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RESUMO

O ambiente organizacional de hoje requer das pessoas e das organizacdes elevados
niveis de desempenho. Comportamentos de cidadania organizacional séo tidos como
desempenho que promovem a efetividade organizacional e por isso cada vez mais
importantes para garantir a competitividade das empresas. O presente estudo, de
carater transversal e quantitativo, teve como objetivos analisar, interpretar e discutir as
relacbes de comportamentos de cidadania organizacional, comprometimento
organizacional afetivo e engajamento no trabalho, sendo as duas ultimas variaveis
estudadas como variaveis independentes e preditoras de comportamentos de cidadania
organizacional no modelo tedrico proposto. Participaram deste estudo 175
trabalhadores de diversas empresas da regido metropolitana de Sao Paulo que
responderam a um questionario eletrénico contendo perguntas referentes a escalas
validadas para as trés variaveis estudadas. Os dados coletados foram analisados
utilizando-se o Software Statistical Package for Social Sciences, SPSS versdo 19.0 para
Windows. Foram realizadas andlises de estatistica n&do paramétrica, analises
descritivas, correlacdes e regressdo mudltipla hierarquica. Os resultados obtidos
demonstraram que comprometimento organizacional afetivo demonstra maior impacto
sobre comportamentos de defesa da organizagcdo; a dimensdo absorcdo, de
engajamento no trabalho demonstrou ter um maior impacto sobre a dimensdo de
sugestdes criativas de comportamentos de cidadania, e também quanto a dimensao
cooperacdo com colegas. As hipéteses levantadas foram confirmadas, sendo que o
estudo possibilitou concluir que diferentes classes de comportamentos de cidadania
organizacional podem apresentar diferentes preditores.

Palavras-chave: comportamentos de cidadania organizacional, comprometimento
afetivo, engajamento no trabalho.



ABSTRACT

Today’s organizational environment requires high performance persons and
organizations. Organizational citizenship behaviors are considered performance that
promote organizational effectiveness and therefore increasingly important to ensure the
competitiveness of enterprises. This is a quantitative and transversal study, that aimed
to analyze , interpret and discuss the relations of organizational citizenship behaviors,
affective organizational commitment and engagement at work, with the last two variables
studied as independent variables and predictors in the proposed theoretical model.
Participants were 175 employees of different companies in the metropolitan region of
Séo Paulo that responded to an electronic questionnaire containing questions relating to
validated scales for the three variables. The collected data were analyzed using the
software Statistical Package for Social Sciences, version 19.0 for Windows.
Nonparametric statistical analyzes, descriptive analyzes, correlations and hierarchical
multiple regression were performed. The results showed that affective organizational
commitment demonstrates greater impact on defensive behaviors of the organization;
absorption, dimension of engagement at work shown to have a greater impact on the
scale of creative suggestions and cooperation with colleagues. The hypotheses were
confirmed, and the study led us to conclude that different classes of organizational
citizenship behaviors may have different predictors.

Key-words: organizational citizenship behavior, affective organizational commitment,
work engagement.
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INTRODUCAO

O ambiente no qual se inserem as organizacbes quando da realizacdo desta
pesquisa retrata o surgimento de novas necessidades que sao apresentadas tanto por
parte das pessoas, quanto por parte das organizacbes onde elas atuam. Isso se da
devido as grandes transformacdes sociais, politico e econdmicas advindas da
Revolucdo Tecnologica e a consequente nova era do conhecimento, que afetou

profundamente a forma com que as organizacdes realizam a gestdo das pessoas.

Essas transformacdes provém tanto do ambiente externo como interno e tem
ocasionado mudancas na organizacdo do trabalho, no relacionamento entre
organizacdes e pessoas, no modo pelo qual as pessoas encaram sua relacdo com o
trabalho, com a seguranca no trabalho e com o comportamento do mercado de trabalho
(LOI et al., 2011). No ambiente externo a globalizacdo e consequente aumento na
competitividade nas relacbes comerciais, maiores exigéncias por qualidade e valor
agregado aos produtos e servicos ao mesmo tempo em que ha pressdes para reducéo
de custos podem ser evidenciados. Ja no ambiente interno um maior espaco para
desenvolvimento das pessoas, manutencdo da empregabilidade e exercicio da
cidadania organizacional s&o tbnicas do cenario presente (DUTRA,2002;
DUTRA;COMMINI, 2010; EBOLI,2004).

As pressdes responsaveis por movimentar correntes de transformacdo no modo
de gerir pessoas, exigem a revisdo dos antigos conceitos e ferramentas até entéo
utilizadas. Na correlacao tedrica abordada ao longo dos anos a respeito da relacao das
pessoas com as organizagdes e das organizagbes com as pessoas se observa a
crescente importancia atribuida ao trabalhador desde a abordagem mecanicista do
inicio do século XX a visdo holistica do homem organizacional atual. A historia da
administracdo descreve, que a medida que o universo organizacional e as rela¢cdes no
trabalho evoluem, torna-se cada vez mais evidente a importancia de se investigar os
fenbmenos que afetam a complexidade nas relacdes entre os individuos e as

organizacdes. Diversos estudos reconhecem a importancia da participacdo do
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individuo para o alcance da efetividade organizacional e observa-se o crescente
interesse das organizacdes e de estudiosos em conhecer 0s mecanismos pelos quais
as pessoas possam ser mais estimuladas a apresentar melhores niveis de desempenho
(KATZ;KAHN, 1966; WILLIANS; ANDERSON, 1991;LOI et al.,2011).

A partir dos anos 1990 até os dias atuais, hd uma nova crescente transformacao
nas relacdes de trabalho, decorrente da chamada era do conhecimento que se instalou
e passou a exigir novas formas de relacionamento entre os individuos e as
organizacdes. (DUTRA;COMMINI, 2010). Segundo Dutra e Commini, (2010 p.103) as
organizacdes foram pressionadas a uma postura de maior abertura, de serem mais
participativas com relacdo as pessoas a fim de criar um maior compromisso com 0s
seus valores e objetivos, os autores argumentam que as organiza¢gdes controladoras e
autoritarias teriam dificuldades de construir esse comprometimento. Drucker (1988)
aponta que as novas organizagbes passariam a ser organizagbes em grande parte
compostas por especialistas que dirigem o seu proprio desempenho e sdo movidos por

feedback de colegas, clientes e chefias.

Outra grande transformacéo ocasionada nessa era foi a flexibilizacéo do trabalho
(LOI et al.,2011) que exigiu dos trabalhadores novas competéncias, por exemplo a
aprendizagem continua (DUTRA;COMMINI, 2010), para fazer frente as demandas
organizacionais. A flexibilizagdo do trabalho modificou profundamente a relacdo formal
de trabalho, mas também as relacdes informais de tratamento e o contrato psicoldgico
entre os empregados e as empresas. Além disso, fatores como o acirramento da
competicdo global, a reducdo de custos e aumento de qualidade dos produtos e
servigos, também desencadearam o aumento na instabilidade da seguranga do
emprego fazendo com que as empresas precisassem de trabalhadores mais pro-ativos,
criativos e sugestivos e que pudessem dar respostas rapidas a problemas complexos.
(EBOLI, 2004; LOI et al., 2011).

Entretanto, segundo Dutra e Commini (2010), grande parte das empresas
brasileiras ainda fundamentam o seu modelo de gestdo em modelos e praticas que tem

sua origem nos movimentos da administracdo cientifica, que vé o trabalhador como
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objeto de controle e o coloca em uma posicéo passiva, quando a realidade do mercado
de trabalho atual requer trabalhadores com postura ativa. Neste contexto, a gestao de
pessoas na atualidade enfrenta uma série de dilemas e busca encontrar suporte nos

estudos e teorias realizados sobre o comportamento das pessoas na organizacao

Um dos campos de conhecimento que tem contribuido para ampliar a area de
atuacdo em gestdo de pessoas é o do comportamento organizacional (CO) que surgiu
na década de 1960 quando Pugh (1966;1969), apud Siqueira (2002), definiu-o como o
estudo da estrutura e do funcionamento de organizagbes e do comportamento de
grupos e individuos dentro delas, defendendo a ideia de tratar-se de uma ciéncia
emergente e quase independente, apoiada em outras disciplinas como Psicologia,
Sociologia e Economia. Siqueira (2002) relata que uma das preocupacdes iniciais
daqueles estudiosos que procuravam delimitar o campo do CO era diferencia-lo da
Psicologia Industrial/Organizacional, argumentando que as atividades organizacionais
constituiam um objeto de estudo e ndo um contexto para onde conhecimentos
psicologicos seriam simplesmente transferidos e aplicados. Diversos autores deram
suas contribuicbes no sentido de estruturar a area de CO.(PAYNE; PUGH, 1971,
STAW, 1984 apud SIQUEIRA, 2002).

Assim, cada vez mais temas relacionados as relagdes psicoldgicas, emocionais e
cognitivas do trabalhador com relagcdo a organizacdo em que atuam tornam-se de
importancia. Dentre os diversos temas que este campo de pesquisa e teorizacao
oferece, podem ser destacados os que tratam de comportamentos como cidadania
organizacional (CCO), os que discutem os vinculos do individuo com o trabalho e a
organizacdo, comprometimento organizacional afetivo (COA) e os temas mais recentes
que descrevem sob a perspectiva da Psicologia Positiva 0 quanto o trabalho € capaz de
absorver o individuo — engajamento no trabalho. (REGO, 2002; BASTOS et al., 2013;
SIQUEIRA et al., 2014).

Cidadania organizacional é originalmente cunhada por Organ em 1988, como
comportamentos extrapapéis, oferecidos de maneira discricionaria pelo empregado a

organizacdo e nao reconhecidos pelo sistema formal de recompensas e que agregam
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real valor a organizacdo. Mais recentemente Organ (1997), modificou a sua definicdo
para dizer que comportamentos de cidadania organizacional representa o desempenho
que apodia o ambiente psicoldgico e social no qual o desempenho da tarefa acontece.
(PODSAKOFF et al., 2009).

No ambiente de negoécios, caracterizado por organizacdes com estruturas
horizontalizadas, competicdo com economias internacionais, aumento na autonomia e
responsabilidade dos empregados, o desempenho de comportamentos discricionarios
tem sido considerados essenciais a efetividade do funcionamento organizacional. (LOI
et al., 2011; HOFFMAN et al., 2007).

Somente na virada deste século XXI, cerca de 650 artigos foram publicados
sobre o tema cidadania organizacional. Isso corresponde a 66% dos artigos ja
publicados sobre o assunto e demonstra a sua importancia na atualidade.
(PODSAKOFF et al, 2009). Atualmente, organizacbes e pesquisadores
contemporaneos buscam entender ndo somente as formas de atrair e reter os melhores
profissionais, mas também receber destes o seu melhor desempenho e proporcionar

aos empregados um ambiente de positividade e efetividade.

Nesta concepc¢do, os comportamentos de cidadania organizacional podem ser
capazes de despertar para 0 uso mais adequado dos recursos disponibilizados aos
empregados, entabular relagdes de auxilio mutuo com colegas, auxiliar na resolucéo de
problemas além de trazer a consciéncia outras necessidades que o individuo possa ter
no ambito da organizacdo em que trabalha, como por exemplo, a necessidade de
aperfeicoamento e capacitacao pessoal. (KATZ; KAHN, 1966; SMITH; ORGAN; NEAR,
1983; WILLIANS; ANDERSON, 1991).

Assim, parece que cada vez mais no contexto atual onde se inserem as
organizacdes, conhecer e entender mais claramente as dimensfes deste construto o
qual abarca diversas acdes dos empregados que beneficiam as organizacdes tem se
mostrado relevante. Algumas das dimensdes mais citadas sdo altruismo, cooperacao
com colegas, atos pro-sociais, defesa da imagem da organizacdo, sugestdes

inovadoras no trabalho. As dimensdes utilizadas para desenvolver este estudo foram as
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dimensdes estabelecidas por Katz e Khan (1978), revisadas e validadas por Siqueira
(2014).

Outra grande preocupacgdo dos pesquisadores contemporaneos € perceber a
relacdo da variavel, comportamentos de cidadania organizacional com outras variaveis
do campo do comportamento organizacional. (PORTO; TAMAYO, 2005; LIIES et al.,
2007). Uma das varidveis de grande importancia na atualidade e que foi estudada como
antecedente de CCO em diversos trabalhos na literatura (WILLIANS; ANDERSON,
1991; SIQUEIRA, 1995; HUANG, YOU e TSAI, 2012) é o comprometimento
organizacional, que pode ser conceituado como um estado psicolégico que caracteriza
o vinculo que o trabalhador estabelece com a organizacdo em que atua. (BASTOS,
1993).

O comprometimento organizacional é abordado como um forte elo que tem a
capacidade de manter o individuo vinculado a organizacdo e apresentando elevados
niveis de desempenho. Neste sentido, caracteristicas da organizacdo seriam
responsaveis por despertar esse tipo de atitude que segundo a literatura levaria a

emissdo de atos de cooperagéo espontanea.

O intuito deste trabalho foi investigar a relacdo de cidadania organizacional com
0 comprometimento organizacional afetivo,0 qual apresenta trés aspectos definidores
do construto: os sentimentos de lealdade capazes de envolver o trabalhador com a
organizacdo, ou seja, uma forte crenca e aceitacdo dos objetivos e valores
organizacionais; o desejo de permanecer como membro da organizacdo e uma

disposicéo de esforcar-se em prol da organizagéo. (BASTOS, 1993).

A outra variavel estudada foi 0 engajamento no trabalho que ndo esta voltada a
organizagdo mas ao individuo trabalhador em si mesmo. Esse tema surgiu como area
de estudo no campo da Psicologia Positiva na década de 1990 quando estudava-se as
doencas relativas ao trabalho, sendo definido pela interacdo positiva e poder de
envolvimento do individuo com o seu trabalho e é caracterizado por trés dimensdes:
vigor, dedicacao e absor¢ao. (SCHAUFELLI, 2002).
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E relatado por estudiosos organizacionais a relagdo de engajamento com 0s
niveis de desempenho dos empregados nas organizacbes (BAKKER; DEMEROUTI,
2008, SALANOVA et al.,2005) , assim interesse deste estudo foi investigar o quanto
engajamento se relacionada com os niveis de desempenho extrapapel. Este estudo
investigou o0 impacto dos dois construtos (comprometimento organizacional e
engajamento no trabalho) sob comportamentos de cidadania organizacional ja que o
primeiro estd assentado em caracteristicas organizacionais que fazem com o
trabalhador estabeleca o elo de compromisso com a organiza¢éo, enquanto 0 construto

engajamento investiga caracteristicas que relacionam o individuo e seu trabalho. .

Alguns estudos (WILLIANS; ANDERSON, 1991; SIQUEIRA, 1995) estabelecem
relacdo entre o0s comportamentos de cidadania organizacional (CCO) ao
comprometimento organizacional afetivo (COA), tendo este como seu precursor. Da
mesma maneira, a variavel engajamento no trabalho (ENG) aparece como intimamente
relacionada a variavel comprometimento organizacional. (MADJAR; GREENBERG;
CHEN, 2011; KANSTE, 2011). Outros estudos relacionam a variavel comportamentos
de cidadania organizacional a engajamento no trabalho. (VINARSKI-PERETZ;
BINYAMIN; CARMELI, 2011). Entretanto, a literatura é carente de estudos que
relacionam as trés variaveis. (CCO, COA e ENG) e por isso este trabalho objetivou
relacionar os trés construtos, verificando os indices de correlacdo entre as suas
dimensdes, e o poder de impacto das variaveis independes e antecedentes contidas no
modelo tedrico (comprometimento organizacional afetivo e engajamento no trabalho)

sob a variavel dependente (comportamentos de cidadania organizacional).

A pesquisa, classificada como transversal e quantitativa, foi realizada com 175
profissionais de diversas empresas localizadas na regido da Grande Sao Paulo e
revelou diferentes preditores para diferentes classes de comportamento de cidadania
organizacional, sendo os comportamentos de defesa da imagem organizacional, a
classe de comportamentos que maior impacto recebeu da variavel comprometimento

organizacional afetivo.

