar 0,781 22530 ***

a8 0,864 23,067  ***

alo 0,749 20,673 ***

al 0,731 ! falaled

Comportamento de o a6 0,729 20,276 ***

Cidadania Divulgacéo da imagem e,

Organizacional organizacional all 0,796 20,951

al2 0,800 22510 ***

al4d 0,741 20,560 ***

a2 0,782 ! ool

Cooperacdo com os colegas a5 0,728 15530 **

a9 0,758 16,154 ***

al3 0,787 16,484 ***

Nota: * valor de Z néo calculado, pois o parametro for arbitrariamente fixado em 1,0.
*** significativo ao nivel de 1%.

Fonte: dados da pesquisa.
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Conforme previsto, os coeficientes apresentaram valores positivos e significativos ao
nivel de 1%, mostrando que todos os indicadores estdo positivamente relacionados com os seus
construtos. O modelo integrado final despontou, entdo, composto por trés construtos de segunda
ordem, doze construtos de primeira ordem e 43 variaveis observaveis. A Figura 18 proporciona

o0 diagrama de tal modelo.

Figura 18 — Modelo integrado final
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Fonte: dados da pesquisa.



124

A andlise da Figura 18 permite evidenciar que, ao nivel de 1%, o peso da regressao para
todos os construtos é significativamente diferente de zero. Para iniciar as pondera¢des pontuais
sobre os resultados obtidos, uma averiguacdo da Motivacao no Trabalho indica que o seu fator
“Regulacao introjetada”, o qual refere-se a regulacdo do comportamento a partir de forcas que
pressionam o individuo internamente, como o ego e a culpa (GAGNE et al., 2015), apresenta o
maior coeficiente de regresséo padronizado (0,865), sendo 0 mais relacionado com o construto.
Lembra-se que na sua validacdo individual, descrita na secao 4.2.2.3 desta tese, o achado foi o
mesmo, contudo a contribuicdo da referida dimenséo foi ainda mais expressiva (0,978).

No que tange ao Comportamento de Cidadania Organizacional para 0 Meio Ambiente,
o “Eco-engajamento civico”, 0 qual remete-se, essencialmente, a participacdo voluntaria em
programas e atividades ambientais da organizacdo (BOIRAL; PAILLE, 2012), demonstrou
exercer grande contribuicdo na sua formacdo, ao exprimir o maior coeficiente padronizado
(0,931). Do mesmo modo se sucedeu na validagdo individual do CCO-MA, discorrida
anteriormente, inclusive, com um escore bastante semelhante.

Ja na apreciacdo do construto Comportamento de Cidadania Organizacional, o destaque
foi para o fator “Cooperagdo com os colegas”, agregador de itens que refletem comportamentos
de ajuda aos companheiros de trabalho para o beneficio da organizacdo (PORTO; TAMAYO,
2003), o qual obteve coeficiente padronizado superior aos demais (0,836), recomendando que
esse possui 0 maior impacto na formacdo do construto. Ao retomar a validagédo individual do
construto, contemplada no tépico 4.2.2.1, confere-se uma implicacdo distinta, pois a maior
representatividade havia sido atribuida a dimensdo “Divulgacdo da imagem organizacional”.
Conforme explica Andrade (2017), na proposi¢do de um modelo integrado, mesmo mantendo-
se as mesmas variaveis e construtos, podem ocorrer alteracfes nos pesos de seus coeficientes
padronizados, em consequéncia da inclusdo de interacdes de influéncia entre os construtos de
segunda ordem, como transcorrido neste caso.

De maneira geral, desprende-se que, na andlise conjunta do modelo, a inclusdo da
relagdo de influéncia da Motivacdo no Trabalho, onde s&o evidenciadas variaveis associadas ao
nivel individual, impactou na mudanca de uma maior contribuicdo na constituicdo do CCO do
fator “Divulgacdo da imagem organizacional”, voltado a organizacéo, para o “Coopera¢do com
os colegas”, classe de atos orientada principalmente aos individuos.

Na sequéncia, as Ultimas anélises referem-se a testagem dos enunciados de relagdes H4
e H5, arroladas diretamente com o objetivo geral desta pesquisa. A Tabela 24 exibe um resumo

do teste dessas hipoteses.
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Tabela 24 — Resumo do teste das hipoteses H4 e H5

Hipoteses Relacdo Coeficiente | P Situacao
H4 Motlvaga_(la_ EoDTrabalho - CCo 0,377 oA Confirmada
H5 MO“"a‘?a$ EgTraba'ho —> | CCO-MA 0294 | *** Confirmada

Fonte: dados da pesquisa.

Ao examinar a Figura 18 e a sintese apresentada na Tabela 24, constata-se que a hipdtese
H4 foi comprovada, indicando que a motivagdo no trabalho, & luz da teoria da
autodeterminacdo, influencia os comportamentos de cidadania organizacional. Ao verificar a
medida da direcdo e grau, evidencia-se um coeficiente expresso numericamente por 0,377,
significativo ao nivel de 1%. Tal resultado indica uma influéncia positiva, sugerindo que
quando a motivacgédo no trabalho dos profissionais pesquisados aumenta, existe tendéncia para
0 aumento da manifestacao de contribuices espontaneas ndo explicitas em descricdes de cargos
ou em diretivas gerenciais (GAGNE; DECI, 2005; ORGAN, 2018).

A hipotese H5, a qual determinava que a motivacdo no trabalho, & luz da teoria da
autodeterminacdo, influencia os comportamentos de cidadania organizacional para o meio
ambiente, também foi confirmada. A motivacdo no trabalho apresentou, igualmente, um
impacto positivo no engajamento dos trabalhadores em acdes mais voluntarias direcionadas
para a melhoria ambiental (DAILY, BISHOP; GOVINDARAJULU, 2009; TEMMINCK,
MEARNS; FRUHEN, 2015), com um coeficiente de 0,294, significativo ao nivel de 1%.

