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Resumo

Comprometimento e cidadania organizacional: em busca de uma delimitacio
conceitual e empirica

Historicamente, a maior parte das pesquisas sobre comportamentos de cidadania
organizacional t€ém o considerado como um consequente do comprometimento
organizacional, havendo uma caréncia de estudos que investiguem a sobreposi¢ao
conceitual entre tais construtos quando tomados a partir da perspectiva comportamental.
O presente trabalho realizou uma delimitagdo conceitual entre comprometimento e
cidadania e testou empiricamente se a concep¢do de comprometimento organizacional
associada a comportamentos de proatividade do trabalhador em relagdo a sua organizacao
seria equivalente a defini¢do tradicional de comportamentos de cidadania organizacional.
Para tanto, um levantamento foi conduzido com 768 trabalhadores, os quais responderam
tanto em papel como eletronicamente a sete escalas: a Escala de Intengdes
Comportamentais de Comprometimento Organizacional (EICCO), Escala de Intengdes
Comportamentais de Cidadania Organizacional (EICCOrg), a Escala Comportamental de
Cidadania Organizacional (ECCO), um conjunto de escalas atitudinais de
comprometimento afetivo, uma escala de comprometimento com a equipe, uma escala de
comprometimento com o trabalho e uma escala de intengdes de saida da organizacdo. Os
procedimentos de andlise de dados foram divididos em quatro etapas. A principio, testou-
se a validade de construto da EICCOrg e, em um segundo momento, buscou-se verificar
se ela apresentou validade convergente com a ECCO. Posteriormente, uma série de
modelos de equagdes estruturais testou a principal hipdtese do estudo acerca da
sobreposi¢do conceitual entre comportamentos de comprometimento organizacional e de
cidadania organizacional. No tltimo estdgio, uma nova técnica psicométrica chamada de
redes psicologicas foi empregada para verificar como os itens de cidadania e
comprometimento se comportam espacialmente. Os resultados sugerem que a EICCOrg,
ao confirmar os estudos anteriores que atestam sua estrutura unidimensional, apresenta
evidéncias de validade de construto e de validade convergente com a ECCO. A partir dos
modelos de segunda ordem e bifatorial entre as dimensdes da EICCO e da EICCOrg pode-
se observar que as medidas se agrupam em torno de um fator geral de segunda ordem,
bem como possuem itens os quais apresentaram valores de lambda superiores em seu fator
comum do que no fator geral, apontando para uma forte associacdo entre os construtos
cidadania organizacional e comprometimento organizacional. Os testes adicionais com o
comprometimento afetivo como antecessor de ambos comprometimento e cidadania
sugerem padroes similares de predi¢do, assim como ocorreu com as varidveis
comprometimento com o trabalho e comprometimento com a equipe, cujos modelos se
desempenharam de formas similares nas suas relagdes com cidadania e comprometimento
tanto para os modelos de covaridncia como para os modelos de moderagdo. Finalmente, a
andlise de redes sociais demonstrou que os itens da EICCOrg e da EICCO se apresentam
mais proximos e misturados na rede em comparagdo com os itens da ECCO e de
comprometimento afetivo, embora os itens da ECCO mostrem-se ainda mais proximos
espacialmente dos itens de intengdes comportamentais. A topologia de tal rede foi
confirmada pela andlise de comunidades, em que trés comunidades foram
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automaticamente identificadas, sendo todos os itens da EICCO e da EICCOrg agrupados
em uma comunidade unica, formando os itens da ECCO e das escalas afetivas duas
comunidades separadas. O conjunto de andlises e relagdes identificadas entre cidadania
organizacional e comprometimento organizacional demonstra forte evidéncia empirica de
sobreposi¢do conceitual entre os construtos, sendo que todas as hipoteses deste estudo
foram confirmadas. Nao obstante tais resultados, aponta-se para a importancia de que
estudos futuros venham a testar novas relagdes do comprometimento e da cidadania com
outras variaveis moderadoras e em diferentes cenarios, a fim de verificar se elas
respondem da mesma forma quando outras caracteristicas psicoldgicas sdo levadas em
consideragdo, bem como se os resultados derivados deste estudo podem ser generalizados
para outros contextos culturais e organizacionais.

Palavras-chave: comportamentos de cidadania organizacional, comprometimento
organizacional, comprometimento com o trabalho, comprometimento com a equipe,
intengdes de saida da organizagdo
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Abstract

Organizational commitment and organizational citizenship behaviour: establishing
conceptual and empirical boundaries between constructs

The vast majority of studies on organizational citizenship behaviors has considered it as
an outcome of organizational commitment, with very few studies within the behavioral
perspective aimed to investigate whether they conceptually overlap. This study seeks to
establish conceptual boundaries between these constructs and test whether the definition
of organizational commitment as the worker’s proactive behaviors towards their
organization is equivalent to the long-standing notion of organizational citizenship
behaviors. Therefore, data were collected from 768 workers, who responded to a self-
administered questionnaire in both paper-and-pencil and electronic formats, comprised of
seven scales: Behavioral Intentions of Organizational Commitment Scale (EICCO),
Behavioral Intentions of Organizational Citizenship Behaviors Scale (EICCOrg),
Behavioral Scale of Organizational Citizenship (ECCO), a set of attitudinal scales
measuring affective commitment, team commitment scale, work commitment scale and
turnover intentions scale. The data analysis procedures were divided into four stages. At
first, the construct validity of EICCOrg was tested and then its convergent validity with
ECCO. Secondly, several structural equation models were fitted in order to test the main
hypothesis concerning the conceptual overlap between organizational commitment
behaviors and of organizational citizenship behaviors. Finally, a new psychometric
technique called psychological networks was used to visualize the spatial distribution of
the items measuring both organizational commitment and organizational citizenship. The
findings provide evidence for the construct validity of EICCOrg and for its convergent
validity with ECCO, showing consistent results with previous studies that attested its
unidimensional factor structure. After that, various second-order and bifactor models were
fitted including the dimensions of both EICCO and EICCOrg. All items of both measures
grouped around a general second-order factor, as well as they presented higher lambda
values in the general factor compared to their specific factors, emphasizing therefore the
strong association between organizational citizenship behaviors and organizational
commitment behaviors. Further tests using affective commitment as an antecedent of both
commitment and citizenship suggest similar patterns for model predictions, as happened
for the variables work commitment and team commitment, whose models performed alike
regarding their relations with citizenship and commitment for both covariance models and
moderation models. Finally, the psychological network analysis showed that the EICCOrg
and EICCO items are clustered together and spatially nearer to one another in comparison
with the ECCO and affective commitment items. The topology of this network was
confirmed by a community detection algorithm, which automatically identified three
communities, with all items from EICCO and EICCOrg grouped into a single community,
and the remaining items from ECCO and affective commitment forming two separate
communities. The multitude of analyzes and relationships established between
organizational citizenship behaviors and organizational commitment evinced strong
empirical evidence of a conceptual overlap between the constructs, with all hypotheses
being confirmed. Despite these results, this research suggests that future studies be
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conducted to test new relationships involving commitment and citizenship with other
moderating variables and in different scenarios. This could help to verify whether they
relate in the same way when other psychological constructs are taken into account, as well
as whether the results derived from this study can be generalized to other cultural and
organizational contexts.