O presente trabalho foi organizado da seguinte forma: foi realizada uma revisao

tedrica contando as origens e historico de cada conceito investigado, posteriormente foi
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apresentada uma analise da producdo cientifica dos ultimos cinco anos; na sequéncia
foram apresentados o método e o modelo tedrico elaborado para a pesquisa, as
analises dos dados levantados e as conclusdes. Ao final do trabalho se encontram as

referéncias e um anexo com um exemplar do instrumento de coleta de dados.
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1 REVISAO DA LITERATURA

A revisdo da literatura foi realizada a partir dos trabalhos seminais elaborados
dos trés principais temas desta pesquisa: comportamentos de cidadania organizacional
(CCO), comprometimento organizacional afetivo (COA) e engajamento no trabalho
(ENG). A organizacao do trabalho se deu da seguinte forma: primeiramente foi feito um
levantamento da evolug&o histdrica sobre cada conceito e de suas dimensdes, além
dos trabalhos seminais ja realizados. Na sequéncia foi apresentado um levantamento
bibliométrico sobre o estado da producdo intelectual de cada variavel a partir do ano de
2008 até o ano de 2013 por meio de um rastreamento realizado em duas bases de
dados da CAPES, a Psycinfo e a EBSCO Academic Search Premier, e também o
Google Academic Search. Foram pesquisados artigos na lista completa de artigos
publicados. Os artigos foram apresentados de acordo com o critério de qualificacdo da
CAPES, que afere a qualidade dos artigos e de outros tipos de producédo a partir da
analise da qualidade dos veiculos de comunicacdo, ou seja, periodicos cientificos
(CAPES, s.d). Os estratos qualis dos periddicos em que as publicagbes se encontram
sdo Al, A2 e B1, fator este que garante alto nivel das pesquisas realizadas. A pesquisa

foi realizada nos periodicos classificados no triénio de 2011 a 2013.

1.1 Cidadania Organizacional

O significado da palavra cidadania, tal qual a palavra cidade, origina-se na
palavra latina civitatem; por sua vez, civitatem é traducao latinada palavra grega polis.
Na Grécia, a polis era entendida, ao mesmo tempo, como cidade e como comunidade
politica. (SIQUEIRA; LOPES, s.d). De igual maneira também o termo cidad&o deriva do
latim ciuis ou ciuitas que possui a sua etmologia associada a palavra cidade que na
Antiguidade Classica era utilizada para se referir a uma forma de organizacdo social
especifica. Portanto, o conceito de cidadania tem origem na Grécia classica, sobretudo
sendo usado para designar os direitos relativos ao cidadao, ou seja, do individuo que ali

participava ativamente dos negdcios e das decisdes politicas. (FUNARI, 2007).
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De igual maneira o termo cidadania passou também a ser utilizado em Roma
com o objetivo de estabelecer a situacdo politica manifestada por meio dos direitos que
uma pessoa tinha autorizacdo de exercer, assim como 0s deveres que surgiam em
contrapartida. Desta maneira, nem todas as pessoas exerciam o direito a cidadania, de
fato a maioria ndo detinha este direito posto que mulheres, estrangeiros, criangas e
escravos eram excluidos. Segundo Zeron (2005), para o direito romano a cidadania era
como um patriménio que se possuia e reportava-se a condicdo de quem pertence a

cidade e sobre ela tem direitos.

A questdo da cidadania aparece entdo fortemente agregada ao direito e
sentimento de inclusdo do individuo a um sistema social, ou seja, ao direito de se afiliar,
de participar e ser considerado membro, direito esse que conferiria ao individuo uma
divida para com quem lhe conferiu os privilégios de pertencimento. Tal divida
representaria os deveres com o Estado, como por exemplo, o dever de cumprir as
normas, zelar pelo bem da comunidade, participar ativamente. Segundo Siqueira (1995)
as diversas classes sociais existentes em Roma eram ou néo reconhecidas pelo Estado
como possuidoras ou de direitos de cidaddo ou de pertencimento as cidades. A
mobilidade social era possivel e era vista como um importante privilégio que ocorria ou

por nascimento ou pela concesséo do império.

Com o advento do iluminismo, no contexto das Monarquias absolutistas a ideia
da cidadania estava relacionada a concepcédo de superar a condicdo de sudito.Este
periodo representou um momento de transicdo e busca de liberdade de pensamento e
igualdade entre os individuos, a realidade social passou a ser objeto de reflexdo e
guestionamento. Segundo Mondaini (2005) a partir dessas reflexdes a legitimidade de
uma sociedade hierarquizada fundada nos privilégios de nascenca perdeu forca. A
questdo da individualidade passa a ser um ideal a ser conquistado e valorizado de
modo que a criagcao de uma identidade de cidadao se contrapde a identidade de servo,
sendo a liberdade entendida como uma conquista da civilizagdo. Alguns autores que
contribuiram para esta evolucdo foram Hobbes, Locke e Rousseau nos séculos XVII e
XVIII. (SIQUEIRA; LOPES, s.d).
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No século XIX os direitos politicos ampliaram-se progressivamente e valorizou-se
ainda mais o direito a liberdade, incluindo-se o direito ao voto, a principio somente para
0s proprietarios que mais tarde foi estendido também aos despossuidos. No século XX
o0 conceito de cidaddo ampliou-se ainda mais, com o0 surgimento de movimentos
trabalhistas, de modo que o direito do trabalho passou a fazer parte dos direitos
fundamentais (SIQUEIRA; LOPES, s.d). O cidadado passou a ser, entdo, o individuo
portador, ndo apenas de seus direitos politicos, os quais, progressivamente, foram-se
incrementando, como também detentor de seus direitos individuais e, agora, sociais e
econdbmicos. Entretanto, como nos primérdios a cidadania ndo se faz apenas de

direitos, mas de direitos e deveres perante a organizacéo do estado. (DALLARI, 1985).

Neste cenario, mais tarde, estudiosos organizacionais levariam o termo
cidadania para a esfera das organiza¢bes. Tal qual o estado, estas ultimas seriam
consideradas os territérios onde os membros (empregados) exerceriam a condicdo de
cidaddos participantes e, portanto, dotados da condicdo de entabular relacfes sociais
com a organizagdo e seus demais membros ativos no sentido de promover 0s
interesses individuais e coletivos. (KATZ; KHAN, 1966).

Barnard (1938) caracterizou os primeiros indicios pelos quais os individuos
estariam dispostos a exercer esfor¢cos para promover a efetividade organizacional em
uma ideia de trocas sociais. Seu estudo é apontado como o pioneiro na formulacdo de
uma teoria sobre comportamentos de cidadania organizacional, pois reconhece a
importancia dos esfor¢gos cooperativos para o funcionamento da organizacéao ao afirmar
gue o engajamento dos empregados em gestos de ajuda espontaneos e cooperativos
sdo essenciais para a manutencgédo da vida da organizagdo. (ORGAN, 1990; GOMES,
2011).

Ao esclarecer que o0s empregados estariam dispostos em cooperar
espontaneamente, 0 autor contrariou 0 que pregava a teoria organizacional vigente
naquela época, a Teoria Classica da Administracdo, que acreditava que os individuos

nao tinham nem capacidade e nem disposicdo para cooperar espontaneamente, ou
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seja, apenas a estrutura formal e os controles eram capazes de motivar os empregados
dentro da organizagédo. (ORGAN, 1990).

Peter Blau (1964) com a sua teoria sobre reciprocidade social também contribuiu
grandemente com as formulacdes acerca dos estudos sobre cidadania organizacional,
guando diferencia as trocas sociais das econdmicas e enfatiza que: “[...] as trocas
sociais refere-se a acgfes voluntarias pelos individuos envolvidos motivados pelos
possiveis retornos que tais gestos irdo provocar no outro”. (BLAU, 1964, p. 91).Na
mesma época, Katz (1964) apud Smith, Organ e Near (1983), identifica trés tipos
basicos de comportamento necessarios para o funcionamento da organizagdo, o
primeiro é que os individuos devem ser induzidos a entrar e a permanecer dentro do
sistema, o segundo relaciona-se ao desempenho que os individuos devam ter dentro do
cargo e o terceiro € que deve haver atividade espontanea e inovativa que exceda a
prescricdo dos cargos. Este ultimo estd mais proximo da cooperacdo que mantém o
equilibrio interno da organizacdo e envolve atitudes sociais espontaneas no dia-a-dia

para auxiliar a terceiros.

Em 1966 Katz e Khan utilizaram o termo cidadania no ambito das organizagdes.
Os autores apontaram que a medida que o empregado tiver a nocdo de que seus
direitos foram respeitados e que o sistema utilizado para recompensa-lo € justo, havera
maior tendéncia de que os individuos manifestem relacbes de cooperacdo com 0s

membros da organizacdo em que trabalham. (SIQUEIRA, 1995).

Katz e Kahn (1966) foram os primeiros a evidenciar a importancia de acdes

extrapapel em sua obra Psicologia Social das Organizac¢oes, afirmando que:

Nenhum planejamento organizacional pode prever todas as
contingéncias dentro de suas proprias operacbes; nenhum pode
antecipar com precisdo perfeita todas as mudangas no meio ou controlar
perfeitamente a variabilidade humana. Os recursos das pessoas para a
inovacao, para a cooperacado espontadnea, para a conduta protetora e
criativa, sdo, por isso, vitais para a sobrevivéncia e eficacia da
organizacdo. Uma organizacdo que depende exclusivamente de sua
planta de comportamento prescrito € um sistema social muito fragil.
(KATZ; KAHN, 1966,p. 382).
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De acordo com Katz e Khan, (1966) cinco itens compdem o0 construto:
atividades de cooperacédo com os demais membros da organizagéo;acgdes protetoras do
sistema ou subsistema; sugestdes criativas para melhoria organizacional;
autotreinamento para maior responsabilidade organizacional e criacdo de um clima

favoravel para a organizagdo no ambiente externo.

Esse fen6meno cooperativo ndo prescrito pelas obrigacdes formais do papel teria
sua origem no vinculo estabelecido por meio do processo de cidadania entabulado pelo
empregado com a sua organizacdo, ou seja, a no¢do de que o individuo pertence,
exerce direitos, e, portanto, de que teria também obrigacdes no sentido de retribuir o
que recebeu (KATZ; KAHN, 1966). Dentro dessa visdo, comportamentos de cidadania
sdo entendidos como atos de troca social, oferecidos voluntariamente pelos
trabalhadores aos seus sistemas empregadores (LE PINE; ERES; JOHNSON, 2002).
De acordo com Katz (1966), esse tipo de comportamento teria bases motivacionais
diferentes daquelas que incitam o individuo a se afiliar e a permanecer e ter
desempenho satisfatério no escopo de suas atividades contratuais. Neste sentido,
Smith, Organ e Near (1983, p.656) afirmam que:

Presumidamente individuos que tem tais crencas, sdo confiantes de que

eles irdo de alguma forma, em momentos favoraveis ser recompensados
por qualquer conduta responsavel ou caridosa.

Com essa mencgéo, os autores descartam a hipotese de que esses atos sejam
atos de cunho altruistico. Embora os estudos que embasaram a futura nocdo de
cidadania organizacional tenham se iniciado na década de 1930 sob a nocdo de atos
voluntarios de cooperacdo entre colegas e dirigidos a organizagdo foi somente na
década de 1980 que os primeiros estudos empiricos foram realizados para a
investigacdo dos tipos especificos de comportamentos de cidadania organizacional.
(CCO). Neste momento, cresce entdo o interesse da parte dos pesquisadores para o
conhecimento das dimensdes, 0s antecedentes e 0s consequentes deste construto. O
interesse pelo estudo dos CCO reside principalmente no fato de que estudos empiricos

realizados apontam para a existéncia de uma correlacdo positiva entre emissdo de



24

CCO e a eficacia e o sucesso organizacionais (PODSAKOFF; MACKENZIE, 1997,
SALANOVA et al., 2005).

No Brasil, Siqueira (1995) foi a pioneira a pesquisar o assunto. A pesquisadora
construiu um modelo Tedrico Pos-cognitivo para os antecedentes de comportamentos
de civismo nas organizac¢des que inclui atitudes, cognicdes. Seu modelo pressupde que
as atitudes relativas ao trabalho (satisfacao no trabalho, envolvimento com o trabalho e
comprometimento organizacional) sdo antecedentes diretos de comportamentos de
civismo. E que as cognigcdes (comprometimento organizacional calculativo, percepgéo
de suporte organizacional e percepcdo de reciprocidade organizacional) sé&o
antecedentes das atitudes relativas ao trabalho. (PORTO;TAMAYO;2005).

Siqueira (1995), enfatiza que os atos de cidadania organizacional constituiriam
gestos de colaboracéo espontanea que, isentos de prescricoes legais ou contratuais
permitiriam, dentro de uma relacdo social com a organizagédo promover uma permuta de
atos extrapapéis funcionais por possiveis ou futuras retribuices. Com essa percepcao,
Siqueira corrobora com a afirmacdo de Smith, Organ e Near (1983) descartando a
possibilidade de que gestos de cidadania organizacional sejam atos altruisticos, mas
reafirma-se a nocdo de que eles constituam atos eminentemente sociais dos
empregados que beneficiam o sistema empregador, podendo, no futuro, serem
retribuidos ou ndo pela organizacdo. Talvez seja por esta razdo que com relacdo aos
antecedentes, a literatura aponta a existéncia de bases sélidas revelando evidencias de
que a percepgéo de justica organizacional influencia na emissao de comportamentos
espontaneos de cooperagcdao (PODSAKOFF et al., 2000;BLAKELY et al., 2005;).
Chiaburu e Lim (2008) apontam que este argumento da linha de pesquisa da justica se
da porque os empregados retribuem a justica empregada no tratamento dispensado
pela organizacdo com gestos de cidadania organizacional. Segundo estes autores h4,
contudo outros fatores que podem ser de igual ou maior predicdo, como por exemplo, 0

relacionamento com o supervisor.

Recebendo maior atencédo dos pesquisadores, outra preocupacao passou a ser a
validacéo das variaveis que compde o construto. Entre as dimensfes mais citadas para

0 construto aparecem o0s comportamentos de ajuda, representados pela ajuda
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interpessoal, cortesia, altruismo, espirito esportivo, o empenho além dos requisitos
prescritos pelo cargo, como por exemplo a melhoria dos conhecimentos, aquisi¢cao de
novas habilidades e iniciativa individual, no oferecimento de atos de criatividade e
inovacdo, a defesa da organizacdo de ameacas externas, a participacdo de forma
conscienciosa e responsavel, a obediéncia e internalizacdo das regras e procedimentos
organizacionais. (LE PINE; ERES; JOHNSON,2002, PODSAKOFF et al, 2000).

Segundo Le Pine, Eres e Johnson (2002), comportamentos de cidadania
organizacional apresentam um grande numero de definicbes conceituais que muitas
vezes se sobrepbe um ao outro. Algumas definicbes encontradas na literatura para
comportamentos de cidadania organizacional sdo comportamentos organizacionais pro-
sociais emitidos no ambiente da organizacdo com o objetivo melhorar o bem estar do
individuo e do grupo; virtude civica, ou comportamentos que envolvem a participacado
responsavel do individuo na politica da organizacdo; performance contextual, que se
caracterizam por comportamentos voluntarios emitidos para realizar atividades que néo
sejam formalmente do papel e de ajudar e cooperar com 0s outros; atividades pro-
ativas que contribuem para o bem estar organizacional e comportamentos inovadores,

espontaneos que promovem a efetividade organizacional. (GOMES, 2011).

Gomes (2011) relata que mesmo quando seguem pressupostos tedricos
equivalentes os diversos tedricos ndo chegam a um consenso a respeito do conceito e
as dimensdes que compde o construto. Ha autores que consideram cidadania
organizacional como um construto unidimensional. (BATERMAN; ORGAN, 1983;
HOFFMAN; BLAIR; MERIAC; WOEHR, 2007; LE PINE; EREZ; JOHNSON, 2002;
PEARCE; GREGERSEN, 1991), outros autores consideram 0 construto como tendo
cinco dimensdes (PODSAKOFF; MACKENZIE;MOORMAN; FELTER, 1990;
PORTO;TAMAYO, 2003; SIQUEIRA, 1995; VAN DYNE; GRAHAM; DIENESH, 1994),

conforme citado por Gomes (2011).

Com relagcdo as dimensdes do construto de Comportamentos de Cidadania
Organizacional, Podsakoff et al., (2000, p. 516) dizem que quando se examina 0S
diferentes tipos de comportamento de cidadania organizacional eles parecem todos cair

em uma das seguintes categorias: “ comportamentos de ajuda, espirito esportivo,
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lealdade organizacional, obediéncia organizacional, iniciativa individual, virtude civica e

autodesenvolvimento”.

Apesar de existir uma grande pluralidade de conceitos, muitos até sobrepostos,
Siqueira (2002) relata que a literatura sobre comportamentos de cidadania
organizacional revela um consenso entre estudiosos do assunto quando concebem
gestos de cidadania como atos pré-sociais dos empregados dirigidos as organizagdes
empregadoras.