A confirmacdo dessas hipoteses corrobora as articulacdes realizadas na apresentacéo do
framework de analise desta tese, as quais apontavam para a possibilidade de compreender a
motivacdo no trabalho, na perspectiva da TAD, como uma varidvel que impacta os resultados
que vao além das obrigacGes imediatas dos individuos no trabalho, como os diferentes tipos de
comportamentos cidadania (GAGNE; DECI, 2005; GAGNE et al., 2015).

Sob tal aspecto, destaca-se, mais uma vez, que, no modelo integrado proposto, a
motivacdo no trabalho foi explorada a partir da 6tica da autodeterminacao. Assim, a sustentacdo
de ambas as proposi¢des recomenda que a medida que os colaboradores internalizam e integram
0s regulamentos comportamentais em curso, 0s quais assentam em uma constante motivacional
e oscilam entre formas menos ou mais autodeterminadas (GAGNE; DECI, 2005; PIRES et al.,
2010), a exibi¢do de comportamentos de cidadania organizacional, sejam eles voltados para as
pessoas e organizacdes (BASTOS, SIQUEIRA; GOMES, 2014; ORGAN, 1988; 1997) ou meio
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ambiente (BOIRAL, 2009; BOIRAL; PAILLE, 2012; DAILY, BISHOP; GOVINDARAJULU,
2009), tende a crescer.

De forma geral, estas relacdes de influéncia podem ser justificadas na compreenséao
basica de Bartol e Martin (1998) de que a motivacdo é uma forca motriz que estimula
comportamentos positivos no trabalho. Essas forcas, originam-se tanto dentro como fora do
individuo, acabando por orientar e conduzir suas a¢cdes em dire¢do a uma série de resultados
pertinentes (GAGNE; DECI, 2005; LATHAM; PINDER, 2005). Motivados, explica a autora
Jorge (2016), o trabalhador pode sentir mais interesse na atividade que desenvolve,
respondendo de forma positiva e ndo-disfuncional, por exemplo, por meio de comportamentos
de cidadania organizacional e de cidadania organizacional para 0 meio ambiente.

Enfatiza-se que, como este, varios estudos tém relatado associagdes positivas entre as
regulacGes comportamentais, conforme articulado pela TAD, e resultados favoraveis no ambito
laboral. Por exemplo, com o incremento do bem-estar (GASTANADUY, HERRERA; LENS,
2014; VANSTEENKISTE et al., 2007), da satisfac&o no trabalho (GILLET et al., 2013; LAM,;
GURLAND, 2008), do comprometimento organizacional (GAGNE et al., 2008), da
identificacdo organizacional (LAM; GURLAND, 2008) e de um menor nivel de burnout
(FERNET, GAGNE; AUSTIN, 2010). Inclusive, a partir de outros contextos e modelos, da
maior manifestagdo de comportamentos de cidadania organizacional (MORADI, 2015;
TREMBLAY et al., 2009).

Além disso, € interessante ressaltar que a Escala Multidimensional de Motivacdo no
Trabalho (GAGNE et al., 2015; SANTOS et al., 2016), concebida dentro do escopo da teoria
da autodeterminacdo e utilizada para mensurar a motivacdo no trabalho dos colaboradores
investigados, indica concepcdes de diferentes tipos de motivacgdo, que no total representam,
além da intensidade, as suas fontes (CHEMOLLI; GAGNE, 2014). Assim, ao se deparar com
um relacionamento significativo entre a motivacéo no trabalho e os CCO e CCO-MA, pode-se
entender que, apesar da motivacgdo intrinseca se constituir na variavel central para incrementar
os resultados no local de trabalho, fontes menos autdbnomas também podem vir a impactar esses
tipos de condutas. Para Ibrahim e Aslinda (2014), os colaboradores podem ser motivados por
condic@es internas e recompensas externas ao mesmo tempo e isso podera incrementar 0s seus
comportamentos, como as diferentes ac6es de cidadania organizacional.

Essa € uma apreciagdo interessante, que vai ao encontro do préprio entendimento mais
recente sobre esses tipos de atos, discutido anteriormente na fundamentacéo teorica desta tese.
Na viséo tradicional de Organ (1988), os atos de cidadania estavam associados a um conjunto

de contribuicGes informais que os participantes de uma organizacdo podem manifestar ou inibir,
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sem ter que responder a sangdes ou objetivos formais e, principalmente, sem serem induzidos
por um sistema de recompensa ou de punicdo formais. Porém, as pesquisas mais atuais
passaram a indicar a necessidade de uma abordagem mais sutil quanto a sua conceituacao,
considerando, primeiramente, que os colaboradores diferem na medida em que os percebem
como parte do exercicio de seu papel ou extra-papel e que esses comportamentos podem ser
percebidos como recompensados pelas organizacfes, por meio de estimulos advindos de
avaliacbes de desempenho, promocBes ou outros tipos de reconhecimento (MARINOVA,
MOON; VAN DYNE, 2010; ORGAN, 1997; PODSAKOFF et al., 2009).

Todavia, é importante salientar que no modelo integrado proposto, apesar da influéncia
positiva e significativa sobre ambos, CCO e CCO-MA, percebe-se um maior impacto da
motivacao no trabalho exercido sobre o primeiro. Tal evidéncia corrobora na delimitacédo do
carater distintivo desses dominios. Como o escopo e a definicdo dos comportamentos de
cidadania para o meio ambiente s&o claramente derivados dos comportamentos de cidadania
organizacional “gerais” (BOIRAL, 2009; DAILY, BISHOP; GOVINDARAJULU, 2009), é
importante, conforme estabelecem Paillé e Boiral (2013), quando se encontram indicativos de
que os dois sdo construcdes distintas.