Keywords: organizational citizenship behaviors, organizational commitment, work
commitment, team commitment, turnover intentions
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Introducio

O presente estudo apresenta-se como um desdobramento do trabalho desenvolvido
por Gomes (2011), e que teve por escopo a constru¢do, desenvolvimento e validagdo da
Escala de Intengdes Comportamentais de Cidadania Organizacional (EICCOrg). Os
resultados deste estudo apontaram, dentre outras conclusdes, que a cidadania
organizacional, quando investigada a partir de inten¢gdes comportamentais, demonstrou
uma estrutura fatorial proxima a concepgao de comprometimento organizacional tal qual
defendida por Menezes (2009), lancando assim davidas quanto aos limites conceituais e
empiricos entre estes construtos.

Cidadania organizacional tem sido, classicamente, definida como os
comportamentos que o trabalhador exerce e que vao além de suas responsabilidades, isto
¢, corresponde a esforgos extras que transcendem o descrito no contrato formal de
trabalho. J& comprometimento organizacional pode ser descrito como o nivel de
envolvimento ou identificacdo do trabalhador para com sua organizacao.

Em se considerando a complexidade tedrica dos comportamentos de cidadania
organizacional, os quais serdo chamados nessa tese somente por cidadania organizacional,
este estudo busca dar continuidade aos estudos sobre a relagdo entre as perspectivas
atitudinal e comportamental de comprometimento organizacional e de cidadania
organizacional, de modo a serem estabelecidos os limites tedricos entre tais construtos. A
escolha por um estudo desse escopo reside no fato de que comprometimento e cidadania
organizacionais, quando avaliados a partir de uma perspectiva de intengdes

comportamentais, apresentaram alguns descritores e sub-dimensdes em comum, além de
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uma estrutura latente unidimensional (Gomes, 2011; Menezes, 2009). Entretanto, ainda
ndo ha estudos de validade convergente que apontem os limites conceituais entre tais
construtos. Nesta interface reside uma importante fonte de imprecisdo e confusdo
conceitual no campo de estudos sobre os vinculos do trabalhador com a organizagdo que
ndo foi, até o momento, explorado mais a fundo, tendo em conta os cendrios nacional e
internacional.

Sendo assim, o presente estudo teve por objetivo aprofundar o estudo da relagdo
entre comprometimento e cidadania, de modo a verificar se se tratam de construtos
independentes ou se a sobreposi¢do conceitual e empirica entre eles € significativamente
forte ao ponto de que, de fato, eles fazem parte de um mesmo trago latente. Como forma
de avancar no entendimento dessa relacdo, optou-se por incluir no modelo de analise os
focos do comprometimento com a equipe € com o trabalho, partindo da perspectiva de
que tais focos podem apresentar covariancia significativa com cidadania, o que seria mais
um indicador de sobreposicdo conceitual entre os construtos. Também se decidiu por
investigar a relagdo entre cidadania, comprometimento e intengdes de saida, ja que este
ultimo construto, classicamente, ¢ definido tanto como constituinte do comprometimento
organizacional (Angle & Perry, 1981; Mowday, Steers & Porter, 1979) quanto da
cidadania organizacional (Katz & Kahn, 1978). Porém, no estudo de Menezes ¢ Bastos
(2010), a validade discriminante entre intengdes comportamentais de comprometimento e
intencgdes de saida da organizagdo foi comprovada, ja que a permanéncia, que por sua vez
era uma dimensdo de comprometimento, saturou em uma dimensao distinta dos demais
itens de comprometimento. Isso aponta para a necessidade de verificar com mais

profundidade a relacdo das inten¢des de saida da organiza¢do com os construtos ora aqui
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investigados, dado que, caso cidadania organizacional apresente o mesmo padrio de
validade discriminante com inten¢des de saida da organizacdo, como ocorreu nos estudos
de Meyer, Stanley, Herscovitch e Topolnytsky (2002) e Organ e Ryan (1995), tal resultado
pode reforcar a tese de que comprometimento organizacional e cidadania organizacional
se sobrepdem conceitualmente, quando medidos a partir de uma perspectiva
comportamental.

Quando analisados ao longo do tempo, tanto cidadania organizacional quanto
comprometimento organizacional apresentam-se como construtos polissémicos e
complexos, ndo havendo consenso tedrico e empirico em relagdo as suas definigdes nem
a sua dimensionalidade. Diversas revisdes e reformulacdes teoricas foram realizadas com
o passar dos anos, as quais serdo apresentadas na proxima se¢ao. Sendo assim, o Capitulo
1 busca introduzir os fundamentos tedricos que embasam a discussao sobre a relagdo entre
comprometimento organizacional e comportamentos de cidadania organizacional a partir
da perspectiva comportamental e que dirigem a principal hipdtese de sobreposi¢ao
conceitual entre os construtos. Adicionalmente, no Capitulo 1, apresenta-se a delimitagdo
do problema de pesquisa, com a introdugao do quadro de referéncia, objetivos e hipoteses
da tese. O capitulo 2 dedica-se a uma explicac¢ao detalhada do delineamento metodologico
da pesquisa, com a descri¢cdo dos participantes, instrumentos utilizados e procedimentos
de coleta e analise de dados. O capitulo 3 apresenta os resultados da pesquisa e os achados
relacionados aos testes de hipdtese. O capitulo 4 discute os achados da investigacdo a luz
de estudos prévios e referéncias que mostram a complexidade envolvida no estudo entre

comprometimento organizacional e cidadania organizacional. Finalmente, o capitulo 5
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aborda as consideragdes finais do estudo, incluindo limitagdes e recomendagdes para

investigagdes futuras.
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Capitulo 1

Fundamentacio Teorica

Embora as origens dos estudos sobre o tema ‘“comprometimento” possam se
remontar a década de 1950, e a cidadania organizacional a década de 1930, a maioria dos
estudos empiricos sobre comprometimento organizacional e a cidadania organizacional
sdo um pouco mais recentes, tendo crescido e se desenvolvido nos anos 1980. Assim como
boa parte dos estudos organizacionais, as pesquisas sobre comprometimento
organizacional e cidadania organizacional seguem a tendéncia de utilizar métodos
quantitativos de investigagdo e andlise, sendo predominante o uso de escalas
psicométricas.