Muitos estudos acerca do tema hoje procuram identificar os antecedentes e os
consequentes de gestos de cidadania organizacional e a correlacdo destes atos com
outras variaveis do campo do comportamento organizacional. De acordo com Podsakoff
et al., (2000) as pesquisas empiricas focam em quatro categorias principais de
antecedentes: caracteristicas do individuo ou empregado, caracteristicas da tarefa,
caracteristicas da organizacao e caracteristicas dos comportamentos da lideranca. No
estudo destes autores que fizeram uma revisdo da literatura a respeito dos
comportamentos de cidadania organizacional até o ano de 2000, as caracteristicas do
empregado, no que diz respeito a fatores emocionais e morais tém forte correlagdo com
comportamentos de cidadania organizacional e sdo as principais caracteristicas
estudadas: satisfacdo com o trabalho, comprometimento organizacional, percepcéo de
justica e percepc¢ao de suporte da lideranga. Em adicdo Podsakoff (2000) argumentam
gue varios aspectos disposicionais, como concordancia, conscienciosidade, afetividade
positiva e negativa predispbfe as pessoas a certas orientacbes com colegas e

superiores.

De acordo com Podsakoff et al.,, (2000), fatores demograficos, como por
exemplo, tempo de empresa e sexo do empregado ndo encontraram correlacdo com
CCO, enfatizando que o fato do sexo néo estar correlacionado com comportamentos de
cidadania é de alguma forma surpreendente dado que autores como Kidder e Mc Lean
Parks (1993), conforme citado por Podsakoff et al., (2000) discutiram um numero de
razdes teoricas plausiveis de que o sexo poderia ser um fator correlacionado. Segundo
Podsakoff (2000), esses autores descobriram que a preocupagdo em ser empatico

deveria influenciar os comportamentos de ajuda e cortesia e ambas caracteristicas
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estdo associadas a mulheres (DAVIS, 1983 apud PODSAKOFF et al., 2000). Por outro
lado, Kidder e McLean Parks (1983) apud Podsakoff, (2000), argumentam que homens
sdo mais provaveis de engajar-se em comportamentos conscienciosos do que as
mulheres, visto que este tipo de comportamento sugere uma orientacdo de troca ou
uma énfase no “quid pro quo”, frequentemente associado com a preferéncia masculina
por equidade a igualdade. Assim, de acordo com os autores apesar das evidéncias
empiricas ndo darem suporte aos efeitos hipotéticos do género sobre comportamentos
de cidadania organizacional, evidéncias adicionais sdo necessarias antes de que essa

guestdo chegue a uma conclusao.

Com relacéo as variaveis da tarefa o “feedback sobre a tarefa”, a rotinizagéo, e
as tarefas intrinsecamente satisfatorias demonstram estar mais fortemente
correlacionadas ao construto de comportamentos de cidadania
organizacional.(PODSAKOFF et al., 2000).0 estudo de Podsakoff et al., (2000) aponta
que as caracteristicas da organizacédo e a relacdo com comportamentos de cidadania
organizacional (CCO) estdo de alguma forma ambiguos. Nem a formalizacdo
organizacional, inflexibilidade organizacional, assessoria e suporte nem distancia
hierarquica foram consistentemente relacionadas a CCO. Porém a coesao do grupo foi
percebida como consistentemente correlacionada a CCO. Finalmente de acordo com o
estudo de Podsakoff, as caracteristicas da lideranca sdo as que se apresentam mais
fortemente correlacionadas a CCO. Neste sentido, Loi et al., (2011), afirmam que um
acumulo de pesquisas tem demonstrado que uma alta qualidade na relacdo de troca
entre os lideres e subordinados traz beneficios a organizacdo em termos de atitudes e

comportamentos favoraveis a organizacao originadas pelos empregados.

No que concerne a tarefa, na revisdo de literatura realizada por Hoffman et al.,
(2007), os autores focaram novamente a atencdo na dimensionalidade do construto
através de meta-andlise a fim de pesquisar a distincgdo entre comportamentos de
cidadania organizacional (CCO) e desempenho intrapapel. Foi investigando também o
relacionamento entre aspectos latentes de CCO com o desempenho na tarefa e
variaveis atitudinais. Os resultados deste estudo suportam a ideia da
unidimensionalidade do construto e de que as atitudes se relacionam mais com CCO do
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gue com o desempenho intrapapel, compartiihando uma quantidade modesta de

variancia com correlatos atitudinais de performance na tarefa.

A seguir sera demonstrado no quadro 1 o historico das principais contribui¢cdes

dos autores quanto ao construtro e um estudo bibliométrico sobre o estado da arte das

publicacdes acerca do tema no Brasil e no exterior, no periodo de 2008 a 2013.

Quadro 1 - Historico das principais contribuicbes dos autores para o construto de CCO

o Autores/ ~ ~
Variaveis Relac¢6es/interagdes
Ano
Pioneiro a vislumbrar que atos cooperativos dos empregados sao
Barnard (1938) TR T o«
essenciais a vida da organizagéo
Teorizou sobre a reciprocidade organizacional, admitindo que existiriam
Blau (1964) trocas sociais entre os individuos e as organizagGes.Diferenciou trocas
sociais de econdmicas.
Identifica fatores basicos para o sucesso e efetividade organizacional, como
Katz (1964) a entrada e permanéncia no sistema, e também ressalta a importancia da
emissdo de atos cooperativos.
Comportamentos i )
de Cidadania Introduzem o} termo cidadania para 0 campo das
Organizacional Katz e Kahn (1966) | organizagOes.Evidenciaram as agOes extrapapel e as classificaram em
(CCO) cinco dimensoes.

Organ (1988)

Cunham o termo Cidadania Organizacional e descartam bases altruisticas
na emissé@o de CCO, afirmando que existem expectativas de retorno futuro.

Siqueira (1995)

Constr6i modelo pés-cognitivo que envolve atitudes e cogni¢cdes como
precedentes de atos de cidadania.

Organ (1997)

Alargam a definicdo de CCO afirmando que trata-se de comportamentos
capazes de desenvolver um clima para efetividade organizacional

Fonte: Elaborado pela autora

1.1.1 Rastreamento bibliométrico

O levantamento bibliografico do tema Cidadania Organizacional foi feito em duas

bases de dados: A APA Psych Articles, textos completos, utilizando-se da pesquisa do

termo: “organizational citizenship behavior”, no titulo, nas palavras chave e no resumo

dos trabalhos, foram filtrados os artigos revisados por pares e 0s artigos com texto

completo, chegando-se a um total de 132 artigos publicados, porém destes apenas 45
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trabalhos foram publicados em periddicos qualificados pela CAPES conforme
apresentados na Tabela 1 a seguir.

Tabela 1 - Qualis dos periédicos e numero de publicagcbes internacionais sobre
comportamentos de cidadania organizacional

Periodicos Internacionais Qualis Nimero de publicagdes
Psichological Science Al 2
Tourism Management B1 1
Journal of vocational behavior Al 1
Journal of Organizational Behavior Al 5
Journal of Applied Psichology Al 4
Management Decision A2 1
Psychological Repors A2 1
International Journal of Hospitality Management Bl 5
Criminal Justice and Behavior B1 1
The Journal of Social Psychology A2 3
Journal of Nursing Scholarship Al 3
International Journal of Conflict Management Al 1
Journal of Business Ethics Al 5
Acta PsychologicaSinica Al 1
Journal of Management Education A2 1
International Journal of Intercultural Relations Al 1
Organization Studies Al 1
Knowledge and Process Management Bl 1
Journal of Personnel Psychology A2 1
The Spanish Journal of Psychology Al 1
Law & Society Review Al 1
Journal of Business Research A2 1
Cross Cultural Management A2 1
Psychology & Marketing Al 1
Social Justice Research B1 1
Nursing Ethics Al 1
Total 45

Fonte: Elaborado pela autora

Por meio da pesquisa verifica-se um grande interesse pelo tema nas areas de
Psicologia com artigos publicados nas revistas, Psichological Science, Journal of
Applied Psichology, Psychological Reports, The Journal of Social Psychology, Journal of
Personnel Psychology, The Spanish Journal of Psychology, também na area da
Administracdo com artigos publicados nas revistas: Tourism Management, Journal of
Organizational Behavior, Management Decision, Knowledge and Process Management,
International Journal of Hospitality Management, Cross Cultural Management,
International Journal of Conflict Management; Journal of Management
Education;Organization Studies, Journal of Business Research. Ha também estudos
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interdisciplinares e estudos na area do Direito publicados nas seguintes revistas:Social
Justice Research, Law & Society Review, International Journal of Intercultural Relations,
Psychology & Marketing, Criminal Justice and Behavior e da area da Gestdo em Saude
como o Journal of Nursing Scholarship.

Da mesma forma, foi realizado um rastreamento com relagéo as publicacbes em
lingua portuguesa que se dedicaram a estudar o tema dos comportamentos de
cidadania organizacional. A pesquisa foi realizada no Google Académico com a busca
pelo termo comportamentos de cidadania organizacional em qualquer parte do artigo, o
gue resultou em mais de 15 mil artigos no periodo de 2008 a 2013. Depois de uma
filtragem para selecionar apenas os artigos cujo assunto contém as palavras
comportamentos de cidadania organizacional chegou-se a 14 trabalhos publicados.
Destes, 13 trabalhos foram publicados em Portugal e um artigo apenas foi publicado no
Brasil no periodo selecionado, o que demonstra caréncia de estudos sobre o tema em

territério nacional.

Dos artigos internacionais pesquisados no periodo proposto (2008-2013) grande
parte deles relacionaram comportamentos de cidadania organizacional (CCO) a justica
e confianga organizacional. Um exemplo € o estudo de Altuntas e Boykal (2010) que
correlacionou o relacionamento entre a confianca organizacional aos niveis de
comportamentos de cidadania organizacional. O estudo de carater descritivo e
exploratorio utilizou um inventério de confianca e uma escala de comportamentos de
cidadania organizacional, coletando dados de 482 enfermeiras. A escala de CCO
indicou que o comportamento mais frequente entre as enfermeiras foi o de
conscienciosidade, seguido de cortesia e virtude civica, enquanto o espirito esportivo
ficou na média. Uma andlise entre os niveis de confianca organizacional das
enfermeiras revelaram que estas profissionais confiavam mais em seus gerentes,
instituicdes e colegas do que em suas instituicbes e frequentemente demonstravam os
comportamento de cidadania organizacional de conscienciosidade virtude civica,

cortesia e altruismo.
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Outro estudo, publicado na mesma revista, Kazemipour, Amin e Pourseidi
(2012), relacionaram a espiritualidade aos comportamentos de cidadania organizacional
entre enfermeiras através da mediacdo do comprometimento organizacional afetivo.
Neste estudo correlacional o cruzamento seccional foi empregado. De forma aleatéria
foram pesquisadas por meio de questionario, 305 enfermeiras. Para as analises foram
utilizadas estatistica descritiva, coeficiente de Pearson, regressédo simples e multipla e
path analise O estudo demonstrou que a espiritualidade no trabalho tem influéncia
positiva em comportamentos de cidadania organizacional (CCO) e comprometimento
organizacional afetivo (COA). A espiritualidade no trabalho explicou 16% de variagcéo
em CCO, enquanto explicou 35% de variagdo em COA entre as enfermeiras. Além

disso, COA mediou o impacto de Espiritualidade no Trabalho e CCO.

Observou-se um grande numero estudos sobre comportamentos de cidadania
organizacional (CCO) realizados na Asia, em especial na China. Estes estudos foram
publicados nas revistas Psychological Science, The Journal of Social Psychology,
Journal of Business Ethics, Acta Psychologica Sinica e Nursing Ethics. Por exemplo, o
estudo de Peng e Chiu, 2010 publicado na revista The Journal of Social Psychology
que pesquisou 259 empregados subordinados em Taiwan. O estudo utilizou escalas
para medir as percepcdes dos empregados quanto ao ambiente de feedback,
estressores relativos ao cargo e burnout. A proposta centrou-se em estender achados
de pesquisas anteriores a respeito do papel do supervisor quanto aos atos de cidadania
organizacional, testando um modelo integrativo para examinar o relacionamento entre
um clima de feedback estabelecido por parte do supervisor. Foram realizados testes
estruturais. Os resultados apontam que um ambiente onde predomina o clima de
feedback influencia CCO indiretamente por meio de afetos e de cognicbes tanto
positivas (comprometimento organizacional e adequacdo da pessoa na organizacao)

guanto negativas (burnout e estresse).

Huang, You e Tsai (2012), estudaram as percepcdoes de 352 enfermeirasem
Taiwan a respeito do clima ético das organizacdes relacionando-o a satisfagdo no

trabalho e a emissdo de atos de cidadania organizacional. Para isso utilizaram
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regressdo hierarquica para entender que tipo de clima ético levaria a satisfagdo no
trabalho e aos trés componentes de comprometimento organizacional que influenciam
diferentes tipos de comportamentos de cidadania organizacional. Os resultados indicam
que os administradores de hospitais podem obter maiores niveis de cidadania
organizacional desenvolvendo climas afetivos em suas gestfes, pautados em coédigos
de conduta, satisfacdo com colegas, comprometimento afetivo e normativo evitando
desenvolver climas favoraveis ao tipo de comprometimento instrumental que diminuiu a

emissao de atos de cidadania.

O estudo de Garcia (2013), investigou a relagcdo entre comportamentos de
cidadania organizacional, espiritualidade no trabalho e percepcdo de saude
organizacional de 82 trabalhadores de instituicdes de ensino superior publico e privado
no estado de Sao Paulo. Andlises de estatistica descritiva e regressao linear multipla
foram efetuadas. Os resultados apontam a influencia positiva de percep¢do de saude
organizacional e espiritualidade no trabalho sobre as dimensdes cooperacdo com
colegas (R*M=26,5%) e defesa da imagem organizacional (R°M=27,2%) sendo que
cooperacao com colegas foi a dimensdo de maior frequéncia entre os trabalhadores

pesquisados.

1.2 Comprometimento Organizacional

Um dos construtos que frequentemente aparece correlacionado positivamente
aos comportamentos de cidadania organizacional € o comprometimento organizacional
afetivo. (SIQUEIRA 1995; WILLIAMS; ANDERSON, 2011;HUANG, YOU e TSAl, 2012).
Esse construto € citado como precursor de atos de cooperagcdo espontanea que

promovem a efetividade organizacional.

Nesta perspectiva, Porter (2004), j4 assinala que determinados tipos de
cooperacdo sao importantes para o bom desempenho da organizacdo, como por

exemplo, a aprendizagem e compartilhamento de know-how, a criagao de elos pessoais
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e organizacionais, uma boa relagdo com o sindicato podem permitir condicdes

singulares das tarefas para os seus empregados gerando diferenciagdo competitiva.

Bastos et al., (2013) assinalam que no atual momento em que vive o mundo do
trabalho, o conhecimento, a inovacdo e a criatividade sdo essenciais para que as
organizacdes consigam diferenciar-se diante da concorréncia, pois a migracdao de
capitais e investimentos pode ocorrer de forma imediata de um pais ao outro e as
mudancgas que envolvem aquisicdes de empresas, parcerias, fusdes, reestruturacoes
com reducdes de niveis hierarquicos ocorrem de maneira frequente, assim, parece ser
um desafio conseguir ndo somente um desempenho adequado por parte das pessoas
nas organizacoes, mas, também, atrair e manter bons profissionais de modo que, o tipo
de vinculo desenvolvido pelo empregado junto a organizacdo é assunto de grande

interesse. A respeito disso, Bastos at al., (2013, p.280) ainda dizem que:

[...] independente da origem, ha um consenso de que as organizacdes
sdo um empreendimento coletivo, que requer acdes coordenadas das
pessoas e permanéncia de seus membros em determinados cursos de
acao relevantes para sua missao social.

Em um cenario de alta competitividade, as empresas sdo frequentemente
levadas a travar grandes batalhas a fim de demarcar os seus territorios, muitas vezes
também sendo compelidas a conquistar os territorios dos seus competidores, assim
Ribeiro e Bastos (2010) apontam que é consenso no meio empresarial de que a
identificacdo, lealdade e envolvimento das pessoas sédo base para a formacao de
equipes com coesdo e sinergia a fim de se movimentarem na mesma direcdo, com
pleno emprego de suas competéncias, de modo a atingirem os resultados esperados.

Esses autores completam dizendo que:

[...] o comprometimento é uma das for¢cas relevantes que compde a
vitalidade competitiva da organizacéo....€ o atributo Unico e exclusivo de
uma equipe de determinada organizacdo que nao pode ser clonado por
outros competidores e que propicia constancia e vigor ao seu animo
competitivo...e € por isso que todas as empresas aspiram ter
empregados comprometidos com seus valores, crencgas, estratégias e

resultados. Ribeiro e Bastos (2010, p.6).
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Corroborando com esta visédo, Porter (2004, p.118) acrescenta que “[...] € mais
facil para a concorréncia imitar escolhas de politicas do que a singularidade decorrente
de inter-relagbes e da exploragao de elos, por exemplo”.