Na visdo de Paillé e Boiral (2012), os CCO-MA estdo enraizados em iniciativas que
podem ser menos comuns, tais como envolvimento em um comité “verde” ou pro-ambiental,
sugestBes para melhorar a eficiéncia energética, participacdo em eventos com foco ambiental,
aplicacdo de normas e regulamentos ambientais, separacdo do lixo e reciclagem, entre outros.
Entdo, complementam os autores, tem se percebido que a maior parte da determinacao destas
condutas mais especificas difere em tipo ou, pelo menos, em intensidade dos determinantes dos
CCO tradicionais.

Para concluir, destaca-se que, ao ponderar as analises descritivas empenhadas neste
estudo, essas implicacbes podem ser observadas de modo mais pratico. Primeiramente, 0s
pesquisados demonstraram motivacdo no trabalho, indicando que seus esforgos no trabalho
advém principalmente pela identificacdo com o mesmo (regulacdo identificada) e pela
motivacao intrinseca, o que pode ter estimulado, com maior disposicdo, a exibicdo dos
comportamentos de cidadania organizacional, em especial, os de cooperagdo com os colegas,
dimensdo que alcancou a maior média (4,25). Ainda, pode estar contribuindo para o
envolvimento dos colaboradores nos comportamentos de cidadania organizacional para 0 meio
ambiente, como os relacionados a eco-iniciativas, maior média obtida (3,55), os quais também
foram identificados como manifestados, porém em grau mais moderado, quando comparados

aos gestos de cidadania tradicionais.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Desde que o conceito de comportamento de cidadania organizacional foi desenvolvido
e relatado pelas primeiras vezes em trés artigos nos anos 80 (BATEMAN; ORGAN, 1983;
ORGAN, 1988; SMITH, ORGAN; NEAR, 1983), o interesse pelo tema aumentou
consideravelmente. Podsakoff, MacKenzie e Podsakoff (2018) resumem a sua importancia por
meio de um panorama que indica que podem ser contabilizados mais de 4.900 artigos
publicados em torno do construto entre 1983 e 2017, sendo que, aproximadamente, 83% foram
publicados nos ultimos 10 anos. Além disso, a sua relevancia, destacada desde as reflexdes
iniciais desta tese, é respaldada, ainda, no fato de que alguns dos artigos mais citados no campo
de gestdo e da psicologia organizacional concentraram-se nos CCO (PODSAKOFF,
MACKENZIE; PODSAKOFF, 2018).

Como apontado anteriormente, tais comportamentos sdo considerados benéficos para
as organizacbes, por irem além dos requisitos formais de trabalho de um individuo e
contribuirem para a manutencdo do contexto social e psicolégico (ORGAN, 1997). Séo
universalmente reconhecidos como determinantes da eficacia e do sucesso de grupos e/ou
organizaces (PODSAKOFF, MACKENZIE; PODSAKOFF, 2018).

Devido a isso, as discussdes que permeiam o construto foram ampliadas para além da
perspectiva antropocéntrica e intra-organizacional, incluindo, por exemplo, o contexto dos
esforcos dos colaboradores relativos as melhorias ambientais, por meio dos comportamento de
cidadania organizacional para o meio ambiente (BOIRAL, 2009; DAILY, BISHOP;
GOVINDARAJULU, 2009). Os CCO-MA passaram a ser considerados também necessarios
para promover a implementacgéo de sistemas formais de gestdo, compensar suas deficiéncias,
facilitar o compartilhamento de conhecimento e estimular a colaboragdo no tratamento de
questdes ambientais (BOIRAL, 2009; WANG et al., 2017).

Assim, dada a estabelecida pertinéncia desses comportamentos, este estudo seguiu a
indicacdo de outros pesquisadores do campo, como exemplos Daily, Bishop e Govindarajulu
(2009) e Paillé e Boiral (2012; 2013), de explorar os antecedentes adicionais relacionados ao
CCO e ao CCO-MA quando os dois dominios sdo adotados em conjunto. Deste modo,
investigou-se a motivagao no trabalho como preditora de tais denominadores, a partir da dtica
da Teoria da Autodeterminacio (DECI, 1975; DECI; RYAN, 2000; GAGNE; DECI, 2005). A
escolha pela TAD se deu, entre outras justificativas ja expostas no decorrer da pesquisa, pela

sua contemporaneidade e por estar se consolidando como crucial para a compreensdo e a
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avaliacdo mais completa dos comportamentos motivados nos mais diversificados dominios,
inclusive, o do trabalho (JANSSEN, VUUREN; JONG, 2014; MACHADO, 2016).

Precisamente, a proposta deste estudo constituiu em compreender a influéncia da
Motivacao no Trabalho, a luz da Teoria da Autodeterminacédo, sobre os Comportamentos de
Cidadania Organizacional e os Comportamentos de Cidadania Organizacional para o Meio
Ambiente. Retoma-se que, para tanto, foi realizada uma pesquisa descritiva, de natureza
quantitativa, desenvolvida por meio de um levantamento bibliografico e um de campo com 926
colaboradores de uma empresa privada do setor de servigos, que atua na prestacdo de servicos
de limpeza, de manutencéo e de seguranca, do Rio Grande do Sul.

Para iniciar, especificamente, se prop6s um framework de andlise para o0s
Comportamentos de Cidadania Organizacional e os Comportamentos de Cidadania
Organizacional para o0 Meio Ambiente, trazendo como antecedente a Motivacdo no Trabalho, a
luz da Teoria da Autodeterminacdo. O seu desenvolvimento pautou-se, resumidamente, na
proposicao de que a medida que o comportamento é regulado em uma forma controlada versus
autodeterminada, é possivel compreender a motivacdo como uma variavel que impacta sobre
os resultados do trabalho, especificamente em relacdo aos diferentes comportamentos de
cidadania (GAGNE; DECI, 2005).