No ano de 2006, Menezes ¢ Bastos construiram ¢ validaram a Escala de Intengdes
Comportamentais de Comprometimento Organizacional (EICCO) para avaliar o
posicionamento do individuo frente a situagdes passiveis de ocorréncia no seu trabalho, o
que serviria como um forte preditor para agdes comprometidas tendo como foco a
organiza¢do (Menezes, 2006). Dentre os resultados desse estudo de validagdo, verificou-
se que o comprometimento organizacional, quando investigado a partir de uma o6tica de
intengdes comportamentais, mostrou-se como um construto unidimensional, sendo a
proatividade o atributo psicoldgico que mais bem representava os descritores das quatro
diferentes facetas tedricas previamente concebidas: participagdo, melhor desempenho e
produtividade, defesa da organizagdo e empenho extra ou sacrificio adicional. Com isso,
Menezes (2006) corroborou empiricamente o que fora preconizado por Salancik (1977),

o qual considera que um trabalhador comprometido ndo ¢ aquele que somente relata seu
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desejo de permanecer na organizagdo, mas que sobretudo trabalha proativamente em
defesa dos interesses organizacionais.

Em 2011, Gomes e Bastos construiram ¢ validaram a Escala de Intengdes
Comportamentais de Cidadania Organizacional (EICCOrg), sendo utilizada a escala de
diferencial semantico para distinguir posturas que traduzissem inten¢des comportamentais
de baixa ou elevada cidadania organizacional. Considerando-se a cidadania
organizacional a partir do enfoque de intengdes comportamentais, foram delimitadas
quatro dimensdes para o construto tendo por base uma sintese tedrica amplamente
realizada dos fatores e descritores existentes sobre o construto, na literatura nacional e
internacional. Os quatro macro-fatores tedricos foram: comportamento de ajuda;
iniciativa individual, defesa organizacional e empenho extra. Testando-se a estrutura
fatorial da EICCOrg verificou-se que a melhor solugdo fatorial foi unidimensional. Com
isso, a cidadania organizacional, apresentou-se como um construto coeso ¢ homogéneo,
refletindo um perfil mais abrangente do significado de ser um cidaddo organizacional.

Interessante se faz notar que tanto o comprometimento organizacional (Menezes,
2006) como a cidadania organizacional (Menezes, Menezes, Lozado & Bastos, 2016) ao
apresentarem uma estrutura unidimensional, considerando as escalas utilizadas para a
investigacdo, demonstram posturas que caracterizam um determinado perfil de
trabalhador, que em Ultima instancia estd associada diretamente a no¢ao de proatividade
organizacional. Esse perfil estaria ligado a comportamentos de participa¢do na vida da
organizagdo; dedica¢do para além das obrigacdes formais e busca de realizacdo de
atividades que possam transcender o contrato formal de trabalho; e finalmente defesa da

organizagao.
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A partir dessa aproximacdo entre as medidas, construidas a partir de bases
comportamentais (intengdes comportamentais), surge a necessidade de se delimitar
teoricamente os limites conceituais entre dois construtos que, de acordo com a literatura
organizacional, seriam supostamente distintos. A maioria dos estudos que utilizam
medidas puramente atitudinais apontam em seus resultados que os comportamentos de
cidadania organizacional sdo consequentes do comprometimento organizacional
(Ackfeldt & Coote, 2005; Allen, Evans & White, 2011; Bakhshi, Sharma & Kumar, 2011).
Todavia, ha ainda estudos que mostram uma relagdo inversa, sendo o comprometimento
organizacional um consequente dos comportamentos de cidadania organizacional (Bone,
2018; Hasani, Boroujerdi & Sheikhesmaeili, 2013). Tal panorama encontrado na
literatura fomenta a necessidade de mais estudos tendo como referéncia a relagao existente
entre esses dois construtos. Em face da necessidade de uma delimitagdo conceitual mais
acurada entre comprometimento organizacional e cidadania organizacional o presente
estudo tem por escopo investigar os limites tedricos e empiricos entre tais construtos, de
modo a verificar se se tratam de uma mesma caracteristica psicologica ou se podem ser

considerados de fato como construtos distintos.

O Comprometimento Organizacional e a Escala de Intengcoes Comportamentais de

Comprometimento Organizacional (EICCO)

O comprometimento organizacional ¢ um dos topicos mais intensamente
investigados no dominio do Comportamento Organizacional. Inumeras formas de

comprometimento tém sido investigadas, considerando-se os diferentes focos
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(organizacao, carreira, trabalho, profissao, objetivos, sindicato, entre outros) e as bases do
comprometimento (afetiva, instrumental, calculativa, normativa e afiliativa, Bastos,
1994). A esta diversidade, agrega-se o fato de que a propria mensuragdo do construto nio
estd devidamente equacionada, com uma pluralidade de escalas, nem sempre
conceitualmente bem delimitadas. Em termos tedricos, a natureza do construto coloca dois
grandes desafios para a pesquisa na area: a) Como os individuos articulam seus
comprometimentos com os multiplos focos ou unidades sociais as quais pertencem e b)
Em que medida ha redundancia conceitual, sobreposicao e limites pouco claros entre os

multiplos vinculos no trabalho.