Adicionado a estes fatores organizacionais e ambientais, a inseguranga no
emprego e flexibilidade no trabalho, arrancada na nova era da globalizacéo,
desencadeia grande preocupacdo nos empregados quanto a continuidade do emprego
e consequentemente com o vinculo com a organizagdo (LOI et al., 2011). Desta sorte,
estudar as razdes pelas quais as pessoas se afiliam e permanecem nas organizacoes
parece ser relevante para a area de gestdo de pessoas, de modo que o
comprometimento organizacional aparece como o0 tema mais estudado na area do
comportamento organizacional até hoje. (MEDEIROS et al., 2003; COHEN, 2007).
Bastos et al., (2013) relatam que a fim de obter comprometimento, gestores se utilizam
de diversas estratégias, desde as mais coercitivas com a definicdo de normas e regras
rigidas, até diferentes tentativas de obter o envolvimento e o engajamento das pessoas
com valores, objetivos, regras e procedimentos que culturalmente desenvolvem o

cotidiano das organizacoes.

Cohen (2007) faz uma narracao a respeito do histérico do estudo do construto de
comprometimento relatando que desde o0 seu surgimento até os dias de hoje, pode-se
dividi-lo em trés eras: a era do comprometimento percebido como custos
associados ou trocas econémicas com a organizacao: side bets theory que teve os
seus primeiros estudos com Becker, em 1960 e relaciona o comprometimento ao turn
over ou permanéncia do sujeito na organizacdo em virtude de custos ou investimentos
associados, feitos pelo sujeito para permanecer na organizacao, e a relativa percepgéo
de falta de outras alternativas de trabalho; a era do comprometimento percebido
como vinculo psicolégico com a organizacdo, que parte do principio que o sujeito
estabelece uma relacdo ativa de comprometimento em funcdo da identificacdo ou
internalizacdo de valores, tendo os seus primeiros estudos localizados com OReilly e
Chatman (1986) e a era do comprometimento percebido como de vérias

dimensdes, com estudos realizados por O'Reilly e Chatman, (1984) e o0 estudo
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seminal realizado por Meyer e Allen (1990, 1991), que verifica tanto um vinculo
psicolégico como a percepgdo dos investimentos e custos despendidos pelos

empregados em funcéo da organizacao (grifos da autora).

O histérico sobre os estudos acerca do tema comprometimento revela diversas
fases ao longo das ultimas quatro décadas sendo por vezes evidenciado sob aspectos
diferentes em momentos ndo muito distantes um do outro, certas ocasifes até
sobrepostos, como se da com as discussfes estabelecidas sobre o comprometimento

como vinculo psicolégico e como um construto multidimensional.

Ha autores que tratam o comprometimento como um construto unidimensional.
(BECKER, 1960; MOWDAY; STEERS; PORTER, 1979; MOWDAY; PORTER; STEERS,
1982 ). Outros como um construto multidimensional, (MEYER; ALLEN, 1990, 1991). Ha
estudos que apontam ser o comprometimento um construto mais comportamental.
(BECKER, 1960; O'REILLY; CHATMAN,1986), outros que acreditam ser
predominantemente atitudinal (MOWDAY; STEERS; PORTER, 1979; MOWDAY;
PORTER; STEERS, 1982) e outros que consideram ser atitudinal e comportamental
(BAR-HAYIM; BERNMAN, 1992 apud Bastos et al, 2013). O modelo mais aceito foi o
modelo multidimensional tripartide que considera emocgdes, cognicbes e

atitudes,constituidas por Meyer e Allen em 1991.

Medeiros et al., (2003) afirma que dois dos trabalhos classicos sobre o tema
foram os desenvolvidos pela equipe liderada por Lyman Porter (MOWDAY; STEERS,;
PORTER, 1979; MOWDAY; PORTER; STEERS, 1982). Foi a partir desses estudos que
a perspectiva afetiva, atitudinal teve inicio. Segundo Medeiros et al, 2003, estes autores
utilizaram um conceito estabelecido por Porter e Smith (1970, p.198) apud Medeiros,

2003, que dé& a seguinte definicAo a comprometimento:

Comprometimento € uma relacao forte entre o individuo identificado com
e envolvido numa organizagdo em particular e pode ser caracterizado
por pelo menos 3 fatores: (1) estar disposto a exercer esforco
consideravel em beneficio da organizacéo (2) forte crenca de aceitacdo
dos objetivos e valores da organizacao e (3) forte desejo de se manter
membro da organizacéo.
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Porter e Smith (1970) apud Medeiros et al., (2003) destacam que:“o
comprometimento vai muito além de uma postura de lealdade passiva para com a
organizacao e envolve um relacionamento ativo que busque o bem estar”, p. 27. Grifo

da autora.

A partir dos estudos de Mowday, Porter e Steers fundamentados na definicdo
elaborada por Smith e Porter, foi construido e validado um instrumento para se medir 0
comprometimento organizacional, o Questionario de Comprometimento Organizacional
em 1979.

Em 1986, O'Reilly e Chatman, realizam estudo sobre compromentimento
enfocando o vinculo psicologico representado fortemente por meio de um apego ao
alvo. Estes autores definiram comprometimento como sentimento de apego psicolédgico
do individuo em prol da organizagao refletindo no grau em que o individuo internaliza ou
adota caracteristicas ou perspectivas da organizacédo. De acordo com Mowday (1998)
este tipo de comprometimento pode também ser classificado como comprometimento

afetivo, sobrepondo-se ainda a dimenséo afetiva proposta por Meyer e Allen, (1991).

Em 1990, Meyer e Allen, realizam um estudo seminal que propde um modelo
tridimensional para comprometimento, partindo da constituicdo do estado psicolégico do
vinculo do individuo com a organizagdo. Segundo esses estudiosos a ideia € de que o
comprometimento poderia ser expresso a partir de trés naturezas: afetiva, calculativa

ou instrumental e a normativa. Grifo da autora.

O comprometimento afetivo ocorre quando ele se manifesta como um apego
(affective commitment) ou de maneira afetiva com a organizacdo; é o tipo de
compromentimento mais estudado frente aos demais, representando 50% dos trabalhos
ja elaborados sobre o tema, (MEDEIROS et al., 2003), e teve suas origens no trabalho
de Monday, Steers e Porter, (1979). Para Mowday, Porter e Steers (1982) apud
Medeiros et al, 2003, apesar de o construto revelar algumas divergéncias relativas a
sua contextualizacdo o comprometimento afetivo pode ser definido como forca relativa

da identificagéo e envolvimento de um individuo com uma organizagao particular.
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Segundo Medeiros et al., 2003, o comprometimento calculativo ou instrumental
também conhecido como continuance commitment, ou comprometimento de
continuacéo € um tipo de comprometimento baseado em trocas que teve seus primeiros
estudos localizados em 1960, atraveés de Becker. Refere-se ao vinculo estabelecido em
funcdo dos custos associados a deixar a organizacdo. O comprometimento normativo €
0 que se caracteriza como uma obrigacdo em permanecer, que os autores denominam

de obligation e depois reconceitualizaram como “normative commitment”

O enfoque normativo aparece na literatura a partir do modelo de intencdes
comportamentais estabelecidos por Fishbein (1967) apud Cohen (2007) que da origem
aos trabalhos de Wiener (1982) apud Medeiros et al.,, (2003). Wiener conceitua o
comprometimento como a totalidade das pressfes normativas internalizadas para agir
num caminho que encontre 0s objetivos e interesses organizacionais. Este autor
acredita que o individuo deve fazer e faz determinadas coisas porque € certo e moral
fazé-lo e ndo outro motivo. Segundo Medeiros et al., (2003), o estudo de Wiener (1982)
objetiva compreender e predizer as intengdes comportamentais dos individuos. Este
comportamento seria baseado em dois fatores, o atitudinal, em que a atitude do sujeito
acerca de uma acao € resultado de sua avaliacdo dos efeitos desta acdo e o fator
normativo, em que o comportamento do sujeito na organizacdo é funcdo de sua
percepcdo em relacdo a totalidade das pressfes normativas a respeito do seu
comportamento. Em resumo as trés bases de comprometimento revelam que o0s
empregados com forte comprometimento afetivo permanecem na organizagao porque
querem, aqueles com ligacdo instrumental permanecem porque precisam e 0S que
apresentam comprometimento normativo permanecem ha organizagdo porque
acreditam que devem. (RIBEIRO; BASTOS 2010).

Bar-Hayim e Bernman (1992 apud Bastos et al.,, 2013) relacionaram
comprometimento, como um vinculo ativo ou passivo do sujeito com a organizacao em
gue trabalha. Na perspectiva ativa o comprometimento seria relacionado ao empenho
extra, indicando disposicdo do individuo em contribuir e sua identificacdo e ligacao
afetiva com a organizacdo. Esses dois componentes podem associar-se a

desempenhos de qualidade que vao além daqueles prescritos em seus papéis
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organizacionais. Na perspectiva passiva, os vinculos estabelecidos pelo individuo com
a organizacdo, associam a ideia de permanéncia, assim como a ideia de troca, que
mantém o trabalhador vinculado. Fica evidenciado que a ideia do vinculo ativo de Bar-
Hayim se sobrepde ao conceito de Mowday, Porter e Steers, (1979) e a ideia do vinculo

passivo, a vertente normativa de Meyer e Allen (1991).

A literatura aponta que até 1990, os principais estudos sobre comprometimento
foram realizados no exterior, depois disso comecaram também a serem realizados no
Brasil e hoje ha um grande niumero de estudos nacionais a respeito do tema.(BASTOS
et al., 2013). No momento em 0s pesquisadores brasileiros se interessavam sobre o
assunto, o pais vivia um periodo turbulento de mudancas em funcdo da globalizac&o.
Nesta época foi evidenciada a fragilidade dos individuos frente as novas exigéncias por
parte das organizagbes, com uma busca marcante por qualificacdo da forca de
trabalho, e foi assim que emergiram novos conceitos como empregabilidade e
competéncias. (MEDEIROS et al., 2003).

Assim, o periodo também foi marcado por uma maior preocupacao por parte das
empresas em atrair e manter os profissionais mais competentes. (MEDEIROS et al.,
2003). De acordo com Medeiros et al., (2003), nos ultimos anos nao tem sido diferente,
as empresas tém despedido grandes esfor¢cos na busca e retencédo de pessoas melhor

qualificadas e que estejam propensas a se comprometer com as organizagoes.

No que tange a definicdo do conceito, Bandeira et al., (2000) apontam que a
nocdo de comprometimento foi definida de forma a gerar diversas interpretagdes,
consistindo em atitude ou orientagdo para a organizagdo, que une a identidade da
pessoa a empresa. Pode ser um fendmeno estrutural que ocorre como resultado de
transacdes entre os atores organizacionais, ou um estado em que o individuo se torna
ligado a organizac&o por suas agdes e crencas ou ainda a natureza do relacionamento
de um membro com o sistema como um todo. Bastos et al., (2013) relata que o conceito
de comprometimento surgiu na literatura da Sociologia do trabalho, e que
caracteriza-se por um tipo de vinculo do individuo pautado na internalizacdo do papel

de subordinagéo existente nas relagdes do trabalho, o qual leva o sujeito a consentir ou
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a obedecer a normas e regras da organizagdo comumente proferidas pelo superior

imediato.

Embora a multidimensionalidade do comprometimento organizacional possa
ocorrer, a maior parte das pesquisas voltaram-se para as formas, a natureza do
comprometimento, a partir dos processos psicolégicos que se encontram na base do
seu estabelecimento. (SIQUEIRA, 2002). Medeiros et al., (2003) relatam que na ultima
década, os trés enfoques conceituais que predominaram no estudo do
comprometimento organizacional foram de fato o afetivo, o instrumental ou calculativo e
normativo. Esses trés enfoques foram tratados em algumas pesquisas isoladamente,
como e o caso do enfoque afetivo, ou em modelos multidimensionais, como e o caso do
modelo de conceitualizagcdo tridimensional do comprometimento organizacional
estabelecidos pelos pesquisadores John Meyer e Natalie Allen (1991). De acordo com
Ribeiro e Bastos (2010), este modelo, representou um modelo integrativo de
operacionalizacdo simultanea e articulada das abordagens afetiva de Mowday et al.,
(1979), instrumental de Becker (1960) e normativa de Wiener (1982).

Bastos et al., (2013), afirmam que apesar dos significativos avan¢os nos ultimos
15 anos em relacao as pesquisas sobre o tema comprometimento organizacional, ele
ainda é marcado por uma grande diversidade de conceitos, muitas vezes pouco
delimitados, o que gera sobreposi¢éo, confusao e fragmentacdo. Os autores relatam
que muitos dos conceitos ndo sdo exatamente a definicdo do que € o construto do
comprometimento, mas sim, sobreposicoes de elementos que sdo necessarios ao
desenvolvimento do vinculo. Bastos et al., (2013) colocam que essas sobreposi¢cdes
fazem com que o conceito de comprometimento seja bastante alargado, funcionando
como um guarda-chuva para outros conceitos existentes no campo. Os estudiosos
citam o trabalho de Klein, Molloy e Cooper (2009) afirmando que estes autores fazem
um mapeamento acerca da diversidade sobre o conceito de comprometimento, e citam
que por exemplo, a motivacdo para exercer empenho extra e a intencdo em
permanecer na organizagao, nao seriam necessariamente comprometimento, mas sim,

consequentes ou elementos necessarios ao proprio desenvolvimento do vinculo, néo
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explicando o vinculo em si. Igualmente, a forma das trocas, investimentos, identificagéo

e congruéncia com metas e valores seriam antecedentes.

De toda maneira, o modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991) é o que se
mostra mais aceito nos dias de hoje, mas apesar de ter representado um avanco em
direcdo a simplificacdo do conceito, diversos autores apontam que 0 esquema
tridimensional proposto, esta longe de ser um consenso na area, pois empiricamente 0s
conceitos de comprometimento afetivo conflitam ou se sobrepde ao comprometimento
normativo (REGO; SOUTO, 2004;COHEN, 2007; BASTOS et al.,, 2013). Nas
investigacdes de Rego e Souto (2002), por exemplo, constatou-se que ha um vinculo
positivo entre o comprometimento afetivo e o normativo, bem como uma relacdo
negativa do comprometimento instrumental com o afetivo. Além disso, a base de
continuacdo apresenta relagdes nulas ou em dire¢cBes opostas aquelas estabelecidas
pelas demais, como por exemplo, o desempenho, a cidadania organizacional e a
satisfacdo. (BASTOS et al.,2013). Allen e Meyer (1996) argumentam, por outro lado
gue, apesar de o comprometimento afetivo e normativo serem claramente construtos
diferentes, eles podem ter herdado alguma sobreposicdo psicolégica. Os autores
alegam que simplesmente ndo € possivel sentir uma forte obrigagdo com a organizacéo

sem também nutrir alguma emocao positiva por ela.

Bastos et al.,, (2013) apontam que alguns estudos realizados no Brasil, vem
contribuindo para melhor delimitar o conceito de comprometimento organizacional,
propondo novos conceitos a partir de dimensdes até entdo concebidas como parte do
comprometimento. Os autores relatam dois novos conceitos que estdao sendo
propostos: o entrincheiramento organizacional e o consentimento organizacional. O
entricheiramento seria ocasionado devido as inconsisténcias entre os conceitos de
comprometimento instrumental ou comprometimento de continuacdo. Por outro lado, o
conceito de consentimento objetiva direcionar as nogdes associadas a base normativa
ou ainda a dimensdo de compliance ou aquiescéncia que aproximam O

comprometimento desse vinculo passivo referido por Bar-Hayim e Berman (1992).
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7

Como uma das variaveis independentes deste estudo é o comprometimento
organizacional afetivo, maior atencdo serd dedicada a ele. Seguindo ainda as
indicagdes de Medeiros et al.,(2003), no estudo: Comprometimento Organizacional: o
estado da arte da pesquisa no Brasil, o autor relata que o comprometimento
organizacional, como variavel de pesquisa, deve fazer parte de modelos mais
complexos que englobem varidveis organizacionais e desempenho. Neste trabalho,
Medeiros et al., identificam que dos estudos sobre comprometimento realizados no
Brasil de 1993 a 2001, apenas trés trabalhos se dedicaram a estudar os consequentes
do construto e que foi Siqueira (1995),a autora que atendeu a sugestdo proposta por
Mowday, Steers e Porter (1979), através de seu estudo sobre comprometimento
organizacional com variaveis comportamentais ligadas a cidadania e intencdo de
rotatividade, onde utilizou o comprometimento como preditor de comportamentos

organizacionais.

Assim, este trabalho seguira os mesmos propositos, o de estudar a relacdo
antecessora do comprometimento afetivo sobre os comportamentos de cidadania
organizacional, sendo a hipétese 1 deste estudo a de que o comprometimento
organizacional afetivo impacta positivamente sobre comportamentos de cidadania

organizacional.