Em sua composicdo, para a analise dos CCO, consideraram-se alguns dos estudos mais
relevantes presentes na literatura sobre o tema (KATZ; KAHN, 1974; ORGAN, 1988; 1997;
SIQUEIRA, 1995; 2003; PODSAKOFF et al., 1990; WILLIAMS; ANDERSON, 1991),
especialmente, o de Bastos, Siqueira e Gomes (2014), que apresentou o redesenho da Escala de
Comportamentos de Cidadania Organizacional. Para os CCO-MA, contemplaram-se as
concepgdes de autores como Boiral (2009), Daily, Bishop e Govindarajulu (2009), Paillé e
Boiral (2012) e, principalmente, para explorar o CCO-MA no contexto brasileiro, o arquétipo
de Boiral e Paillé (2012) - Organizational Citizenship Behaviour for the Environment. No que
tange a TAD, foram revisitados os aportes dos autores responsaveis pelo seu desenvolvimento
inicial (DECI; RYAN, 2000; 2012; RYAN; DECI, 2000), posicionadores como uma
abordagem da motivacdo no trabalho (GAGNE; DECI, 2005; GAGNE et al., 2010) e,
fundamentalmente, daqueles que forneceram a Escala Multidimensional de Motivagdo no
Trabalho (GAGNE et al., 2015; SANTOS et al., 2016).

Um framework, segundo Shehabuddeen et al. (1999), € uma representacdo que suporta
a compreensdo e a comunicagdo de uma estrutura e de um relacionamento com um determinado
proposito. Neste sentido, a consolidagdo do primeiro objetivo especifico do estudo trouxe uma

série de contribuicdes, pois permitiu realizar um mapeamento da literatura referente aos
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fendmenos investigados, identificar conceitos acerca dos temas e, por fim, integrar esses
conceitos, possibilitando a compreenséo inicial das interagdes em pauta.

Na sequéncia, em decorréncia do segundo objetivo especifico proposto, realizou-se a
traducdo e a adaptacdo transcultural da escala de Comportamento de Cidadania Organizacional
para 0 Meio Ambiente, desenvolvida por Boiral e Paillé (2012), para o contexto brasileiro. Para
sintetizar, retoma-se que esse processo foi efetivado com base no protocolo determinado nos
trabalhos de Guillemin, Bombardier e Beaton (1993) e Beaton et al. (2000), perpassando as
seguintes etapas principais: | - Traduc&o inicial e sintese; Il — Traducdo reversa; 111 — Comité
de especialistas; e IV — Pré-teste.

Com a consecucéo dessas etapas, se reconheceu, mais uma vez, que para uma medida
ser utilizada em culturas diferentes, seus itens ndo devem ser traduzidos apenas
linguisticamente, mas adaptados culturalmente no intuito de manter a validade de contetdo da
original. Ao final, o processo utilizado mostrou-se adequado para adaptar o instrumento entre
as culturas e, obteve-se, entdo, uma versao para o ambito nacional, a qual contempla os 10 itens
gque compBem o questionario de Boiral e Paillé (2012) redigidos em portugués, bem como a
instrucdo e os pontos da escala tipo Likert.

O cumprimento desse designio foi primordial para a continuidade da presente tese, visto
que até entdo ndo havia se identificado um instrumento autoadministrado que possibilitasse
investigar os atos de cidadania organizacional para 0 meio ambiente nesta cultura especifica.
Além disso, acredita-se que neste ponto estabelece-se um importante aporte, visto que esta
sendo disponibilizado, por meio da traducdo e adaptacdo transcultural da referido escala, uma
medida aplicavel ao contexto brasileiro, a qual pode ser utilizada em futuros estudos das areas
de Administracdo e afins, ampliando a producdo de conhecimento cientifico no Brasil sobre
esse tema significativo, recente e emergente (BOIRAL, RAINERI; TALBOT, 2018).

Apds, concretizou-se a aplicacdo da pesquisa a uma amostra de 926 colaboradores de
uma empresa do setor de servicgos de limpeza, de manutencdo e de seguranca do Rio Grande do
Sul, a qual foi composta, em sua maioria, por mulheres, casadas ou em unido estavel, com
média de idade de 38 anos, escolaridade entre ensino fundamental completo e ensino médio
completo, que atuavam em média ha 4 anos na empresa e que, N0 momento da pesquisa, ndo
exerciam cargo de chefia. Nesta etapa, primeiramente, em consequéncia do terceiro objetivo
especifico estipulado nesta tese, identificaram-se os Comportamentos de Cidadania
Organizacional e os Comportamentos de Cidadania Organizacional para 0 Meio Ambiente

praticados pelos pesquisados.
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A partir da validagdo individual do construto Comportamento de Cidadania
Organizacional, por meio da Anélise Fatorial Confirmatdria, pode-se verificar que esse se
manteve, como o proposto originalmente por Bastos, Siqueira e Gomes (2014), constituido por
14 variaveis dispostas em trés construtos de primeira ordem. Esse resultado gerou a aceitacao
da hipétese H1, de que os comportamentos de cidadania organizacional praticados pelos
colaboradores pesquisados estdo associados as dimensfes sugestdes criativas, divulgacdo da
imagem organizacional e cooperagdo com os colegas.