A busca de respostas ao primeiro desafio tem sido especialmente estimulada em
funcdo das transi¢des que marcam o mundo do trabalho contemporaneo e que se traduzem
em novas arquiteturas organizacionais ¢ novos modelos de gestdo para lidar com a
flexibilidade e velocidade das transformacdes do contexto. O segundo grande desafio
coloca uma questao fundamental que, em certa medida, tem sido negligenciada na area e
que constitui a principal indagagdo do presente estudo: quais os limites conceituais entre
comprometimento e outros vinculos do trabalhador, em especial com o construto
cidadania organizacional? H4 um consenso na area acerca da pulverizagdo de conceitos e
medidas sobre comprometimento, o que, a rigor, ndo diferencia tal vertente de pesquisa
de outros construtos importantes no dominio do comportamento organizacional. Tal
questdo se torna central especialmente quando tratamos do comprometimento

organizacional, construto mais largamente investigado e cuja fragmentagao ainda ¢ o trago
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caracteristico, apesar da tentativa de construcdo de alguns modelos integrativos (Becker,

1992; Cohen, 1993; Meyer & Allen, 1997; Meyer & Herscovitch, 2001).

De modo geral as questdes conceituais que envolvem o comprometimento
organizacional estdo sendo tratadas dentro de uma vertente de pesquisa que toma
comprometimento como um fendmeno atitudinal. H4, no entanto, uma perspectiva
comportamental, amplamente desconsiderada na pesquisa sobre comprometimento, e que
tem como desafio central a identificagdo de descritores de comportamentos como
manifestagdes observaveis da assuncdo de posturas comprometidas no contexto de
trabalho e que possam ser tomadas como concretizacdo de uma disposi¢do em relacdo a
organizagdo propriamente dita e ndo a outros aspectos da vida no trabalho.

Tendo suas raizes historicas na teoria de side-bets, de Becker (1960), o
comprometimento foi inicialmente descrito como o “engajamento em linhas consistentes
de acdo”. Entendido a partir da nocdo de trocas laterais (side-bets), 0 comprometimento
envolve trés elementos centrais: persisténcia do comportamento durante um periodo de
tempo significativo; rejeicdo de outras alternativas; e a perseguicdo de uma meta, nao
obstante a diversidade externa. A noc¢ao de que um individuo podera se engajar em linhas
consistentes de a¢do o coloca diante de uma escolha, ao passo que ele devera optar por
um curso de a¢do que melhor atenda a seus propodsitos perante diversas alternativas
possiveis.

Para Becker, um individuo permanece vinculado a uma organiza¢do devido aos
custos e beneficios associados a sua saida, além de buscar se ajustar individualmente para

alcangar posi¢des sociais. Os side-bets correspondem as trocas laterais entre individuo e
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organizagdo, que fazem com que um trabalhador busque comportar-se de determinada
maneira devido aos custos associados a sua saida.

Allen e Meyer (1990), pesquisadores da abordagem atitudinal, definiram trés
dimensdes como constituintes do comprometimento organizacional atitudinal: a) a
afetiva, que diz respeito a relacdo de identificagdo ou envolvimento com a organizagao;
b) a normativa, que estd ligada a sentimentos de dever e de obrigacdo para com a
organizagdo; e a instrumental (continuagdo), na qual o vinculo ¢ do individuo ¢
desenvolvido com base nas suas necessidades e interesses em se manter vinculado a
organizagao.

Dentro da abordagem atitudinal também podemos destacar os estudos de Mowday
et al. (1979). Esses autores enfatizam a importancia da dimensdo afetiva do
comprometimento organizacional e colocam em destaque as intengdes de saida da
organizagdo. Para Mowday, Porter e Steers (1982) ter um forte desejo de se manter como
membros da organizacdo integra-se a definicdo de comprometimento organizacional, ao
passo que um trabalhador comprometido seria aquele que se identifica com sua
organizagdo e, além disso, deseja prolongar sua permanéncia dentro dela.

Algumas questdes tém demonstrado a preocupacdo sobre a problematizacdo da
natureza, extensdo e complexidade da estrutura atitudinal do comprometimento
organizacional. A primeira dessas questdes refere-se a sobreposi¢cao conceitual entre as
dimensdes afetiva e normativa, apontada por diferentes pesquisas (Bastos, 1994; Cohen,
2003; Hartmann & Bambacas, 2000; Ko, Price & Mueller, 1997; Lee & Chulguen, 2005;
McGee & Ford, 1987; Medeiros & Enders, 1998; Menezes, 2006; Meyer et al., 2002). De

forma geral tais estudos demonstram que, quando o individuo se identifica com valores
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organizacionais a ponto de sentir-se no dever ou obriga¢cdo para com a organiza¢ao, esse
sentimento viria fortemente associado com o de gostar da organizagdo, este ultimo
descritor pertence a dimensdo afetiva do comprometimento organizacional. Dessa forma
esses estudos revelam a existéncia de uma forte correlagdo entre a base afetiva e
normativa, o que indica que ambas pertencem ao mesmo atributo psicologico.

Uma outra questao presente nos estudos sobre comprometimento diz respeito a sua
dimensao instrumental ou de continuagdo. Diferentes pesquisas tém apontado uma fraca
correlacdo entre a base afetiva e instrumental (Cohen, 2003; Meyer et al., 2002; Siqueira
Junior & Oliveira, 2001; Solinger, Van Olfen & Roe, 2008), o que sugere, contrariamente
a sobreposicao entre as bases afetiva e normativa, de que tais dimensdes fagam parte de
fendmenos distintos. A discrepancia existente entre as bases afetiva e instrumental levou
alguns autores a sugerirem que a redugdo do comprometimento de continuagdo poderia
contribuir com o aumento do comprometimento afetivo (Meyer et al., 2002). Com base
nesses resultados, estudos de validade discriminante foram conduzidos (Costa, 2007,
Rodrigues, 2009) e apresentaram resultados consistentes de que a dimensao instrumental
ndo pertence a defini¢do operacional do comprometimento organizacional e sim de outro
construto, conhecido na area como entrincheiramento organizacional (Rodrigues, 2011,
Rodrigues & Bastos, 2012; Rodrigues, Bastos & Moscon, 2019). Entrincheiramento ¢
definido por Carson, Carson e Bedeian (1995) como a tendéncia do individuo a
permanecer em sua carreira devido aos investimentos que seriam perdidos caso a deixasse
€ aos custos emocionais que resultariam dessa decisdo, potencializados pela percepgao de
falta de alternativas no mercado de trabalho. Na mesma dire¢dao, Pinho, Bastos ¢ Rowe

(2015) caracterizam entrincheiramento como um vinculo instrumental que aprisiona o
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sujeito, levando o sujeito ao desenvolvimento de uma relagdo de dependéncia e
acomodacao.