A seguir sera apresentado no quadro 2 o resumo das principais interacdes do
construto de comportamentos de cidadania organizacional (CCO) com o construto de
comprometimento organizacional afetivo (COA) e o rastreamento bibliométrico nacional

e internacional.
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Quadro 2 — Principais contribuicdes dos estudos sobre relagbes de CCO com

COA

Comprometimento
Organizacional
Afetivo (COA) X

CCO

Distinguem a diferenca entre desempenho intrapapel de desempenho

Willians e . R ; =
extrapapel e relacionam as contribui¢cdes da satisfagdo no trabalho e do
Anderson : o
(1991) comprometlmepto para a emissdo de CCO. Sustentam o postulado de
gue COA nao é forte precursor de CCO
Siqueira Supde que comprometimento organizacional é uma atitude
(1995) antecessora de comportamentos de civismo

Huang, You e
Tsai (2012)

Reafrmam que comprometimento afetivo e o normativo estédo
positivamente relacionados a emissdo de CCO

Fonte: Elaborado pela autora

1.2.1 Rastreamento bibliométrico

O rastreamento bibliométrico internacional sobre o tema comprometimento traz uma

literatura vasta sobre o conceito. Foram encontrados 16 artigos entre 2008 e 2013 na

base de dados APA, sendo que destes nove artigos pertencem a revistas classificadas

pela CAPES conforme critério definido pelo estudo demonstrado na Tabela 2. Na

base EBSCO Academic Host foram rastreados 61 artigos no mesmo periodo sendo

que 14 foram classificados pela CAPES.

Tabela 2 - Qualis dos periddicos e namero de publicagbes internacionais sobre
comprometimento organizacional

Periodicos Internacionais Qualis Ndmero de publicagdes
Journal of Personnel Psychology A2 3
European Psychologist Al 1
Journal of Applied Psichology Al 5
Nursing Ethics Al 1
Journal of Nursing Scholarship Al 1
Journal of Nursing Management Al 5
International Journal of Academic Research Al 1
Scandinavian Journal of Primary Health care B1 1
Research in Higher Education B2 1
Journal of Advanced Nursing Al 1
Nursing Forum Al 1
International Journal of Psychology A2 1
Psychological Science Al 1
Total 23

Fonte: Pesquisa da autora
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Observou-se que na base de dados EBSCO Host Academic Search Premier,
foram localizados um grande nimero de trabalhos publicados na Asia e Oriente Médio
(32%). Observou-se também que um grande namero de estudos foram publicados por
revistas da area da Saude, em especial Medicina e Enfermagem, seguidos por revistas

da area da Educacao e Psicologia.

E relatado por Loi (2011), uma crescente preocupacdo dos chineses por
questdes relativas a seguranca no emprego, devido a continuos processos
demissionarios e reestruturagdes organizacionais, também e especialmente nas
empresas estatais. Tal fato tem alarmado os chineses que costumavam gozar de
emprego por toda a vida. Isso pode explicar o grande niumero de trabalhos publicados

relativos a questdo do comprometimento organizacional neste continente.

Na base APA dentre os artigos pesquisados selecionou-se o trabalho de
Holliday et al., (2013) que aborda o conflito entre o as percep¢cdes de comprometimento
organizacional e o suporte da familia em direcdo da organizacao, focalizando o suporte
do conjugue. Hipoteses foram testadas com 408 casais e o0s resultados apontam que o
suporte da familia, em especial o suporte do conjuge em direcdo da empresa esta
associado positivamente com o comprometimento do empregado, principalmente com o
comprometimento afetivo. A percepgdo de suporte da familia em direcdo da empresa
mostrou-se negativamente relacionada com os conflitos familia-trabalho. As relagbes
testadas apontam diferencas para casais onde ambos contribuem financeiramente com

o orcamento e familias cujos chefes tem outros tipos de estado civil.

Outros temas de estudos sobre comprometimento encontrados na base de
dados da APA abordam o comprometimento e os comportamentos de inovacdo, a
relacdo entre supervisores e empregados como forma de sustentar ou despertar o
comprometimento, contratos psicoldgicos e a relagdo entre seguranca no trabalho e
comprometimento. Foi encontrado um estudo que trata do comprometimento do
empregado frente as adaptacfes necessarias has empresas dada a crise econémica
dos EUA no ano de 2008.
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Na literatura nacional foram pesquisados somente 0s artigos publicados entre
2008 a 2013, sendo o0 mais antigo localizado em 1993 de autoria de Antonio Virgilio
Bittencourt Bastos: comprometimento organizacional um balanco dos resultados e
desafios que cercam essa tradicdo de pesquisa. A seguir apresenta-se a Tabela 3 com

a descrigao das publicacgoes:

Tabela 3 - Qualis dos periddicos e numero de publicacbes nacionais sobre
comprometimento organizacional

Peridédicos nacionais Quantidade Qualis
Revista de Administracio Contemporanea — RAC 5 A2
RevistaGesto&Tecnologia 5 Sc
RAC — Electronica 3 A2
PsicologiaTeoria e Pesquisa 2 Sc
Rev. Latino-Am. Enfermagem 2 Sc
Brazilian Administration Review — BAR 1 B1
Ciéncia&SaudeColetiva 1 A2
PerspectivasContemporaneas 1 B2
PsicologiaReflexiva. 1 Sc
Psico-USF (Impr.) 1 A2
RAM, Rev. Adm. Mackenzie 1 Bl
REAd. Rev. eletrdn. adm. 1 Sc
Rev. Adm. Publica 1 Sc
RevistaContabilidade&Financas 1 A2
ComportamentoOrganizacional e Gestéo 1 BS
15

Total

Fonte: Pesquisa da autora

No Brasil, o tema parece ser de grande interesse da area da Gestéo, Psicologia

e ndo tanto da area da Saude.

Na literatura nacional selecionou-se o trabalho de Moscon et al.,, 2012, que
estudaram a visdo de (gestores da atualidade a respeito de funcionarios
comprometidos. O trabalho utilizou a definicio de comprometimento de Meyer e Allien
(1991) e contou com a participacdo de oito gestores de de duas empresas de médio e
grande porte na regido metropolitana de Salvador. Foi utilizado o método qualitativo e
como técnica de analise de dados foi utilizada a analise de conteido com técnicas de
analise cognitiva que objetivou identificar os pesos atribuidos a cada tipo de

comprometimento.O trabalho concluiu que os gestores pesquisados relacionam o
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conceito de comprometimento & sua base afetiva e consideram o comprometimento
instrumental como a antitese do comprometimento. Os resultados demonstram ainda
que os gestores acreditam que o esforco extra em prol da organizacdo sé&o

importantes para que o funcionario seja considerado comprometido.(grifo da autora).

1.3 Engajamento no Trabalho

Ainda relativo ao desempenho do trabalhador, outro tema que passou a chamar
a atencao de pesquisadores e gestores foi 0 engajamento no trabalho. O tema surgiu
na Psicologia do Trabalho e na literatura da area de gestdo na década de 1990,
seguindo uma tendéncia geral na direcdo dos estudos dos construtos sobre
comportamentos organizacionais positivos.(SCHAUFELLI; BAKKER, 2004).

Os pesquisadores haviam ha muito estudado as doencas causadas pelo
trabalho, como por exemplo, o0 estresse e exaustdo (Burnout). Partindo destes estudos,
a psicologia positiva procurou entdo evidenciar quais seriam 0s aspectos responsaveis
por desenvolver um ambiente de positividade e eficacia no trabalho. Segundo
Halbesleben e Wheeler (2008 p.243) “h& ocorrido um aumento geral no interesse em
estados mais positivos que explicam porque os empregados trabalham duro e
permanecem no emprego”. Além disso, Breevaart, Bakker e colaboradores, (2012)
apontam que: “a economia da informacao e do servi¢co do século 21 requer empregados
que estejam dispostos e sejam capazes de investir a si mesmos inteiramente em suas

funcdes” p. 305.

E relatado por estudiosos organizacionais a relacio de engajamento com 0s
niveis de desempenho dos empregados nas organizacbes. (BAKKER; DEMEROUTI
2008). Assim o interesse deste estudo esta em investigar o quanto engajamento se

relacionada com os niveis de desempenho extra-papel.

A hipdtese 2 do estudo € a de que o engajamento no trabalho impacta

positivamente sobre comportamentos de cidadania organizacional.
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Bakker e Demerouti (2008, p.215) assinalam que ha pelo menos quatro razdes
pelas quais empregados engajados tém melhor desempenho que empregados nao
engajados:

[...] empregados engajados apresentam emoc¢des positivas com maior
frequéncia, tal qual felicidade, alegria e entusiasmo, experimentam
maiores niveis de saude, sdo capazes de criar seus proprios recursos
pessoais e transferir o engajamento para 0s outros.

De igual modo, estudiosos também apontam que o engajamento possui estreita
ligagcdo & comprometimento organizacional e envolvimento com o trabalho. (MADJAR;
GREENBERG; CHEN, 2011;KANSTE, 2011). Halbesleben e Wheeler, (2008) dizem
que “ o envolvimento com o trabalho representa a colecdo de forcas que mantém o

empregado no emprego.” p. 242.

Essa vertente de estudos parece importante para a atualidade e o futuro do
trabalho que tem revelado cada vez mais aos empregados que terdo que assumir mais
responsabilidades e realizar maiores entregas para se manterem competitivos no
mercado, além disso, os empregados terdo ainda que tomar responsabilidade por seu
proprio desenvolvimento pessoal. (COOPER, 2005). Destarte, os cientistas tém notado
que os empregados mais dotados de recursos internos demonstram também ser mais
capazes de responder as demandas exigidas pelo trabalho. Outro fato é que ambientes
capazes de proporcionar maiores recursos aos empregados também podem oferecer
melhores condicfes para o desempenho dos funcionarios, consequentemente elevando
o desempenho grupal que por sua vez melhora a satisfacdo e fidelizacdo de clientes.
(SALANOVA et al., 2005). Com relacdo ao desempenho Bakker et al., (2004), propéem
gue a disponibilidade de recursos no trabalho pode ativar o potencial motivacional dos
empregados para desempenhar comportamentos extrapapel. Empregados que
possuem recursos no trabalho, tais como autonomia e oportunidades de crescimento

tendem a ir além dos seus papéis pessoais e a se engajar em acoes pro-sociais.

Como discorrido no paragrafo acima, varios autores (HALBESLEBEN;
WHEELER, 2008; BAKKER et al.,, 2004; SIMPSON, 2009; LE BLANK et al., 2009)

relacionam o engajamento no trabalho com a existéncia de recursos, sejam eles
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internos: resiliéncia, motivagdo intrinseca, satisfagdo com a vida e com o trabalho, ou
externos, tais como o clima, suporte social e feedback. Esses trabalhos citam relacéo
entre engajamento e a teoria de conservacao de recursos de Hobfoll (2001), na qual as
pessoas procuram obter, reter e proteger as coisas que elas valorizam incluindo
recursos materiais, sociais, pessoais ou até mesmo energia. Essa teoria propde que o
estresse experimentado por individuos pode ser entendido em relagdo ao potencial ou
perda de recursos. Schaufelli e Bakker (2004) constaram que os preditores de Burnout
nao sao essencialmente as demandas do trabalho, mas principalmente a falta de
recursos para o trabalho, enquanto os preditores de engajamento sao exclusivamente

0S recursos para o trabalho.

Segundo Siqueira et al., (2014), o conceito de engajamento é atribuido a Kahn
em 1990. Este autor introduziu o conceito de engajamento e desengajamento pessoal.
De acordo com Kahn (1990) o engajamento e o desengajamento no trabalho sdo
comportamentos pelos quais as pessoas trazem ou deixam seus eus, durante o
desempenho das tarefas. O engajamento pessoal é posteriormente descrito como o
emprego ou expressdo de uma pessoa no trabalho, seja fisicamente, emocionalmente
ou cognitivamente. (SIMPSON, 2008). Esta autora relata que um empregado
desengajado teria comportamentos exatamente opostos aos de um empregado
engajado, ou seja, estaria em estado de retirada ou defesa, seja fisica, emocional ou

cognitiva no decorrer do desempenho de suas tarefas.

Siqueira (2014) relata que para Kahn (1990, p. 147) “[...] as pessoas engajadas
voltavam seus esfor¢os para o trabalho porque se identificavam”

Simpson (2008) relata que Kahn (1990) apresenta as principais condi¢cdes de
trabalho nas quais as pessoas tendem a se engajar ou desengajar pessoalmente. Trés
condicdes psicoldgicas sdo encontradas: significancia, seguranca e disponibilidade.

Malasch e Leiter (1997) apud Simpson (2009) ampliaram a conceituacdo de
Burnout para incluir auséncia de engajamento no trabalho. Esses autores apontam que
individuos engajados eram caracterizados por energia, envolvimento e eficacia,

Siqueira et al.,(2013) e engajamento € entendido como a antitese de Burnout, de modo
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gue os dois conceitos sao considerados bipolares, estando dispostos em dois extremos
de uma mesma linha imaginaria. Maslach e Leiter (1997) apud Simpson (2008),
apontam que Burnout é definido como uma sindrome psicolégica caracterizada por
exaustdo, cinicismo, e ineficiéncia, que € experimentado em resposta a extressores
cronicos. A exaustao é caracterizada por baixa energia, o0 cinicismo € caracterizado por
baixo envolvimento e a ineficiéncia por baixa eficacia, ao passo que elevados niveis de
energia, envolvimento e alta eficiéncia sédo caracteristicas de engajamento. Ha,
contudo, outros autores como Russell e Carroll (1999) conforme citado por Shaufelli e
Bakker (2004) que demonstraram de modo convincente que aspectos positivos e
negativos sdo estados independentes, ao invés de dois polos de dimensdes opostas.
Esses autores contrariam Maslach e Leiter (1997), pois argumentam que engajamento

e Burnout seriam conceitos independentes.

Outra concepcéo foi estabelecida por Schaufelli (2002) que também se refere a
engajamento no trabalho como um construto distinto de Burnout. Este autor define
engajamento como um sentimento de realizagdo, um estado de realizacdo ligado ao
trabalho que é caracterizado por vigor, dedicacéo e absor¢ao. Vigor € caracterizado por
elevados niveis de energia e resiliéncia mental, o desejo de investir esforcos no
trabalho, a persisténcia para superar as dificuldades. Dedicacdo refere-se a estar
fortemente envolvido e entusiasmado com trabalho, experimentando senso de
significancia, inspiracdo, orgulho e desafio. Absorcdo segundo os autores €
caracterizada por concentracdo com prazer, de modo que o tempo passa rapidamente
e o trabalhador tem dificuldades em se desconectar do trabalho.(SIMPSON, 2008).

Segundo Bakker e Demerouti (2008) ha varios instrumentos para medir o
engajamento no trabalho. A escala de Ultrecht, (UWES) que inclui itens para avaliacédo
das trés dimensbBes de engajamento incluidas pela definicho de Schaufeli et
al.,(2002),como dedicacao, vigor e absorcdo. Segundo estes autores a escala foi
validada em muitos paises incluindo China, Finlandia, Grécia, Africa do Sul, Espanha, e
Holanda. Bakker e Demerouti (2008) afirmam ainda que analises confirmatorias de
fatores, aplicadas a estes estudos confirmaram que a adequacéo da estrutura de trés

fatores foi superior a qualquer outra alternativa de estrutura de fatores. Por outro lado,
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0s autores relatam que alguns estudos falharam em encontrar uma estrutura de trés
fatores de engajamento citando o exemplo de Sonnentag (2003) e atribuem as
dificuldades a problemas de traducdo que contém metaforas como, 0 tempo voa
guando estou trabalhando. Outras medidas sdo a the Gallup Work Audit (2002), a
Maslach Burnout Inventory desenvolvida por Maslach e Leiter (1997) e uma medida
sem titulo com 14 itens, desenvolvida e utilizada por May et al., (2004). (SIMPSON,
2009).