Ao explorar a perspectiva dos pesquisados quanto aos CCO, por meio de uma analise
descritiva, evidenciou-se que esses praticam tais comportamentos em um patamar considerado
médio (BASTOS, SIQUEIRA; GOMES, 2014), visto que, ao ponderar em conjunto os trés
fatores investigados, a média de concordancia foi de 3,99. Cabe salientar que o destaque foi
para “Cooperagdo com os colegas”, maior média (4,25) e menor desvio padrdo (0,749) obtidos,
demonstrando uma alta incidéncia de a¢des de apoio aos colegas de trabalho na organizacéo.

Esses achados sdo bastante positivos quanto a pratica dos comportamentos de cidadania
organizacional, pois, apesar dos colaboradores pesquisados estarem inseridos, de modo geral,
em atividades mais padronizadas e rotineiras, ligadas a prestacdo de servicos de limpeza, de
manutenc&o e de seguranga, indicam n&o estarem se limitando ao cumprimento de suas fungdes
formais, fornecendo espontaneamente contribuicdes informais para a organizagdo. Tais
contribui¢bes sdo estimadas como essenciais desde os primeiros estudos sobre o tema,
principalmente, para enfrentar as situacfes imprevistas que surgem no dia-a-dia organizacional
(SMITH, ORGAN; NEAR, 1983).

Por meio da validacgdo do constru¢cdo Comportamento de Cidadania Organizacional para
0 Meio Ambiente, constatou-se que a estrutura fatorial proposta por Boiral e Paillé (2012)
confirmou-se na presente investigacdo, ja que as trés dimensdes do modelo original foram
conservadas, bem como suas 10 variaveis. Tal evidéncia possibilitou a aceitacdo da hipotese
H2, de que os comportamentos de cidadania organizacional para 0 meio ambiente praticados
pelos colaboradores pesquisados estdo associados as dimensbes eco-iniciativas, eco-
engajamento civico e eco-ajuda.

E importante lembrar que os dados analisados nesta etapa foram coletados com a
aplicacdo da versao em portugués, gerada nesta tese, da escala desenvolvida por Boiral e Paillé
(2012). Neste sentido, os resultados apresentados confirmaram e validaram a proposta do
instrumento de medicdo CCO-MA também no contexto brasileiro. Colaboram, ainda, na

ratificacdo da perspectiva de seus desenvolvedores de que o instrumento, por abranger uma
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ampla gama de comportamentos de cidadania para 0 meio ambiente, pode ser aplicado em
variados tipos de organizagdes e atividades ocupacionais.

Ao examinar, empiricamente, 0s comportamentos discricionarios direcionados ao meio
ambiente identificou-se que, assim como 0s comportamentos de cidadania “gerais”, esses
também sdo manifestados pelos individuos pesquisados de forma moderada. Contudo, se
apurou uma menor incidéncia dos trés CCO-MA, os quais ponderados em conjunto atingiram
uma média de concordancia de 3,45.

Esses achados podem estar atrelados a propria complexidade das questfes ambientais
(RAMUS; STEGER, 2000) e desses tipos de condutas (BOIRAL; PAILLE, 2012). As
iniciativas pessoais com foco ambiental pressupdem que os colaboradores tenham um grau de
liberdade para alterar as praticas existentes ou para fazer algo pelo ambiente que néo é exigido
pela empresa. A luz disto, pode-se supor, também, que dependam, em parte, da proposicéo de
atividades e/ou eventos organizacionais relacionados ao tema, de esforgos de equipe para
resolver problemas complexos e de outros aspectos do contexto organizacional, incluindo
fatores-chave como a cultura, a tomada de decisdes descentralizada, 0 empoderamento e 0 apoio
da gestdo (BOIRAL; PAILLE, 2012).

Ainda sobre este dominio, destaca-se que, entre as trés dimensdes avaliadas, a maior
média (3,55), com pequena distingdo das demais, foi atribuida a “Eco-iniciativas”, a¢des ou
sugestBes destinadas a melhorar as praticas ou o desempenho ambiental da organizacdo
(BOIRAL; PAILLE, 2012). Considerando o &mbito explorado, na pratica, essas acdes e
sugestdes podem estar associadas a reciclagem, a economia de papel, de produtos de limpeza,
de agua, de energia, etc.

Com a pretensdo de atingir o quarto objetivo especifico do estudo, passou-se para a
apreciacdo do construto Motivacdo no Trabalho, a luz da Teoria da Autodeterminacdo. A sua
validacao culminou na mesma estrutura fatorial e nas 19 variaveis originalmente sugeridas por
Gagné et al. (2015) e confirmadas por Santos et al. (2016) na validacéo e adaptacdo da Escala
Multidimensional de Motivacdo no Trabalho para Brasil e Portugal, medida adotada nesta
pesquisa. Em sintese, os resultado permitiram a aceitacdo da hipotese H3, de que a motivacao
no trabalho, a luz da Teoria da Autodeterminacdo, esti associada aos fatores desmotivacao,
regulacdo extrinseca social, regulacdo extrinseca material, regulacdo introjetada, regulacéo
identificada e motivacgéo intrinseca.

Transcorrida a validagdo, foi possivel mensurar a motivacdo no trabalho dos

investigados, considerando as concepcdes proporcionadas pela Teoria da Autodeterminacéo.
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De maneira geral, as médias foram incrementadas conforme os fatores avancam para niveis
mais autdbnomos ou autodeterminados de motivagdo no trabalho, o que tende a ser favoravel.

Em especial, observou-se que os trabalhadores pesquisados tendem a motivar-se por
fatores relacionados a “Regulacdo identificada”, dimensdo que obteve a maior média (3,86) e
que é vista como o mais autodeterminado entre os estilos de motivagio extrinseca (GAGNE et
al., 2015), indicando que se esforgam ou se se esforgariam no seu trabalho atual por sentimentos
de ligacdo com seus valores pessoais e resultados pessoalmente significativos. Cabe pontuar
que a “Desmotivacdo” obteve uma média baixa, demonstrando que, em sua maior parte, ndo ha
falta de intencdo para o trabalho.