Estando a base de continuagdo diretamente associada ao desejo de permanecer na
organizagdo, quando relacionado ao comprometimento organizacional, tal associagdo nem
sempre ¢ tdo clara ja que existem estudos que apontam a permanéncia como parte do
construto de comprometimento e outros como consequente do comprometimento. Em
muitas pesquisas, as intengdes de saida da organizagdo associaram-se diretamente a
necessidade de manuten¢do do vinculo, quer por razdes pessoais, quer por motivos
profissionais, tais como investimentos realizados, remuneracgdo, beneficios, dentre outros.
Isso contribuiria para o desenvolvimento de uma perspectiva instrumental do
comprometimento organizacional (Etzioni, 1961; McGee & Ford, 1987; Meyer & Allen,
1984). Entretanto, atualmente, crescem os estudos que defendem a ideia de que
comprometimento organizacional e desejo de saida da organizacdo sdo fendmenos
distintos (Cooper-Hakim & Viswesvaran, 2005; Klein, Molloy & Cooper, 2009; Mathieu
& Zajac, 1990; Menezes, 2006, 2009; Meyer et al., 2002).

Quando comparadas as abordagens atitudinal e comportamental de
comprometimento organizacional, dentro da abordagem atitudinal, a discussdo central
geralmente gira em torno da dimensionalidade do comprometimento organizacional, ja
pela abordagem comportamental, a questdo central consiste em identificar descritores de
comportamentos referentes a manifestacdes observaveis de comprometimento no
contexto de trabalho e que possam ser tomadas como concretiza¢do de uma disposi¢do em
relagdo a organizagdo propriamente dita e ndo a outros aspectos da vida no trabalho

(Menezes, 2009). Para pesquisadores da vertente comportamental, como Salancik (1977),
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comprometer-se ¢ comportar-se, € ndo consiste somente em um estado psicolégico que
envolve preferéncias, gostos ou identificagdo dirigidos a organizagdo. Assim, por
exemplo, o comprometimento com a organizagdo poderia ser inferido de caracteristicas
como a assiduidade, a pontualidade, o tempo de servigco e a qualidade adicional no
desempenho das tarefas.

Para Bastos (1994a), as medidas classicas de avaliagdo do comprometimento,
mostram-se pouco apropriadas a estudar o construto a partir de uma perspectiva
desenvolvimental e que venha a considerar os significados atitudinais e comportamentais
associados ao termo, em funcdo da reduzida atencdo dada as formulagdes tedricas que
buscam articuld-los. Como a investigacdo de indicadores puramente comportamentais
para a mensuracdo do comprometimento organizacional ¢ de grande dificuldade
metodoldgica, haja vista a necessidade da observacdo e registro dos comportamentos
cotidianos, Bastos, em 1999, propds a elaboracdo de descritores de intengdes
comportamentais para a investigacdo do comprometimento organizacional baseados nos
pressupostos da Teoria da A¢ao Racional, de Ajzen e Fishbein (1977), a qual preconiza
que o comportamento pode ser predito de forma mais precisa quando se investigam as
intengdes comportamentais mais do que quando se conhecem somente as atitudes do
individuo. Considerando que, entre as atitudes e o comportamento de uma pessoa, existe
um elemento de grande centralidade para a compreensao da probabilidade da ocorréncia
do comportamento, Ajzen e Fishbein (1977) sugerem que o entendimento das intengoes
comportamentais de um individuo serviria como um bom preditor de a¢des futuras, tendo

por base suas atitudes.

32



Em 2016, Menezes et al. desenvolveram e validaram a Escala de Intengdes
Comportamentais de Comprometimento Organizacional. Tal escala foi construida
buscando suprir a caréncia que existia na area de um instrumento que fosse mais sensivel
a identificar o modo como os trabalhadores constroem suas crengas tendo por base a sua
realidade de trabalho e como dirigem seus comportamentos, em termos de intengdes
comportamentais desenvolvidas a partir dessas crengas.

Segundo Bastos e Menezes (2010) a Escala de Intengcdes Comportamentais de
Comprometimento Organizacional (EICCO) foi construida tendo em vista trés problemas
centrais no campo das medidas sobre o construto: o dominio da abordagem atitudinal, a
pouca aten¢do dos pesquisadores a abordagem comportamental e a demanda por integrar
tais perspectivas. Tal medida buscou avaliar os descritores comportamentais associados a
posturas que demostrem comprometimento organizacional. Segundo os autores, a EICCO
foi construida tendo por base uma pesquisa conduzida nos anos 1990 por Borges-Andrade,
Porto, Vilela e Bastos (1995), que buscou investigar mediante entrevistas abertas em
amostra de trabalhadores brasileiros, indicadores comportamentais do construto. Os
resultados das andlise fatoriais de correspondéncia dos dados coletados apontaram a
existéncia de cinco grandes fatores: a) Participagdo, relacionado a intengdo dos
trabalhadores em participar das atividades, politicas e programas da organiza¢do da qual
fazem parte, de modo a identificar problemas e pontos fracos, bem como fornecer
sugestdes e resolugdes para estes; b) Empenho extra ou sacrificio adicional, que
corresponde a dedicagdo e empenho extras dos trabalhadores em prol da organizacao,
como respostas as necessidades emergenciais da empresa, bem como a abdicacdao

temporaria, ou até mesmo permanente, de beneficios e vantagens; c) Melhor desempenho
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e produtividade, que consiste no aumento do nivel de desempenho e produtividade do
trabalhador mediante solicitacdo da organizacdo, bem como sua capacidade de reavaliar
as formas de trabalho; d) Defesa da organizagdo, que diz respeito a disposicdo em
defender a organizacao frente as criticas alheias, exibindo preocupac¢ido com a sua imagem
interna e externa; e e) Permanéncia ou saida da organizagdo, que se refere a
disponibilidade interna ou iniciativa de permanecer ou sair da organizacgao onde trabalha,
mediante diferentes conjunturas ocupacionais fornecidas por outras organizagdes que nao
a sua (Bastos & Menezes, 2010).

Como fora citado, a EICCO foi construida com base na teoria de intengdes
comportamentais, entendendo que essas medeiam a relagdo entre as atitudes, crengas e o
comportamento comprometido propriamente dito. Essa medida utilizou a escala de
diferencial semantico (Osgood, Sucie & Tannenbaum, 1957) de modo a expor o sujeito a
uma situacdo-dilema, em que ele deve se posicionar em relagcdo a dois comportamentos
mutuamente opostos, com sete intervalos de resposta. Dentre os resultados obtidos na
validagdo escala por Menezes (2006), foi constatada um alto nivel de correlagdo entre as
dimensdes participacdo, empenho extra, melhor desempenho e produtividade e defesa da
organizagdo, enquanto o fator “Permanéncia ou saida da organizacdo” mostrou-se
fracamente correlacionado com as demais dimensdes.