Este estudo faz uso de uma medida de engajamento no trabalho validada no
Brasil por Siqueira e colaboradores (2014) que utiliza o conceito de engajamento
estabelecido por Schaufelli (2002). Por outro lado, a medida utilizada considera o
construto como bidimensional. Foram consideradas apenas as dimensdes vigor e
absorcdo que apresentaram elevados niveis de precisdo. A dimensdo dedicacédo foi
descartada, pois durante a construcdo da medida os autores concluiram que ela seria
sobreposta a dimensdes de outros construtos ja existentes no campo do
comportamento organizacional, tais como envolvimento com o trabalho e motivacdo e

significado do trabalho.
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Quadro 3 - Principais contribuicdes dos autores para o estudo de ENG COA e CCO

Comportamentos de cidadania Kahn (1990) Introduz o] conceito de
organizacional x Engajamento no engajamento e desengajamento
Trabalho e Comprometimento na literatura e afirma que as

organizacional afetivo pessoas se engajam porque se

identificam com o trabalho

Bakker e Demerouti (2008) Relatam que empregados
engajados tem melhor
desempenho

Distinguem teoricamente o estado
Vinarski-Peretz, Binyamin e | psicolégico de engajamento no
Carmeli (2011) trabalho do comportamento de
engajamento no trabalho. Indicam
gue a auto-eficacia media o
relacionamento da disponibilidade
psicolégica e desempenho de

acdes inovativas no trabalho

Fonte: Elaborado pela autora

1.3.1 Rastreamento bibliométrico

Na pesquisa efetuada nas bases de dados internacionais foram encontrados,
237 trabalhos na base da APA e EBSCO respectivamente, porém ao refinar a busca
foram encontrados 38 artigos publicados nos ultimos 5 anos contendo as palavras work
engagement nos campos titulo, resumo e palavras-chave. Foram pesquisados artigos
completos com referéncias, revisados por pares. Dos 40 artigos publicados nos ultimos
5 anos apenas 18 trabalhos foram apresentados em periodicos classificados pela
CAPES,e, destes 18 trabalhos dois trabalhos classificados pela CAPES com
conceitos entre A1 e B1 abordaram as trés variaveis que compde este estudo que séo
comportamentos de cidadania organizacional, comprometimento organizacional afetivo
e engajamento no trabalho. Os dois trabalhos sdo relacionados a seguir do

rastreamento bibliométrico demonstrados na Tabela 4.
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Tabela 4 - Qualis dos periédicos e numero de publicagcbes internacionais sobre
engajamento no trabalho

Periédicos Internacionais Quantidade Qualis

Journal of Occupational Health Psychology 06 Sc
Military Psychology 01 Se
European Journal of Psychological Assessment 03 Al
Journal of Personnel Psychology 01 A2
Journal of Counseling Psychology 01 Sc
Journal of Applied Psychology 04 Al
The Psychologist Manager Journal 01 Sc
Journal of Happiness Studies 02 A2
Journal of Career Assessment 01 Se
Journal of Advanced Nursing 02 Al
Journal of Clinical Nursing 01 Al
Social Behavior & Personality 01 Sc
School Psychology International 01 Al
Journal of Nursing Management 03 Al
Anxiety, Stress & Coping 01 Sc
Journal of Medical Imaging & Radiation Oncology 01 Sc
Journal of Counseling Psychology 01 Sc
Scandinavian Journal of Psychology 01 Sc
Current Directions in Psychological Science 01 Sc
Work & Stress 03 Se
Journal of the International Society for the investigation of 01 Sc
Stress

Western Journal of Nursing Research 01 Al

18

Total periédicos classificados
Fonte: Elaborado pela autora

O estudo longitudinal de Le Blank et al., publicado no Journal ofAdvanced
Nursing em 2010 intitulado Percepcdes de Eficacia predizem praticas colaborativas
entre enfermeiras de cuidados intensivos foi realizado com 372 enfermeiras entre os
anos de 1997 e 1998 e reporta a mediacdo do comprometimento organizacional afetivo
com a percepcédo de eficacia que resulta em cooperagdo organizacional. Foi utilizada a
equacao estrutural para analisar os dados. Os resultados apontaram que existe relagéo
entre a percepcdo de eficacia e praticas colaborativas e que € mediado pelo
comprometimento da equipe. O comprometimento da equipe e as praticas
colaborativas aparecem como elementos reciprocamente relacionados, ou seja, quanto
mais comprometimento, maior a frequéncia de atos cooperativos sugerindo um ganho

potencial de percepc¢éo de eficacia.
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O outro estudo também é de publicacdo do Journal of Advanced Nursing, de
autoria de Johnson et al., (2010) é um estudo transversal que aborda a questdo da
aprendizagem e o desenvolvimento para promover o desempenho e atitudes no
trabalho (comprometimento organizacional e satisfacdo no trabalho), tendo como
mediadores a percepcao de auto eficacia e o trabalho flexivel. Foram pesquisadas 404
enfermeiras de um grande hospital publico na Australia usando escalas validadas em
pesquisas anteriores. Para medir o desempenho foi utilizada uma escala validada no
estudo de Williams e Anderson (1991) que utiliza o conceito de desempenho do cargo e
desempenho extrapapel. Para medir comprometimento organizacional afetivo foi
utilizada a escala tridimensional validada por Allen e Meyer (1990). Foram efetuadas
analises de estatistica descritiva, correlacdo e analise de regressao hierarquica. Os
resultados apontam clara associacdo entre aprendizagem e desenvolvimento com
atitudes no trabalho e performance. O estudo mostrou que a pratica de coaching esta
positivamente correlacionada ao trabalho flexivel e o desenvolvimento de praticas
clinicas esta positivamente associado tanto ao trabalho flexivel como a auto-eficacia no
cargo.

Na area da gestdo a maior parte dos artigos encontrados referem-se a gestao na
area da saude: enfermagem, medicina e psicologia.A literatura nacional é carente de
estudos sobre o tema. N&o foi encontrado nenhum artigo em nivel nacional no periodo
de 2006 a 2013.

A proxima se¢do apresentara os objetivos e o modelo tedrico desenvolvido por
este estudo.



2 OBJETIVOS

2.1 Objetivo Geral
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Analisar as relacfes entre COA (comprometimento organizacional afetivo) ENG

(engajamento no trabalho) e CCO (comportamentos de cidadania organizacional.

2.2 Objetivos Especificos

e Apresentar, interpretar e discutir os escores medios de COA,;

e Apresentar, interpretar e discutir os escores medios de ENG;

e Apresentar, interpretar e discutir os escores médios de CCO;

e Apresentar Interpretar e discutir os indices de correlacdo entre COA, ENG e

CCO;

« Testar hipoteses acerca da predi¢cdo de CCO por COA e ENG contido no modelo

tedrico.

VIGOR

ABSORGAO

COMPORTAMENTOS DE CIDADANIA
ORGANIZACIONAL

SUGESTOES CRIATIVAS

ENGAJAMENTO NO TRABALHO

COOPERAGAO COM
COLEGAS

COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL AFETIVO

DEFESA DA IMAGEM
ORGANIZACIONAL

Figura 1 - Modelo hipotético de predi¢cao por CCO

Fonte: Elaborado pela autora
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3 METODO

O presente estudo configura-se como uma pesquisa quantitativa e transversal,
em que sao aplicadas diferentes técnicas de analises sobre variaveis mensuradas por
meio de medidas validas e precisas. Na sequéncia serdao apresentados os participantes
do estudo, as caracteristicas do instrumento e os procedimentos aplicados tanto na
coleta, quanto na analise de dados.

3.1 Participantes

A escolha dos patrticipantes foi feita por conveniéncia, tendo participado 175
trabalhadores. Considerando-se que o estudo utilizara regressao linear mdiltipla, o
namero de participantes deveria atender aos critérios estabelecidos por Hair et al.,
(2005) que recomenda a utilizacéo de valores da ordem de 20 observacdes por variavel
independente. Neste caso seriam necessarios 60 participantes no minimo. Ja
Tabachnic e Fidell (2001) apontam que a adequada estimativa do tamanho da amostra
é calculada pela féormula n > 50 + 8k, onde “k”, € o niUmero de variaveis independentes.
Este trabalho é constituido por trés variaveis independentes. E importante ressaltar que
0 construto comprometimento organizacional afetivo € unidimensional e que o construto
engajamento no trabalho € bidimensional. Assim sendo, seriam necessarios 75
participantes. Observa-se que o numero de pessoas que efetivamente colaboraram

com este estudo supera a recomendacao dos autores citados.

Conforme pode-se observar na tabela 5 a maioria dos trabalhadores que
participaram da pesquisa sdo mulheres (66,3%), casados (60,6%), com idade média de
36,2 anos (Desvio Padrao 11,4) e com ensino superior completo (32,8%). O tempo de
trabalho médio dos trabalhadores da amostra é de 7,8 anos (DP= 1,6), sendo que 89%
dos participantes trabalham em empresas privadas e a maioria dos trabalhadores (45%)

relata trabalhar sozinho, 24% trabalham com outra pessoa e 31% trabalham em grupo.



Tabela 5 - Dados demograficos dos participantes (n = 175)
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Variaveis Niveis f % Média Desvio
padréo
Sexo Feminino 116 66,3
Masculino 59 33,7
Idade média (em 36,2 11,4
anos)
Estado civil Casado 106 60,6
Solteiro 58 33,1
Outros 11 6,3
Escolaridade Fundamental completo 01 0,05
Médio completo 26 149 37 1,2
Superior completo 57 32,8
Especializacdo completo 48 27,6
Mestrado completo 29 16,7
Doutorado completo 13 7,5
Missing 01 0,05
Tempo de Trabalho 7,8 1,16
Tipo de empresa Privada 154 89
onde trabalha Publica 16 9,2
ONG 03 1,7
Missing 02 0,1
A maior parte do Sozinho 79 45
tempo realiza o Com outra pessoa 42 24
trabalho Em grupo 54 31

Fonte: Elaborado pela autora

3.2 Instrumentos de Medida

As escalas utilizadas foram a escala de comportamentos de cidadania

organizacional (ECCO), desenvolvida e validada no Brasil por Siqueira (1995) a partir

das cinco dimensdes de cidadania organizacional propostas por Katz e Kahn (1978),

posteriormente revisada por Siqueira (2014). Mede o quanto os empregados oferecem
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acOes e desempenho extrapapel. A escala contém 14 itens e indice de precisdo alfa de
0,90. As respostas sao dadas em uma escala de 5 pontos (1=nunca fago, 2=poucas
vezes faco, 3=as vezes faco 4= muitas vezes faco, 5= sempre faco). Um exemplo deste
item € “ofereco apoio a um colega que esta com problemas pessoais”. As questdes

dessa escala estéo representadas pelos itens de 1 a 14 do questionario.

A escala de comprometimento organizacional afetivo (ECOA), desenvolvida e
validada por Siqueira (1995), mede o quanto o empregado se sente comprometido com
a organizacdo empregadora. E unifatorial e contém em sua escala reduzida 5 itens
(alfa=0,93). As respostas sdo dadas em uma escala de 5 pontos (1=nada, até
5=extremamente). Um exemplo de item desta escala é a “empresa onde trabalho me
faz me sentir orgulhoso dela”. As questdes desta escala estdo representadas pelos

itens de 15 a 19 do questionario.

A escala de engajamento no trabalho (EEGT), mede a intensidade com que o
empregado percebe o estado de absorgéo e vigor durante a realizacdo do trabalho. A
escala foi desenvolvida e validada por Siqueira e colaboradores (2014), € bidimensional
e constituida por 10 itens (alfa de 0,87). As respostas sdo dadas em uma escala de 5
pontos (1=nunca até 5=sempre) e um exemplo de item desta escala é “enquanto eu
trabalho eu acredito que fico cheio de energia”. As questbes desta escala estédo
representadas pelos itens de 20 a 29 do questionario.

3.3 Procedimentos

Um questionario contendo as trés escalas foi enviado a empregados de diversas
empresas da regido metropolitana de Sao Paulo através do sistema de coleta de dados
eletrbnica da Survey Monkey. Os empregados receberam o convite para participar da
pesquisa por e-mail e também pelo facebook com o esclarecimento de que se tratava
de uma pesquisa cientifica com interesse académico e garantindo a confidencialidade

dos dados. Um exemplar do instrumento pode ser encontrado em anexo.
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Para iniciar a andalise dos dados coletados, foi realizada a verificagdo e
tratamento dos outliers a fim de detectar qualquer erro, assim como foram tratados os
guestionarios gue apresentaram missings nas respostas das variaveis. A pesquisa
obteve 181 respondentes dos quais 06 foram desprezados por conter respostas

omissas em uma ou mais variaveis inteiras.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Nessa secdo esta contida a apresentacdo dos resultados do estudo, sua
interpretacdo tedrica e uma analise de interface entre os resultados contidos na
literatura sobre as variaveis aqui investigadas. Inicialmente serdo descritas as analises
que informam a configuracdo dos escores meédios de cada variavel, 0os seus respectivos
desvios, os valores do testet quando se investigou as diferencas entre tais escores
médios e 0s pontos médios das escalas de medidas e também quando se estabeleceu
comparacao entre os valores dos escores meédios. Na secdo subsequente seréo
apresentados os indices de associagdo (r de Pearson) entre as variaveis do estudo e,
por fim, serdo informados os valores de quatro modelos de regresséo linear multipla
hierarquica calculados para apresentar evidéncias acerca dos impactos exercidos por
engajamento no trabalho e comprometimento organizacional afetivo sobre trés classes

de comportamentos de cidadania organizacional.

4.1 Analises Descritivas

As estatisticas descritivas aqui contidas referem-se as médias, aos desvios
padrdo, a amplitude das respostas e correlacdes. Para verificar diferencas significativas
entre as médias ou escores médios das varidveis sera utilizado o teste t, prova
apontada como adequada quando se deseja comparar os valores médios de variaveis
continuas para dois grupos distintos ou para um mesmo grupo em duas distintas
ocasides. (PALLANT, 2007).

Todos os valores do teste t contidos na Tabela 6 sé&o significativos e positivos,
revelando que os escores médios de todas as varidveis sdo maiores do que o ponto
meédio das respectivas escalas de respostas contidas nas medidas. Estas, por sua vez,
apresentaram indices de precisdo superiores a 0,70 o qual foi apontado por Nunnally

(1975) com indicador minimo de precisao.
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Tabela 6 - Médias, desvios padrdo, valores do teste t, coeficientes de correlacdo e indices de
precisdo das escalas (n=175)

Variaveis Média DP Amplitude teste t 1 2 3 4 5 6
da escala
de

respostas

Comportamentos de

cidadania organizacional

1.Sugestbescriativas 3,84 0,73 1-5 15,24** (0,90)

2.Defesa 3,81 0,71 1-5 14,98** 24 (0,85)
imagemorganizacional

3.Cooperagao com colegas 4,28 0,58 1-5 29,39** ,33** ,069 (0,78)

Engajamento no trabalho

4.Vigor 3,37 0,75 1-5 6,43** ,22%* A1** 0,62 (0,89)
5..Absorgéo 3,87 0,60 1-5 19,30** ,22%% 0,28  0,23* 0,51* (0,78)
6.Comprometimento 3,36 0,76 1-5 6,26** ,18* ,64** -0,45 ,60** 0,21*  (0,94)

organizacionalafetivo

Fonte: Elaborado pela autora ** p<0,01, Alfa de Crombach na Diagonal

Ao se comparar as trés meédias de sugestbes criativas, defesa da imagem
organizacional e cooperacdo com colegas, observou-se que havia uma diferenca
significativa entre cooperagdo com colegas e sugestdes criativas (t=-7,674;p<0,01),
entre cooperacao com colegas e defesa organizacional (t=-7,063;p<0,01), ndo existindo
entretanto diferenga significativa entre sugestdes criativas e defesa organizacional
(t=0,440;NS).

Tais resultados revelam que cooperacdo com 0s colegas é uma dimensédo de
cidadania organizacional com maior frequéncia entre os participantes do estudo.
Portanto, eles mais frequentemente oferecem apoio e orientacdo aos colegas menos
experientes, orientam os pares que se apresentam confusos ou com alguma dificuldade
durante a realizacdo do trabalho. Foi evidenciado pelo teste t que os trabalhadores
mantinham frequéncia semelhante quando apresentavam sugestdes criativas
(oferecendo sugestdes para problemas do trabalho, ideias para inovar e resolver

problemas do setor, bem como novas ideias para melhorar o seu funcionamento) e
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defesa da imagem organizacional (defesa da empresa quando alguém a critica, passa
para estranhos apenas informacdes positivas sobre empresa, descreve as qualidades
da empresa para parentes e amigos e ainda da informacdes positivas sobre a empresa

quando alguém pede informacdes sobre ela.

Este estudo apresenta resultados semelhantes ao estudo elaborado por GARCIA
(2013), que também apresenta maior frequéncia na dimensao cooperacdo com 0S

colegas.

Uma comparacédo entre as duas dimensdes de engajamento no trabalho revelou
diferenca significativa (t= -9,737; p<0,01). Este resultado aponta maior frequéncia de
sensacfes de absorcdo (manter o pensamento voltado apenas para as tarefas,
concentrar-se no trabalho, manter-se focado e tomado pelas tarefas) do que de vigor
(sentir-se cheio de energia, revigorado, disposto, fortalecido e renovado). Parece,
portanto, que o engajamento no trabalho dos participantes do estudo tende a se
configurar como um estado em que ocorre mais frequentemente absorcéo pelas tarefas
do que revigorado por elas.Nado é possivel comparar os resultados com estudos

anteriores, pois nao foram encontrados estudos em que foi utilizada a mesma escala.