Por fim, apds a construcdo e validacéo individual de cada construto explorado, buscou-
se testar o conjunto de relacbes de dependéncia conectando os construtos previstos do modelo.
O modelo desenvolvido nesta tese permitiu comprovar as hipoteses H4, de que a motivacdo no
trabalho, a luz da teoria da autodeterminagdo, influencia os comportamentos de cidadania
organizacional, e H5, de que a motivacdo no trabalho, a luz da teoria da autodeterminagéo,
influencia os comportamentos de cidadania organizacional para o0 meio ambiente. A
confirmacdo dessas hipoteses corroborou as articulacGes realizadas desde a apresentacdo do
framework de andlise desta tese.

Diante disso, compreendeu-se que motivagdes atreladas aos CCO também podem ter
um impacto positivo nos CCO-MA. Porém, apesar da influéncia positiva e significativa sobre
ambos, verificou-se um maior impacto da motivacdo no trabalho sobre o primeiro. Como o
escopo e a definicdo de CCO-MA derivaram-se do CCO, essa evidéncia empirica apoia o
entendimento de que um ndo é meramente uma extensdo do outro. Segundo Paillé e Boiral
(2012), as diferencas relativas aos determinantes desses dominios podem ser explicadas pela
especificidade dos comportamentos ambientais.

Apesar da percep¢do sancionada de que comportamentos de cidadania organizacional
sdo baseados em motivos (ARIANI, 2012; DAVILA; FINKELSTEIN, 2013), as articulagdes e
as analises empreendidas neste estudo propiciaram compreender a influéncia da motivagéo
nesses tipos de condutas quando essa é capturada através da Teoria da Autodeterminacdo no
contexto de trabalho. Essa perspectiva foi interessante dado que a abordagem pela TAD, além
de ainda ser pouco explorada no Brasil (FIDELIS, 2016), pondera a motivacéo no trabalho a
partir de um continuum que perpassa desmotivagao, motivacao externa e motivagéo intrinseca,
sendo estimada como apropriada para a melhor compreensao e avaliacdo dos comportamentos
motivados (JANSSEN, VUUREN; JONG, 2014; MACHADO, 2016).
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Especialmente no que tange ao CCO-MA, a maioria das pesquisas sobre os seus
antecedentes tém se concentrado em processos de intercambio social e em variaveis de gestao
(BOIRAL; RAINERI; TALBOT, 2018). Ao articular essas condutas com a motivacao no
trabalho, sob o enfoque da TAD, este estudo contribuiu com a investigacdo das motivacgoes
subjacentes ou capacidade de variaveis disposicionais ou motivacionais predizerem as agdes de
cidadania organizacional para o meio ambiente.

Assim, os resultados obtidos revelaram que os objetivos delineados para este estudo
foram atingidos. O alcance de seus propdsitos proporcionou contribuicdes para o ambito
académico, retomando: a) a articulagdo de um framework que estabeleceu um enfoque conjunto
dos trés construtos, 0 CCO, o CCO-MA e a motivagdo no trabalho, a luz da TAD; b) a
disponibilizacdo de um instrumento, traduzido e adaptado, que permite investigar os atos de
cidadania organizacional direcionados ao meio ambiente na realidade brasileira; ¢) a ampliacdo
das discussdes acerca dos antecedentes dos comportamentos de cidadania organizacional e de
cidadania organizacional para 0 meio ambiente; d) o incremento, conforme demandado por
Organ (2018), de estudos sobre os comportamentos de cidadania com base em realidades e
locais de trabalho ndo norte-americanos; e) o suporte ao continuum da autodeterminacdo, bem
como 0 incremento nas pesquisas acerca da TAD como teoria de motivacdo no trabalho, visto
que ainda sdo poucos os trabalhos que envolvem essa abordagem no Brasil (FIDELIS, 2016);
f) a provisdo de indicativos que colaboram na demarcagdo do carater distintivo dos CCO e
CCO-MA; e g) a discusséo nos estudos sobre cidadania e motivacao no trabalho do trabalhador
brasileiro do setor de servico.

Especificamente sobre essa ultima, as observacBes de Azevedo e Alvarez (2014)
corroboram com a delimitacdo da importancia de investigagdes como esta no setor de servicos.
Em sua pesquisa, os autores afirmam que esse foi um dos setores que mais cresceu no Brasil,
consequentemente envolve um contingente crescente de trabalhadores, ligados tanto a
organizacOes voltadas para o grande publico quanto restritas a prestar servi¢os dentro de uma
mesma estrutura de produ¢do, o que tem instituido novos desafios, relativos aos arranjos de
trabalho, a serem explorados.

Além disso, podem ser destacadas algumas contribuicdes deste estudo para a pratica
gerencial. Para os gerentes e os lideres da empresa em foco, revelou-se uma importante
perspectiva, a qual pode ser ainda mais refinada, de que em seu ambiente laboral parecem existir
alguns fatores que encorajam os colaboradores a darem o seu maximo, a se identificarem com
as suas fungdes, bem como a irem além do exigivel, mesmo estando envolvidos em servicos

que envolvem tarefas consideradas intensivas, ciclicas, repetitivas e que, em génese, estiveram
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marcadas pelo sentimento de limitacdo das possibilidades de escolha profissional (DIOGO,
2007).

Neste sentido, designadamente no que tange a motivacdo, ressaltam-se algumas
importantes implicacGes gerais. Parece que fomentar condi¢cBes no local de trabalho que
permitam que os colaboradores se sintam apoiados em sua autonomia, ndo é apenas um fim
apropriado em si, mas também algo que traz beneficios para a eficécia organizacional, entre
outros, por meio da realizacdo de condutas de cidadania.