Esses achados de pesquisa apontam, devido a forte correlacdo entre os quatro
fatores supracitados, uma sobreposicdo conceitual entre eles, indicando a existéncia de
uma solug@o unifatorial que melhor explica os comportamentos de comprometimento

organizacional. Outro resultado importante da pesquisa realizada por Menezes (2006) diz
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respeito a estrutura tedrica do comprometimento, a qual nenhum dos itens do fator
permanéncia ou saida da organizacdo demonstrou saturacdo com as demais dimensdes
ou apresentou variancia significativa para explicagdo do construto, sendo todos os cinco
itens excluidos do modelo. A EICCO foi validade em ambito nacional e possui os
parametros psicométricos apropriados que garantem a sua validade de construto, sendo
assim € uma medida confidvel e que pode dar suporte a investigacOes sobre o
comprometimento organizacional.

O estudo realizado por Menezes (2006), situado dentro da abordagem
comportamental do comprometimento organizacional, ao encontrar resultados
empiricamente distintos dos achados da abordagem atitudinal acabou por suscitar o debate
acerca da constituicdo do comprometimento organizacional: enfim, o comprometimento
organizacional ¢ um fendmeno uni ou multidimensional? O conjunto de questdes tedricas
e resultados empiricos presentes na pesquisa sobre comprometimento organizacional, ao
longo dos ultimos trinta anos, permite afirmar que qualquer perspectiva que busque
definir, mensurar, analisar e explicar o comprometimento organizacional apenas como
uma atitude ou como comportamento tendera a entendé-lo de forma menos complexa e,

portanto, parcial.

No entanto, o desenvolvimento da Escala de Intengdes Comportamentais de
Comprometimento Organizacional (EICCO, Menezes, 2006) e as dimensdes que a
integram gerou um conjunto de indagagdes sobre os limites conceituais e empiricos entre
comprometimento (definido a partir de intengcdes comportamentais) € o construto de

‘comportamentos de cidadania organizacional’, dado que dimensdes apontadas como
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comportamentos de comprometimento organizacional podem ser facilmente identificados

como caracteristicas associadas a comportamentos discricionarios € vice-versa.

A Cidadania Organizacional e a Escala de Intencoes Comportamentais de Cidadania

Organizacional (EICCOrg)

Tomando como referencial as teorias de troca social, os comportamentos de
cidadania sd3o entendidos como atos de troca social, oferecidos voluntariamente pelos
trabalhadores aos seus sistemas empregadores. Eles constituem gestos e colaboracao
espontanea que, isentos de prescri¢do legais ou contratuais, permitem, dentro de uma
relacdo social com a organizagdo, uma troca de atos “extra-papéis” funcionais por
possiveis ou futuras retribuicdes (sociais, materiais ou econdmicas) do sistema (Siqueira
et al., 2001). As bases conceituais associadas a estes comportamentos foram
primeiramente identificadas nos estudos que apontavam a importancia de esforgos
cooperativos para o funcionamento organizacional, indicando que a vitalidade das
organizagdes ¢ dependente da boa vontade dos individuos em se engajar em
comportamentos espontaneos e cooperativos associados aos objetivos organizacionais
(Barnard, 1938; Roethlisberger & Dickson, 1939).

Apesar de Bateman e Organ (1983) e Smith, Organ e Near (1983) terem sido os
primeiros a introduzir o termo “comportamentos de cidadania organizacional” na
literatura cientifica das organizagdes, foram D. Katz e R. L. Kahn, com a publica¢ao de

The Social Psychology of Organizations, de 1966 (revisada em 1978), que introduziram a
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visdo do trabalhador como “cidaddo organizacional”. Segundo estes autores, o
funcionamento efetivo de um sistema de trabalho depende, pelo menos, de trés classes
principais de atividades de seus membros trabalhadores: ingressar e permanecer no
sistema; apresentar desempenho que satisfaga ou exceda padrdes qualitativos e
quantitativos e; desempenhar comportamentos inovadores e espontdneos além dos
requisitos no papel. Esse terceiro comportamento inclui atividades de cooperagdo com
colegas, acdes protetoras e ideias originais para melhoria do sistema, auto-formacgao para
contribui¢des adicionais, € gestos que promovem um clima favoravel para a organizacao
no ambiente externo. Esta defini¢do, por si s, aponta clara sobreposi¢do com a classica
defini¢do de comprometimento organizacional proposta por Mowday et al. (1982), na qual
o comprometimento atitudinal estaria relacionado ao processo pelo qual os individuos
pensam as suas relagdes com a organizacdo. Vincular-se a organizagao diz respeito, assim,
ao grau de congruéncia entre os valores e metas individuais dos trabalhadores e os valores
e metas seguidos pela organizacao.

A defini¢do mais comum utilizada pelos pesquisadores em cidadania organizacional
¢ a de Organ, quem define como sendo “comportamentos individuais discricionarios, nao
diretos ou explicitamente reconhecidos pelo sistema de recompensa formal, e que, no
agregado, promovem o funcionamento eficaz da organizacao” (1988, p. 4). Segundo o
autor, comportamentos discricionarios sdo aqueles para além das exigéncias do papel ou
da descri¢ao do cargo, ou seja, sdo comportamentos voluntarios e de escolha pessoal.

Embora haja certo consenso entre autores de que cidadania organizacional envolve
a manifestacdo de comportamentos voluntarios que transcendem as obrigagdes formais e

possiveis garantias de recompensas contratuais (Organ, 1988, 1990; Podsakoff,
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MacKenzie, Moorman & Fetter, 1990), diversos outros conceitos ¢ termos similares
passaram a ser utilizados para definir o construto. Dentre estes, destacam-se os
comportamentos pro-sociais, focados na melhoria do bem-estar do individuo ou grupo o
qual o comportamento ¢ direcionado (Brief & Motowidlo, 1986); virtude civica, atos que
envolvem a participagdo responsdvel do individuo na politica da organizagdo e
comportamentos de comprometimento com a organizagdo como um todo (Graham, 1991;
Podsakoff et al., 2000); e espontaneidade organizacional, que diz respeito a
comportamentos inovadores que promovam a efetividade organizacional (George &

Brief, 1992).