4.2 Correlagdes

Para calcular o quéo forte e intenso € o relacionamento entre duas variaveis e
demonstrar qual a direcdo linear entre elas é utilizada a analise de correlacdo. O
coeficiente de Pearson ( r ) é apropriado para o nivel de intervalos continuos de

variaveis e seus valores podem variar somente entre -1 a + 1. (PALLANT 2007).

Os critérios adotados como parametros para analise da forca das correlacbes
propostos porBisquerra, Sarrierra, Martinez (2004) foram: r = 1 correlacao perfeita; 0,80
< r< 1, muito alta; 0,60 < r< 0,80, alta; 0,40 < r< 0,60, moderada; 0,20 < r< 0,40, baixa; 0
< r< 0,20, muito baixa e r = 0 sem correlagédo ou nula. As mesmas interpretacdes foram

utilizadas para os coeficientes negativos.
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Nesta presente sessdo serdo apresentados e discutidos o resultados da
utilizacdo do r de Pearson, demonstrados na Tabela 6, que contém os indices de
correlacdo calculados entre os escores meédios das dimensdes da variavel
comportamentos de cidadania organizacional (cooperacdo com colegas, sugestdes
criativas e defesa da imagem organizacional), da variavel engajamento no trabalho
(vigor e absorcdo) e da varihvel comprometimento organizacional afetivo

(unidimensional).

Os indices de correlacdo existentes entre as dimensdes de comportamentos de
cidadania organizacional revelaramcorrelacées com forcas diferenciadas entre as suas
dimensdes: sugestdes criativas e defesa imagem organizacional apresentou correlagéo
fraca de 0,24 (p<0,01); entre cooperagdo com colegas e defesa da imagem
institucional o valor encontrado foi n&o significativo (r=0,07; NS) e a correlacdo entre
cooperacao com colegas e sugestfes criativas foi moderada (r=0,33;p<0,01). Estes
valores revelam relagdes distintas entre as trés dimensdes de CCO, corroborando com
a discussao tedrica de que existe falta de consenso quanto a dimensionalidade do
construto. (LE PINE; ERES; JOHNSON, 2002). Ja o construto de engajamento no
trabalho apresenta correlacéo forte entre as suas dimensdées, vigor e absorcéo (r=0,50;
p<0,01), o que indica clara associacdo entre as dimensdes, conforme ja assinalado por
alguns autores. (SCHAUFELLI, 2002; SIQUEIRA et al., 2014).

Comprometimento organizacional afetivo apresentou alta correlacdo com a
dimensédo de defesa da imagem institucional (r=0,64; p<0,01) e com a dimensao vigor
de engajamento no trabalho (r=0,61;p<0,01). Comprometimento organizacional afetivo
demonstrou correlacdo baixa com a dimensao sugestdes criativasde comportamentos
de cidadania organizacional (r=0,18;p<0,01) e correlacdo baixa com a dimensé&o
absorcdo de engajamento no trabalho (r=0,21;p<0,01). Coma dimensao cooperacao

com colegas, COA demonstrou correlacdo moderada negativa (r=-0,45; p<0,01).

A dimensdo vigor de ENg apresentou correlagcdo fortecom cooperacdo com
colegas (r=0,62;NS), correlacdo moderada (r=0,41; p<0,01)com a dimenséao de defesa
da imagem institucional e correlacdo fraca com a dimenséo sugestbes criativas de

CCO (r=0,22;p<0,01). A dimensao absorcédo de engajamento no trabalho apresentou
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correlagcao forte com a dimensdo de sugestdes criativas de comportamentos de
cidadania organizacional (r=0,50;p<0,01) e correlacdo fraca com cooperagcdao com

colegas (r=0,23;p<0,01) e defesa da imagem institucional (r=0,28;p<0,01).

As analises de correlacédo apresentadas dédo conta de que consoante os indices
apurados nao se pode reconhecer que as trés classes de comportamentos de cidadania
organizacional sejam interdependentes. Por outro lado, foi revelado serem as duas

dimensdes de engajamento no trabalho altamente interdependentes.

Os indices de correlacdo entre comprometimento organizacional afetivo e os
indices de correlacdo entre as duas dimensdes de engajamento no trabalho e as trés
classes de comportamentos de cidadania parecem sinalizar a possibilidade de se obter
indices significativos de explicacdo para estes tipos de acdes. Naturalmente, as
analises de regressdo linear mdultipla a serem realizadas trardo evidencias mais

adequadas para a capacidade preditiva de COA e ENg sobre CCO.

As duas variaveis escolhidas para serem antecedentes de comportamentos de
cidadania organizacional detiveram altos indices de correlacdo. No entanto, né&o
atingiram o valor de 0,90, apontado por Pallant (2007) como comprometedor das
analises de regressao linear multipla a serem apresentadas na sequencia. Conforme
aponta Kanste (2011) os resultados da pesquisa suportam a nocdo de que
engajamento no trabalho e comprometimento organizacional podem ser empiricamente

discriminados como construtos distintos.

4.3 Andlise de Regressao Linear Mdultipla

Enquanto a correlagdo entre as variaveis permite concluir a forca e a direcao da
relacdo entre duas variaveis, a analise de regresséo linear permite responder o quanto
a variavel y irdA mudar em funcéo da variavel x. Pallant (2007), define regressdo multipla
como um conjunto de técnicas que permitem investigar as relacdes entre uma variavel
dependente e outras independentes, usualmente de natureza continua. Existem trés
tipos de analises de regressédo mdultipla: a regressao padrao ou simultanea, a regressao
hierdrquica ou sequencial e a stepwise. Para este estudo foi escolhido o método de
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regressao multipla hierarquica, porque ele permite testar a capacidade preditiva e
capacidade moderadora das varidveis independentes ao se agregar cada variavel em
um momento distinto. A técnica permite ainda o controledo efeito de uma variavel
independente para melhor identificar o efeito de outra variavel independente, além de
identificar o efeito interativo de duas variaveis independentes na predicdo de uma
dependente. De acordo com Pallant (2007), para fazer uso desta técnica é necessario

averiguar algumas premissas:

Multicolinearidade: trata-se dos indices de correlacdo entre as variaveis
independentes, os quais devem ser menores ou iguais a 0,90. Conforme apresentacao
contida nas Tabelas, relativas a correlacdo entre as variaveis do estudo, ndo foram
observados indices de correlagdo entre ENg e COA que comprometam as analises de

regressao.

Singularidade: ocorre quando uma variavel independente € a combinagcédo de

outras variaveis independentes. No presente estudo este fato ndo ocorreu.

Tamanho da amostra: para atender a este critério, foi utilizada a férmula
oferecida por Tabachnick e Fidel (2007) em que se considera o numero de variaveis
independentes para o célculo da amostra: N>50+8m (onde m = namero de variaveis
independentes). O n deste estudo igual a 175, sendo que o estudo atende ao critério
visto que o n minimo seria de 75 dada a existéncia de apenas trés variaveis
independentes, as duas dimensdes de engajamento no trabalho (vigor e absorcdo) e

comprometimento afetivo.

Normalidade: a afericdo da normalidade foi executada por meio do teste de
Mahalanobis. Neste estudo nédo foi identificado nenhum caso que comprometesse a
normalidade dos dados, visto que todos os valores MAH_1 foram inferiores ao valor
critico de 16,27 sendo assim definido por Tabachnick e Fidell (apud PALLANT, 2007)

guando o numero de variaveis independentes é igual a 3, como ocorreu neste estudo.

Linearidade: Os scatterplots dos residuos aproximam-se da linearidade visto
gue conforme apresentado nas Figuras 5, 7 e 9 (Anexo B), atendem ao pressuposto
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de Tabachnick e Fidell (2001). O resultado obtido permite aceitar que as variaveis
independentes: engajamento no trabalho e comprometimento afetivo, guardam uma
relacdo linear com a variavel dependente comportamentos de cidadania organizacional
representada no estudo por seus trés fatores: sugestdes criativas, divulgacdo da

imagem da organizagao e cooperacdo com os colegas.

ApoOs a andlise dos pressupostos, foram descritos, interpretados e discutidos os
resultados obtidos pela regresséo linear multipla realizada pelo método enter, aplicadas

para o0 modelo proposto, conforme a tabela 7.

Tabela 7 — Modelos de regressao hierarquica para sugestfes criativas, defesa da imagem
organizacional e cooperacdo com colegas (n=175)

Alternativas de regressao

Hierarquica Fatores de comportamentos de cidadania organizacional
Sugestdes criativas Defesa da imagem organizacional Cooperacdo com colegas
Modelo 1 Beta Beta Beta
Vigor 0,147 0,354** -0,71
Absorgéo 0,144 0,101 0,264 **
R2 Modelo 1 0,053 0,164 0,045
F Modelo 1 5,824 ** 18,125** 5,079
% Explicacdo 53 16,4 4,5
Modelo 2
Vigor 0,079 -0,066 -0,10
Absorgéo 0,156 0,181 ** 0,252 **
Comprometimentoorganizacionalafetivo 0,101 0,637 ** -0,92
R2 Modelo 2 0,054 0,419 0,045
F Modelo 2 4,281 * 42,771%* 3,709*
% Explicagdo 54 41,9 45
Modelo 3
Comprometimentoorganizacionalafetivo 0,182 0,635** -0,45
R2 Modelo 3 0,027 0,40 -0,04
F Modelo 3 5912 * 117,09 ** 0,358
% Explicagcdo 2,7 40 0,4
Modelo 4
Comprometimentoorganizacionalafetivo 0,101 0,637 ** -0,92
Vigor 0,079 -0,66 -0,010
Absorcéo 0,156 0,181** 0,252 **
R2 Modelo 4 0,054 0,419 0,045
F Modelo 4 4,281 * 42,771 ** 3,709*
% Explicacao 54 41,9 4,5

Fonte: Elaborado pela autora * p<0,05;*p<0,01
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Estdo contidos na Tabela 7, quatro modelos de regressao hierarquica para trés
tipos de comportamentos de cidadania organizacional. O primeiro modelo para
sugestbes criativas do qual participaram como variaveis independentes as duas
dimensdes de engajamento no trabalho conseguiu explicar 5,3% de sua variancia
(R®modelo = 0,053); ndo se observando Betas significativos para as duas variaveis
independentes, porém o modelo com um todo foi significativo F (2, 172) =
5,824;p<0,01), na representacdo de engajamento no trabalho como preditor de
comportamentos de cidadania organizacional. O modelo 2, com trés variaveis
independentes foi organizado em dois blocos sendo o primeiro composto pelas
variaveis vigor e absorcdo e o segundo bloco por comprometimento organizacional
afetivo, o qual conseguiu explicar 5,4% (R? modelo = 0,054; revelando que as trés
variaveis ndo detiveram valores significativos de (. Porém o modelo em si foi
significativo F (3, 171) = 4,281;p<0,01), Comparando-se o modelo 1 com o modelo 2,
pode-se observar o aumento de 0,1% na predicdo de sugestbes criativas, quando se
acrescentou comprometimento organizacional afetivo no passo dois do modelo 2. Pode-

se considerar que apenas engajamento no trabalho afeta sugestdes criativas.

No terceiro modelo comprometimento organizacional afetivo, isoladamente,
conseguiu explicar 2,7% da variancia de sugestdes criativas (R> modelo = 0,027;
embora nado tenha revelado um 3 significativo, 0 modelo em si apresentou resultado
significativo F (1, 173) = 5,912;p<0,05), O quarto e ultimo modelo calculado para
sugestbes criativas, incluiu comprometimento afetivo no primeiro bloco e vigor e
absorcdo no segundo bloco, conseguindo explicar 5,4% (R®> = 0,054; F (3, 171) =
4,281); p<0,05, sem nenhum valor significativo de 3. Observa-se um aumento da
explicacdo de sugestbes criativas quando se insere no modelo 3, o engajamento no
trabalho.

Diante dos resultados apresentados para as acdes de sugestdes criativas, o
engajamento no trabalho do colaborador, bem como o seu vinculo afetivo com a
organizacdo que o0 emprega produzem explicacbes em percentuais baixos, porém
significativos quanto ao impacto que eles mantém sobre a apresentacdo de solucéo

para problemas existentes no trabalho, apresentacdo de novidades e ideias para a
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melhoria do funcionamento do setor de trabalho. Vale ressaltar que € engajamento no

trabalho a variavel que exerce maior impacto.

Para a dimensao defesa da imagem da organizagcdo, o primeiro modelo
apresentou a capacidade explicativa de 16% (R? do modelo = 0,164); Neste modelo de
regressdo, a dimensao vigor apresentou valor de 3 = 0,354;p<0,01 e a dimensao
absorcdo nado apresentou valor de R significativo. O modelo como um todo mostrou ser
significativo F (2, 172) =18,125; p<0,01). O segundo modelo demonstrou um poder de
explicacdo de 41,9% de sua varidncia (R> do modelo =0,419; F (1, 171 =
42,771;p<0,01), sendo que comprometimento organizacional afetivo apresentou valor
de 3 de 0,637;p<0,01. Neste modelo a dimensao absorcado apresentou valor de 3 de
0,181;p<0,01 e a dimensdo vigor nédo demonstrou valor de [ significativo.
Comparando-se 0 modelo 1 com o modelo 2, perece-se um aumento significativo no
percentual de explicacdo do modelo quando se adicionou a variavel comprometimento

organizacional afetivo no passo 2 do modelo 2 (25,5%).

O terceiro modelo apresentou poder de explicacdo de sua variancia de 40% (R?
modelo = 0,40). Este modelo também apresentou resultados significativos F (1, 173 =
117, 09;p<0,01). A dimensdo comprometimento organizacional afetivo, isoladamente,
apresentou valor de 3 de 0,635;p<0,01. O quarto e ultimo modelo foi capaz de explicar
41,9% de sua variancia (R? do modelo = 0,419; F (3, 171 = 42,771);p<0,01). A
dimensdo comprometimento organizacional afetivo apresentou valor de [ de
0,637;p<0,01, ja a dimensdo absorcdo apresentou valor de 3 de 0,181;p<0,01 e a

dimenséao vigor ndo apresentou valores significativos para o coeficiente 3.

Os quatro modelos de regressdo hierarquica apresentados para a dimensao
defesa da imagem organizacional revelam maior poder explicativo, sendo
comprometimento organizacional afetivo a dimensdo que exerce maior impacto sobre
esta dimensao da variavel dependente (comportamentos de cidadania organizacional).
Assim, os resultados apontam que, empregados que possuem maior vinculo afetivo

com a organizagdo sao também aqueles que tenderdo a defender a empresa se alguém
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fala mal dela, a transmitir boas impressdes e informagfes para pessoas que nao

conhecem a organizagao e a elogiar a empresa para parentes e colegas.

Para a dimens&o cooperagédo com colegas o primeiro modelo apresentou 4,5%
de valor explicativo de sua variancia (R? do modelo = 0,045; ndo sendo um modelo com
valor significativoF (2, 172 = 5,079);NS. A dimensao absorcao apresentou valor 3 de
0,264;p<0,01 e a dimensao vigor apresentou valor 3 ndo significativo de -0,71. O
segundo modelo também apresentou um poder de explicacdo de sua variancia de 4,5%
(R? do modelo = 0,045; porém este foi um modelo com valor significativo (F, 0 971 =
=1,171);p<0,05). A dimensao vigor apresentou valor 3 de -0,10;NS e a dimensé&o
absorcdo apresentou valor 3 de 0,252;p<0,01. A dimensdo comprometimento
organizacional afetivo apresentou valor 3 de -0,92;NS. Comparando-se o modelo 1 ao
modelo 2, percebe-se que n&o houve alteracdo ao adicionar-se comprometimento
organizacional afetivo no passo 2 do modelo 2 e que a dimensdo absorcdo de
engajamento no trabalho € a dimensdo que maior impacto exerce sobre a variavel

cooperagao com colegas.

O modelo 3 apresentou poder de explicacdo de 0,4% com relacdo a variancia do
seu modelo (R* do modelo= -0,04); ndo sendo um modelo com valor significativo(F 1,
173 =0,358);NS e valor 3 de -0,45NS para a dimensdo de comprometimento
organizacional afetivo calculada isoladamente. O quarto e Ultimo modelo demonstrou
capacidade de explicacdo de 4,5% (R? do modelo = 0,045; (F 0, 358= 1,173);p<0,05.
Neste modelo a dimensdo absorcdo apresentou valor 3 de 0,252;p<0,01 e a dimensao
vigor apresentou valor 3 de -0,010;NS. O valor do coeficiente [3 para comprometimento
organizacional afetivo foi de -0,92;NS.