Neste ponto reside um aspecto, apontado por Cabral et al. (2017), que desafia as
organizacgdes, os profissionais da area de Gestdo de Pessoas e os demais gestores: como
promover as melhores condi¢fes para que cada individuo, com sua singularidade e suas
particularidades, encontre real significado em seu trabalho, a ponto de isto ser a diretriz do seu
comportamento laboral? As reflexdes realizadas e as decorréncias desta pesquisa aparentam
reforcar a necessidade de se pensar e se estruturar intervengdes que impulsionem ainda mais a
motivacao mais autbnoma, a qual leva o colaborador a realizar atividades por satisfagéo pessoal
ou por identificacdo com os proprios valores.

Adicionalmente, como a motivacdo no trabalho, a luz da TAD, pode ser mensurada a
partir de suas manifestacdes, torna-se possivel identificar pessoas e contextos que necessitam
de apoio para melhor desenvolvé-la ou manté-la, elevando o nivel de autoconhecimento e
conhecimento da realidade imediata que cerca a atuacdo do colaborador. Da mesma forma, os
itens utilizados para identificar os trés tipos principais de CCO e os trés de CCO-MA explorados
nesta tese podem ser usados para monitorar a intensidade dessas iniciativas discricionarias
gerais e ambientais dos colaboradores dentro do local de trabalho.

Em linhas gerais, acredita-se que este estudo tenha contribuido para ampliar as
consideracBes acerca dos comportamentos de cidadania, sejam eles direcionados para as
pessoas, as organizacdes ou o meio ambiente, oferecendo diversas ponderacGes para que 0S
gestores se sintam estimulados a promové-los em suas organizacdes. No entanto, convém
salientar que a presente tese ndo tem a finalidade de esgotar a discusséo acerca dos temas aqui
analisados. Pelo contrario, almejou oferecer insights relevantes para ampliar as consideracdes
sobre os diferentes topicos investigados e as suas manifestagdes nas organizacGes na atualidade.

Para finalizar, cabe destacar algumas limitacfes do presente estudo e indicagdes para
pesquisas futuras. Entre as principais limitacdes, destaca-se o seu desenho transversal, no qual
0s resultados sdo limitados a um determinado momento, a ocasido em que os dados foram
coletados, e a sua dependéncia apenas dos dados de autorrelato. Para superar esses limites,

estudos futuros poderiam adotar a implementacdo de um método longitudinal, a fim de explicar
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melhor o desempenho das variaveis e a relacéo entre os construtos no tempo, e outras técnicas
de coleta de dados, como entrevistas, observagoes, etc.

Ademais, embora a abordagem quantitativa utilizada neste estudo seja util nas
investigacbes sobre CCO, CCO-MA e a motivacdo no trabalho, também sdo vantajosas
pesquisas com abordagens mais qualitativas ou que se apropriem de métodos mistos. Devido
aos seus aspectos informais, tacitos e comportamentais, é interessante explorar essas variaveis
para além da mensuracao e quantificacao.

Avulta-se ainda a sua abrangéncia. O levantamento de campo foi realizado com uma
amostra de colaboradores pertencentes a uma Unica organizacdo, assim, mesmo reconhecidas
as vantagens de tal estratégia, sabe-se que alguns resultados e conclusdes obtidas podem se
restringir a realidade analisada. Neste &mbito, aponta-se a abertura para novas pesquisas com
amostras que permeiem outros contextos, como organizacdes publicas, privadas ou de
economia mista, e de outras regides. Potenciais pesquisadores podem, inclusive, fazer uma
analise comparativa das motivacdes e condutas de cidadania manifestadas em diferentes
setores.

Em especial, entende-se que a replicacdo de pesquisas como esta é importante para
ampliar as consideracdes acerca do modelo CCO-MA de Boiral e Paillé (2012), agora com 0
seu instrumento traduzido e adaptado para o contexto brasileiro. Com isso, serd possivel
verificar se os fatores que o compdem permanecem estaveis, considerando a realidade de outras
organizacg0es e outros setores de atuacdo. Uma possibilidade pertinente é examinar tais condutas
em organizagdes que possuam de forma formal e explicita compromisso com o desempenho
ambiental.

Uma outra sugestdo é aprofundar a analise de variaveis sociodemograficas e seus
possiveis efeitos nos diferentes tipos de comportamentos de cidadania e nas relacdes avaliadas
neste trabalho. Por Gltimo, recomenda-se que tal linha de investigacdo prossiga na busca de
outras possiveis variaveis de natureza micro e macro potencialmente capazes de atuar como
preditoras dos CCO e, principalmente, dos CCO-MA, ainda menos explorados (BOIRAL,
RAINERI; TALBOT, 2018). Sendo assim, estudos sobre a influéncia, por exemplo, da
personalidade, do comprometimento organizacional, do suporte no trabalho, da confianca
organizacional e interpessoal, da identificagdo social e organizacional, dos estilos de liderancas,
do impacto da gestdo de pessoas e das praticas ambientais, poderiam ser objetos de novas

pesquisas.
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Questionario sobre Comportamentos de Cidadania Organizacional, Comportamentos de
Cidadania Organizacional para o Meio Ambiente e Motivacdo no Trabalho

PARTE I: Dados de perfil.