A complexidade conceitual envolvida na caracterizacdo do que de fato pode ser
classificado como comportamentos de cidadania organizacional impacta diretamente a
criagdo de uma unidade conceitual clara e bem delimitada. Adicionalmente, as principais
defini¢des de cidadania organizacional sdo provenientes de estudos organizacionais
conduzidos dentro do zeitgeist dos anos 1970, cuja concepgao classica de cidadania estava
associada a uma visao socio-politica do cidaddo da época. Tal visdo sofreu modificagdes
com o passar dos anos de modo que ser um cidaddo nao estaria somente ligado a ideia de
um individuo que possui direitos e deveres e ¢ em grande parte passivo em relacdo a
participac¢do politica. Pelo contrario, o cidaddo organizacional seria aquele que pertence a
um grupo e atua sobre ele, de forma proativa, participativa, benéfica e a custos de si
mesmo.

Tendo em vista a complexidade tedrica da cidadania organizacional, a falta de

precisdo sobre a dimensionalidade do fendmeno e a caréncia de estudos com foco em
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intengdes comportamentais de cidadania organizacional, Gomes (2011) elaborou uma
sintese dimensional que favorecesse a compreensao e proporcionasse maior clareza sobre
quais atos estariam ou ndo ligados aos comportamentos de cidadania organizacional. Tal
andlise resultou na proposta de um instrumento chamado de Escala de Intengdes
Comportamentais de Cidadania Organizacional (EICCOrg), composta de quatro
macrofatores, a saber: comportamentos de ajuda, que descrevem gestos voluntarios de
ajuda a um colega, lidar com conflitos interpessoais, encorajar e exibir gestos de
prevencao e planejamento, com o intuito de evitar problemas, dentre outros; iniciativa
individual, que consiste em comportamentos de comunicagdo com outros no ambiente de
trabalho, engajamento politico nos processos da organizagdo e atos voluntarios de
criatividade e inovagdo, dentre outros; empenho extra, que engloba dedicagdo e empenho
dos trabalhadores em prol da organiza¢do, incluindo realizacdo de horas-extras, trabalhar
mais que o necessario, participar de eventos que ndo sdo obrigatorios, dentre outros; e
defesa organizacional, que compreende comportamentos de promover voluntariamente a
imagem da organizacdo fora do ambiente de trabalho, defender a organiza¢do contra
ameagas externas e contribuir para a boa reputag¢do da organizagao.

Assim como ocorrera com a EICCO, a EICCOrg diferencia-se de todas as escalas
disponiveis na literatura por mensurar intengdes comportamentais, que sao preditoras mais
fortes do comportamento do que as atitudes (Ajzen, 1988). Adicionalmente, a sua
constru¢ao buscou delimitar com maior clareza e precisdo o conjunto de dimensdes que
devem definir o construto cidadania organizacional, oferecendo uma perspectiva
conceitual e de mensuracao que possa reduzir a fragmentagdo e dispersdo que marcam a

pesquisa sobre este construto. Outra caracteristica que se assemelha a EICCO diz respeito
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ao fato de que a EICCOrg se mostrou como um construto coeso € homogéneo, ou seja,
unidimensional, embora tenha sido desenhada para cobrir diferentes descritores e
dimensoes do construto. Em conformidade com um construto unidimensional, cidadania
organizacional a partir de uma légica de intengdes comportamentais se aproximaria mais
da nocdo moderna de cidadania civica, descrita por Janoski e Gran (2002) como a
participag@o passiva e ativa dos individuos em um Estado-Nag¢ao, com direitos universais
e obrigagdes em um nivel especificado de igualdade. Entendendo-se tal nocdo de
cidadania civica dentro do contexto organizacional, um cidaddo organizacional seria
aquele que se espera que consiga balancear diferentes elementos ligados a proatividade e
passividade, ao passo que aguarda-se que ele participe da vida organizacional e contribua
com o bem-estar coletivo, mas que ao mesmo tempo se sujeite as regras e normas de
conduta definidas pela instituicdo, de modo que se fagam valer os seus direitos enquanto
trabalhador/cidadao.

Ao passo que parte dos conceitos supracitados apresentam grandes similaridades
tedricas com as intengdes comportamentais de comprometimento organizacional, até o
momento, ndo foram encontradas na literatura, investigagdes voltadas ao estudo da
possivel sobreposicdo com cidadania organizacional. Conforme relatado acima,
comprometimento ¢ geralmente tido tomado como uma varidvel de natureza afetiva
antecedente dos comportamentos de cidadania organizacional, sendo ao meu
conhecimento, inexistentes os estudos que buscam testar a validade convergente entre tais

construtos quando medidos a partir da abordagem comportamental.
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Sobre as diversas relacdoes entre comprometimento organizacional e cidadania

organizacional

As relagdes tedricas entre a EICCO e a EICCOrg, assim como a similaridade entre
seus estudos de validade de construto, os quais apontam para uma solug¢ao unidimensional
em ambas as escalas, serviram como uma importante plataforma para a elaboragdo da
hipotese de sobreposi¢do conceitual entre comprometimento organizacional e cidadania
organizacional. De acordo com Cohen e Keren (2008) e Xerri e Brunetto (2013), a
principal teoria que explica a relagdo entre comprometimento organizacional e cidadania
organizacional ¢ a Teoria das Trocas Sociais (TTS), a qual afirma que os trabalhadores
que tiveram experiéncias satisfatorias com a organizacao respondem se comportando de
formas que beneficiam tanto a propria organizagdo quanto outros trabalhadores,
reforgando seu envolvimento com a organizagdo. A TTS captura a relacdo entre tais
construtos também através das percepcdes de justiga (Barling & Phillips, 1993) e de
suporte organizacional (Eisenberger & Fasolo, 1990; Moorman, Blakely & Niehoff,
1998), as quais ativam a norma de reciprocidade nas relagdes de troca social que levam
os trabalhadores a “retribuir” suas organizagdes através da realizacdo de comportamentos
de cidadania organizacional (Blakely et al., 2005; Farah, Podskoff, & Organ, 1990;
Konovsky & Pugh, 1994; Moorman, 1991; Moorman, Blakely, & Niehoff, 1998; Niehoff
& Moorman, 1993; Tepper & Taylor, 2003) e, a0 mesmo tempo, eliciam nos trabalhadores
o dever de retribuir em forma de comprometimento com sua organizacao (Isenhour, Stone,