Diante da analise dos resultados apresentados para a dimensao cooperacao
com colegas é possivel dizer que apenas os modelos 2 e 4 demonstraram valores
significativos sobre o impacto das variaveis independentes sobre esta classe de
comportamentos de cidadania organizacional. A dimenséo absorcédo foi a Unica que
demonstrou coeficientes Betas significativos. Entretanto, os valores encontrados para a
explicagcéo da variancia dos modelos foram baixos..
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Este estudo corrobora com os apontamentos de Smith, Organ e Near (1983) de
gue as diferentes dimensdes de comportamentos de cidadania organizacional, tem
diferentes preditores, pois a dimensdo que mais impactou sobre defesa da imagem
organizacional foi comprometimento organizacional afetivo (R?*=40%:p< 0,01 e
coeficiente 3 de 0,64; p<0,01), j& a dimensao sugestbes criativas foi melhor explicada
pela dimensao absorcao de engajamento no trabalho, pois apesar de comprometimento
organizacional afetivo ter apresentado um valor Beta maior no modelo 3 (3 =0,182), os
modelos que apresentaram maior significancia foram os que introduziram as variaveis
de engajamento no trabalho no primeiro bloco, sendo que no modelo 4, que introduz a
variavel comprometimento organizacional afetivo no primeiro bloco, em comparac¢do ao
modelo 3, comprometimento organizacional afetivo sofre uma diminuicdo no valor do
coeficiente Beta para 0,10. A dimensdo cooperacdo com colegas também foi melhor
explicada pela dimenséao absor¢do de engajamento no trabalho nos modelos 1, 2 e 3 de
regressao apresentados, embora para a dimens&o cooperacdo com colegas os valores

explicativos de todos os modelos foram baixos.
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Figura 2 - Representacdo grafica dos modelos de regresséo linear multipla hierarquica,

modelos 1 e 3

Fonte: Elaborado pela autora
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Figura 3 - Representacao grafica dos modelos de regresséo linear multipla hierarquica,

modelos 2 e 4

Fonte: Elaborado pela autora
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5 CONCLUSOES

Esta pesquisa teve como objetivos identificar se o que leva o empregado a
praticar atos de cidadania organizacional estd mais relacionado ao vinculo afetivo
exercido pelo trabalhador em direcdo de sua empresa ou ao seu engajamento com 0
trabalho que realiza. Ambas as hipdteses do estudo: H1 comprometimento
organizacional afetivo impacta positivamente sobre comportamentos de
cidadania organizacional (CCO) e H2 engajamento no trabalho impacta
positivamente sobre comportamentos de cidadania organizacional (CCO) foram
confirmadas, porém somente com algumas dimensdes de CCO.Engajamento no
trabalho impacta defesa da imagem organizacional (R?> = 16,4%) e cooperacdo com
colegas (R? = 4,5%) e comprometimento organizacional afetivo afeta somente a defesa
de imagem organizacional (R?> = 40%). O estudo aponta que diferentes classes de
comportamento de cidadania organizacional apresentam diferentes preditores e que a
variavel que mais impacta comportamentos de cidadania organizacional €
comprometimento organizacional afetivo, pois quando ambas as variaveis estiveram
juntas (COA e ENg), o incremento do impacto sobre defesa da imagem organizacional
foi somente de 1,9% (de 40% para 41,9%). Além disso, comprometimento
organizacional afetivo foi a varidvel que apresentou maior valor para o poder de
explicagdo comparando-o aos demais percentuais de explicacbes exercidos por
engajamento no trabalho em todos os modelos de regressao apresentados para todas

as dimensodes de CCO.

Diversas analises realizadas no desenvolvimento deste trabalho permitiram a
que se chegasse a algumas conclusdes que foram também evidenciadas pela reviséo
da literatura dos temas. Uma das conclusdes do estudo é: ainda ndo existe consenso
guanto a dimensionalidade do construto de comportamentos de cidadania
organizacional, uma vez que este estudo demonstrou que a correlacdo entre as suas
dimensdes foram fracas, e que as diferentes dimensdes de comportamentos de
cidadania organizacional podem ter diferentes preditores. Estes achados abrem

caminho para que novos estudos possam ser realizados a fim de confirmar a
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antecedéncia das dimensfes isoladamente e para confirmar a dimensionalidade do
construto. Outra conclusédo foi a de que sdo necessarios novos estudos para investigar
quais seriam 0s antecedentes para 0s atos de cooperacdo com colegas, pois 0s
percentuais de explicacbes foram baixos e o0s modelos ndo mostraram valores
significativos comparando-os aos resultados obtidos para as demais dimensdes do
construto de comportamentos de cidadania organizacional. Este estudo torna-se ainda
mais importante pelo fato de que cooperacdo com os colegas foi a dimensao de
comportamentos de cidadania organizacional que maior frequéncia apresentou (média
= 4,28, em uma escala de frequéncia tipo likert de 1 a 5), comparando-a as demais
dimensdes estudadas. Por fim, a dimensdo sugestdes criativas pareceu ser mais
fortemente impactada por engajamento no trabalho, embora os percentuais de

explicacdo também tenham sido baixos (R? = 5,3%) o modelo apresentou significancia.

Diante do cenario apresentado, € possivel afirmar que o vinculo afetivo
estabelecido pelo individuo com a organizacdo é mais importante para o oferecimento
dealguns atos de cidadania organizacional, como o de defesa da imagem da
organizacdo comparando-os ao engajamento que os trabalhadores possam ter com as
suas tarefas no decorrer da execugcdo do seu trabalho. Assim, € importante que as
organizacdes interessadas em receber dos trabalhadores este tipo de ato, atentem para
0 estabelecimento de praticas de gestdo capazes de despertar nos trabalhadores este
tipo de vinculo, como por exemplo, a confian¢a dos trabalhadores em seus lideres e a
percepcdo de que existe equidade de tratamento e justica organizacional, conforme
apontam alguns autores mencionados na revisdo da literatura. (SIQUEIRA, 1995,
CHIABURU; LIM, 2008, PODSAKOFF et al., 2000; BLAKELY et al., 2005, LOI et al.,
2011).

Sendo engajamento no trabalho a variavel que maior impacto exerce sobre a
dimenséo sugestdes criativas, a literatura aponta para a necessidade das organizacoes
interessadas em despertar este tipo de comportamentos em seus empregados, atentem
em disponibilizar-lhes recursos de trabalho, como por exemplo, suporte social,
autonomia e feedback. Boas praticas de recrutamento e selecdo também sé&o

importantes, pois a literatura aponta que recursos internos dos empregados, tais como
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resiliéncia, motivagdo intrinseca e satisfagdo com a vida também s&do necessarios.
(BAKKER et al.,2004;.SIMPSON, 2009; HALBESLEBEN; WHEELER, 2008).

Uma das limitacdes deste estudo foi que a pesquisa nado foi desenvolvida em
uma organizagdo em particular, de modo que as respostas obtidas sdo relativas a
opinido de trabalhadores de diversos tipos de organizagbes, podendo haver
divergéncias em organizacdes com caracteristicas especificas. Por outro lado, este
estudo traz importantes contribuicbes para a investigacdo do conceito de cidadania
organizacional e engajamento no trabalho no cenério das organizacdes brasileiras uma
vez que tanto comportamentos de cidadania organizacional como o de engajamento no
trabalho praticamente ndo apresentam producdo cientifica nacional. Além disso,
comportamentos de cidadania organizacional aparecem como tema importante para a
manutencdo da competitividade das empresas no mercado atual. (PODSAKOFF;
MACKENZIE, 1997, SALANOVA et al., 2005). Para além de comportamentos que sao
desejados pela empresa, também se constituem anseios dos empregados (EBOLI,
2004; DUTRA; COMMINI, 2010) que parecem manifestar estes tipos de atos a medida
que eles se sentem incorporados a vida e decis6es tomadas na organizacao, exercem
autonomia, sdo considerados como membros ativos e tratados com equidade. Assim,
aprofundar os estudos a respeito das razdes que levam aos empregados a praticar este
tipo de atos € de grande valia para o avanco das organizagcfes brasileiras no contexto
da competitividade global. Investigar engajamento no trabalho junto a comprometimento
organizacional afetivo como variavel antecedente no modelo tedrico, pareceu ser
inovador a medida que nao foram encontrados trabalhos que tivessem investigado
estas duas variaveis como variaveis independentes em estudos anteriores, ressaltando-
se ainda que engajamento no trabalho pode ser considerado um tema bastante novo na

literatura do campo do comportamento organizacional em nivel mundial.
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APENDICE A — QUESTIONARIO PARA COLETA DE DADOS

Este questionario pretende coletar dados para um estudo sobre o que as pessoas pensam e sentem em
relacdo ao trabalho e a empresa onde atuam. Gostaria de contar com a sua colaboracgéo respondendo as
perguntas.
VOCE NAO PRECISA SE IDENTIFICAR, PORTANTO NAO ESCREVA O SEU NOME. Dé respostas
conforme as instrucdes, ndo deixando NENHUMA, questédo em branco.
Grata por sua colaboracao
Vanessa Martins
Mestranda em Administracdo de Empresas
Linha de Pesquisa em Gestédo de Pessoas e Organizacbes

Parte 1

Abaixo estdo 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 FAZ
ESSES COMPORTAMENTOS, ATUALMENTE. D& as suas respostas clicando no quadrado que
antecede a frase, aquele que melhor representa a sua resposta (escolher apenas uma resposta).

1. Quando alguém fala mal dessa empresa eu procuro defendé-la.

1. Nunca fago

2. Poucas vezes faco
3. As vezes fago

4. Muitas vezes fago
5. Sempre fago

2. Ofereco apoio a um colega que esta com problemas pessoais.
1.Nunca fago
2.Poucas vezes fago
3. As vezes faco
4. Muitas vezes faco
5. Sempre faco

3. Apresento ao meu chefe solucdes para os problemas que encontro no meu trabalho.
1.Nunca fago

2.Poucas vezes fago
3. As vezes faco

4. Muitas vezes faco
5. Sempre faco

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

1.Nunca fago
2.Poucas vezes fago
3. As vezes faco

4. Muitas vezes faco
5. Sempre faco

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



1.Nunca faco
2.Poucas vezes faco
3. As vezes faco

4. Muitas vezes faco
5. Sempre faco

6.Quando falo sobre essa empresa, passo a melhor das impressfes para as pessoas que nao
conhecem.

1.Nunca faco
2.Poucas vezes faco
3. As vezes fago

4. Muitas vezes fago
5. Sempre fago

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

1.Nunca faco
2.Poucas vezes faco
3. As vezes faco

4. Muitas vezes fago
5. Sempre fago

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

1.Nunca faco
2.Poucas vezes faco
3. As vezes faco

4. Muitas vezes faco
5. Sempre faco

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

1.Nunca faco
2.Poucas vezes faco
3. As vezes faco

4. Muitas vezes faco
5. Sempre faco

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

1.Nunca faco
2.Poucas vezes fago
3. As vezes faco

4. Muitas vezes faco
5. Sempre fago
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11. Descrevo para meus colegas e parentes as qualidades dessa empresa.

1.Nunca faco
2.Poucas vezes faco
3. As vezes faco

4. Muitas vezes faco
5. Sempre fago

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

1.Nunca faco
2.Poucas vezes fago
3. As vezes faco

4. Muitas vezes faco
5. Sempre fago

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

1.Nunca faco
2.Poucas vezes faco
3. As vezes faco

4. Muitas vezes faco
5. Sempre fago

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

1.Nunca faco
2.Poucas vezes fago
3. As vezes faco

4. Muitas vezes fago
5. Sempre fago

Parte Il

Abaixo estdo listados varios sentimentos e emogdes que alguém poderia ter com relagdo a empresa
onde trabalha. INDIQUE O QUANTO VOCE SENTE ESTES SENTIMENTOS E EMOCOES. Dé as suas

respostas clicando, no item que antecede a cada frase, aquele que melhor representa a sua resposta.
15. A empresa onde eu trabalho me faz sentir orgulhoso dela.

Nada

Pouco
Maisoumenos
Muito
Extremamente

arwDdhE

16. A empresa onde eu trabalho me faz sentir contente com ela.
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Nada

Pouco
Maisoumenos
Muito
Extremamente

arwh e

17. A empresa onde eu trabalho me faz sentir entusiasmado com ela.

Nada

Pouco
Maisoumenos
Muito
Extremamente

arwbdpE

18. A empresa onde eu trabalho me faz sentir interessado por ela.

Nada

Pouco
Maisoumenos
Muito
Extremamente

arwdE

19. A empresa onde eu trabalho me faz sentir animado com ela.

Nada

Pouco
Maisoumenos
Muito
Extremamente

aprwh e

Parte Il

As frases abaixo falam de como vocé fica quando esta trabalhando. INDIQUE, PARA CADA FRASE,
COM QUE FREQUENCIA ISSO ACONTECE COM VOCE. Dé suas respostas clicando, no quadrado que
antecede cada frase, aquele que melhor representa a sua resposta. 1= nunca; 2= poucas vezes; 3= as
vezes; 4= muitas vezes; 5= sempre

ENQUANTO EU TRABALHO EU ACREDITO QUE FICO...

20. Cheio de energia
1= nunca; 2=poucas vezes; 3= as vezes; 4=muitas vezes; 5=sempre

21. Com o pensamento voltado para as minhas tarefas
1= nunca; 2=poucas vezes; 3= as vezes; 4=muitas vezes; 5=sempre

22. Revigorado
1= nunca; 2=poucas vezes; 3= as vezes; 4=muitas vezes; 5=sempre
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23. Concentrado em minhas tarefas
1= nunca; 2=poucas vezes; 3= as vezes; 4=muitas vezes; 5=sempre

24. Disposto
1= nunca; 2=poucas vezes; 3= as vezes; 4=muitas vezes; 5=sempre

25. Distante dos meus problemas pessoais
1= nunca; 2=poucas vezes; 3= as vezes; 4=muitas vezes; 5=sempre

26. Focado no que estou fazendo
1= nunca; 2=poucas vezes; 3= as vezes; 4=muitas vezes; 5=sempre

27. Fortalecido
1= nunca; 2=poucas vezes; 3= as vezes; 4=muitas vezes; 5=sempre

28. Renovado
1= nunca; 2=poucas vezes; 3= as vezes; 4=muitas vezes; 5=sempre

29. Tomado por minhas tarefas
1= nunca; 2=poucas vezes; 3= as vezes; 4=muitas vezes; 5=sempre

Dados complementares

30. Sexo
1 feminino 2 masculino

31. ldade

32. Estado civil
1. solteiro 2. casado 3. outros

33. Escolaridade — indique o nivel mais alto alcancado
1. fundamental completo 2. nivel médio completo 3.superior completo 4. Especializagdo completa 5.
mestrado completo 6 doutorado completo

34 Tempo de trabalho na empresa

35. Tipo de empresa onde trabalha
1. publica 2 Particular 3 ONG

36. Vocé atualmente ocupa cargo de chefia?
1.sim 2. N&o

37. A maior parte do seu trabalho vocé realiza:
1. Sozinho 2. Com outra pessoa 3. Em grupo
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Figura 4 — Normal P- P Plot da regressdo da variavel dependente sugestdes

criativas
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Figura 5 — Scaterplot da variavel dependente sugestdes criativas
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Figura 6 — Normal- P Plot da variavel dependente defesa da imagem
organizacional
Normal P-P Plot of Regression Standar
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Figura 7 — Scatterplot da variavel dependente defesa da imagem organizacional
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Figura 8 - Normal- P Plot da variavel dependente cooperagdo com colegas
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Figura 9 - Scatterplot da variavel dependente cooperacdo com colegas
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Dependent Variable: COOPERA

Op
o
O ag
Op
< 1 Mo il oo
> B o O Om
o o m™og - o
8 Dnmu‘] o og a
x Bog g O0pg
= O+ M 6y O mg
D 1] O g [u]
N On 0o g
N mog oo
ke Om
= o Onp o
@© a M o Op oo
T 14 o g Moo g .
8 o mgg a
n o
- = o
o o
9 -2 o o a
4] 0o
@ o
[=)]
<]
m -3 L] L] L] L] DI L]
-4 -3 -2 -1 0 1 2 3

Regression Standardized Predicted Value

Fonte: Elaborado pela autora



	O rastreamento bibliométrico internacional sobre o tema comprometimento traz uma literatura vasta sobre o  conceito. Foram encontrados 16 artigos entre 2008 e 2013 na base de dados APA, sendo que destes nove artigos pertencem a revistas classificadas pela CAPES conforme critério  definido  pelo estudo demonstrado na Tabela 2.  Na base EBSCO Academic Host foram  rastreados 61  artigos  no mesmo período sendo que 14 foram classificados pela CAPES.