5. Tempo que
trabalha nesta
empresa:

1. Idade: 4. Escolaridade:
anos 1.( ) Ensino Fundamental Incompleto
2.( ) Ensino Fundamental Completo
2. Sexo: 3.( ) Ensino Médio Incompleto
1.( ) Masculino 4.( ) Ensino Médio Completo
2.( ) Feminino 5.( ) Curso técnico
6.( ) Ensino Superior Incompleto
3. Estado civil: 7.( ) Ensino Superior Completo
1.( ) Solteiro (a) 8.( ) Pds-graduacdo
2.( ) Casado (a) ou em Unido Estéavel
3.( ) Separado(a)/Divorciado (a)
4.( ) Viuvo (a)

6. Exerce cargo

de chefia?
1.( ) Sim
2.( ) Néo

PARTE Il: A seguir sdo listados varios tipos de comportamentos que as pessoas podem ter dentro ou
fora da empresa onde trabalham. INDIQUE, COM SINCERIDADE, A FREQUENCIA COM QUE

VOCE PRATICA ESSES COMPORTAMENTOS ATUALMENTE.

1 2 3 4 5
Nunca faco Poucas vezes As vezes faco Muitas vezes Sempre faco
faco faco
QUESTOES 2 131415

1. Quando alguém de fora fala mal desta empresa, eu procuro defendé-la.

2. Ofereco apoio a um colega que estd com problemas pessoais.

3. Apresento ao meu chefe solucGes para os problemas que encontro no meu
trabalho.

4. Apresento ideias criativas para inovar 0 meu setor de trabalho.

5. Ofereco orientacdo a um colega menos experiente no trabalho.

6. Quando falo sobre esta empresa, passo a melhor das impressGes para as
pessoas gue ndo a conhecem.

7. Apresento sugestes ao meu chefe para resolver problemas no setor onde
trabalho.

8. Apresento ao meu chefe ideias novas sobre meu trabalho.

9. Dou orientacdo a um colega gue se sente confuso no trabalho.

10. Apresento novidades para melhorar o funcionamento do setor onde
trabalho.

11. Descrevo para meus amigos e parentes as qualidades desta empresa.

12. Quando estou com meus familiares, costumo elogiar esta empresa.

13. Ofereco ajuda a um colega gue esta com dificuldades no trabalho.

14. Dou informacdes boas sobre esta empresa para as pessoas que me
perguntam sobre ela.

PARTE I11: Avalie se as afirmacdes a seguir DESCREVEM A SUA CONDUTA EM RELACAO

AS QUESTOES AMBIENTAIS DENTRO DA SUA EMPRESA.

1 2 3 4

5

Discordo totalmente Discordo Indiferente Concordo

Concordo totalmente
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QUESTOES 1123415
1. Eu mego as consequéncias das minhas a¢Oes no trabalho antes de fazer
alguma coisa que possa afetar o meio ambiente.
2. Eu voluntariamente me envolvo em ac6es e iniciativas ambientais nas
minhas atividades de trabalho.
3. Eu faco sugestdes para meus colegas sobre maneiras mais eficientes de
proteger 0 meio ambiente, mesmo quando ndo é minha responsabilidade
direta.
4. Eu participo ativamente de eventos sobre 0 meio ambiente organizados na
minha ou pela minha empresa.
5. Eu me mantenho informado das iniciativas ambientais da minha empresa.
6. Eu me comprometo nas acfes ambientais que contribuem positivamente
para a imagem da minha empresa.
7. Eu me voluntario para projetos e eventos que abordam questdes ambientais
na minha empresa.
8. Eu espontaneamente cedo o meu tempo para ajudar meus colegas a
considerarem 0 meio ambiente em tudo o que eles fazem no trabalho.
9. Eu encorajo meus colegas a adotar um comportamento mais
ambientalmente consciente.
10. Eu encorajo meus colegas a expressar suas ideias e opinides sobre as
guestdes ambientais.

PARTE IV: Responda em todas as afirmacdes considerando a seguinte questao: POR QUE MOTIVO
VOCE SE ESFORCA OU SE ESFORCARIA NO SEU TRABALHO/EMPREGO ATUAL?

1 2 3 4 5
Nada Um pouco Moderadamente Fortemente Completamente

QUESTOES 1]12[3|4]5
1. Ndo me esforco porque na verdade sinto que o meu trabalho é uma perda
de tempo.
2. Eu faco pouco porque penso que este trabalho ndo é merecedor de esforcos.
3. Eu ndo sei porgue estou neste trabalho, ja que é um trabalho indtil.
4. Para obter a aprovacdo de outras pessoas (por exemplo, 0s meus superiores,
0s meus colegas, a minha familia, os clientes...).
5. Porque outras pessoas me respeitardo mais (por exemplo, os meus
superiores, 0s meus colegas, a minha familia, os clientes...).
6. Para evitar ser criticado por outras pessoas (por exemplo, 0s meus
superiores, 0s meus colegas, a minha familia, os clientes...).
7. Porque somente se me esforcar o suficiente no meu trabalho conseguirei
recompensas financeiras (por exemplo, do meu empregador, dos meus
superiores hierarquicos...).
8. Porque somente se me esforcar o suficiente no meu trabalho me poderao
oferecer mais estabilidade no trabalho (por exemplo, 0 meu empregador, 0s
meus superiores hierdrquicos...).
9. Porque me arrisco a perder o meu trabalho se ndo me esforcar o suficiente.
10. Porgue preciso provar a mim mesmo(a) que consigo.
11. Porgue me faz sentir orgulho de mim mesmo(a).
12. Porque sendo eu vou sentir vergonha de mim mesmo(a).
13. Porgue sendo me sinto mal comigo mesmo(a).
14. Porque pessoalmente considero importante esforcar-me neste trabalho.
15. Porque esforcar-me neste trabalho esta alinhado com os meus valores
pessoais.
16. Porgue esforcar-me neste trabalho tem um significado pessoal para mim.
17. Porque fazer 0 meu trabalho me diverte.
18. Porgue o que fagco no meu trabalho é estimulante.
19. Porgue o trabalho que faco é interessante.

Muito obrigada pela colaboracgao!