Lien, Zheng, Zhang & Li, 2012).
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Comprometimento e cidadania poderiam assim ser entendidos como mutuamente
reforcadores ao passo que os trabalhadores, ao perceberem que suas organizacdes lhes dao
suporte e estdo dispostas a investirem em seu crescimento, desenvolvem um forte vinculo
afetivo e, a0 mesmo tempo, um desejo de retribuir o que a organizacao tem lhes oferecido.
Considerando que tal relagdo venha assim a ocorrer de forma encadeada, cidadania
organizacional seria assim mais provavel de ser considerada como um consequente de
atitudes de comprometimento organizacional, ainda que comportamentos de cidadania
organizacional possam, por sua vez, retroalimentar as percepgdes que os trabalhadores
formam acerca de sua organiza¢do. No sentido estrito desta relagdo, parece razoavel
aceitar que cidadania organizacional, ao passo que esteja mais proxima das agdes ao invés
de atitudes dirigidas a organizagdo, tenha comprometimento afetivo como um importante
antecessor da assun¢do de comportamentos extra-papel (Kehoe & Wright, 2013; Siqueira,
2003; Wang, 2015). Além de diversos estudos que comprovam esta associacdo (Cheng &
Stockdale, 2003; Feather & Rauter 2004; Giirbiiz 2006; Isenhour et al., 2012; Moorman,
Niehoff & Organ, 1993; Van Scotter 2000), a Teoria do Comportamento Planejado
(Ajzen, 1991) oferece um suporte impar o qual coloca que atitudes sdo fortes preditores
de intengdes comportamentais, os quais por sua vez predizem com mais precisao
comportamentos de fato. Da mesma forma, Dalal (2005) e Thibaut e Kelley (1959)
defendem que as atitudes no trabalho surgem principalmente das condi¢des do ambiente
de trabalho; essas atitudes moldam a forma como os funciondrios respondem a sua
organiza¢do. Os autores defendem que os trabalhadores que tém atitudes positivas no
trabalho respondem positivamente em seus comportamentos em relacdo a organizacao,

havendo um tipo de reciprocidade entre o trabalhador e a organiza¢do empregadora de tal
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maneira que seja provavel que atitudes positivas no trabalho se manifestem em
comportamentos positivos no trabalho, incluindo comportamentos de cidadania

organizacional.

Além da relagdo com comprometimento afetivo, Cropanzano e Mitchell (2005)
sugerem que um ambiente ideal e que manifeste relacionamentos de alta qualidade no
local de trabalho s6 serd desenvolvido se os membros aderirem as regras e normas de
troca, o que aproxima cidadania organizacional da nogao de comprometimento normativo.
A partir desta perspectiva, as regras e normas, ao serem baseadas na noc¢do de
reciprocidade, auxiliariam no relacionamento dos trabalhadores com seus colegas e com
a organizagdo, aumentando a propensdo a retribuir com comportamentos de cidadania
organizacional. Na mesma dire¢do, Hasani et al. (2013) destacam que o comprometimento
organizacional estd significativamente associado a alguns aspectos da cidadania
organizacional, visto que os individuos comprometidos com a organiza¢do mostram mais
sacrificio, prudéncia e lealdade. Tais aspectos sao igualmente condizentes com os estudos
de Graham (1991), quem defende que cidadania organizacional est4 ligada & manifestacao
do compromisso em proteger e defender os valores da organizagdo (lealdade
organizacional), bem como associada a comportamentos como respeito as regras de
submissdo e a finalizagdo de tarefas e responsabilidades para com a organizagdo
(obediéncia organizacional). Finalmente, Graham propde que cidadania organizacional
deveria ser acompanhada por um componente de participagdo do trabalhador na

governanga corporativa, ou seja, participacdo em reunides para compartilhar ideias com
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outras pessoas e estar ciente das questdes atuais (Bienstock, DeMoranville & Smith,

2003).

Considerando a pluralidade de dimensdes descritas por diferentes estudos sobre
cidadania organizacional e mapeadas por Menezes (2011), bem como a quantidade de
associagdes tedricas que se sobrepdem ao construto comprometimento organizacional,
faz-se premente investigar se a relagdo que existe entre tais construtos ¢ de uma ordem
mais fundamental, transcendendo a ldgica de antecedente-consequente para um status de
sobreposi¢ao teorica. Em 2015, Cetin, Glirbiiz e Sert conduziram uma meta-analise para
investigar a relagdo entre comprometimento organizacional e cidadania organizacional
verificando assim que, quando medidos como construtos gerais, sem considerar
separagodes por dimensdes, tal associacao € bastante forte. Os autores concluem ao sugerir
que uma investigacdo mais abrangente e realista da relacdo entre comprometimento e
cidadania ¢ fundamental, dado que boa parte das pesquisas tem investigado tal relagdo
utilizando o modelo tridimensional de Meyer et al. (2002) em contextos amostrais
majoritariamente americanos. Outra importante recomendacdo dos autores foi a de que,
quanto mais os trabalhadores exibem niveis mais altos de comprometimento, eles tém uma
tendéncia maior a direcionar esses comportamentos para a organizagdo como um todo, ao
invés de direciona-los aos individuos, o que o separaria do construto Cidadania
Organizacional voltada ao Individuo (CCO-I), mas o aproximaria mais do construto
Cidadania Organizacional geral (CCO-0). Esta ¢ uma importante distin¢do a se fazer a

principio, dado que o foco central deste estudo ¢ mais com a no¢ao de CCO-O do que com
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a nocao de CCO-I, e todas as hipoteses aqui elaboradas partem do pressuposto de que

comprometimento e cidadania se sobrepdem quando considerado o foco organizacao.

Se as semelhancas supracitadas em relacdo a estrutura dimensional do
comprometimento atitudinal tém sido notadas com comportamentos de cidadania
organizacional, sobreposi¢des ainda mais evidentes podem ser vistas quando ambos os
construtos sdo concebidos a partir de uma logica de intengdes comportamentais (Ajzen,
1991). A nogdo de comprometimento a partir de uma oOtica comportamental, o qual sera
aqui chamado de comprometimento comportamental, tem sido historicamente
negligenciada em favor da perspectiva atitudinal, embora a literatura ndo considere essas
abordagens como perspectivas concorrentes, mas complementares. De acordo com
Benkhoff (1997), para que se possa obter uma visdo clara do comprometimento, ¢ mais
util considerar o que os empregados fazem do que saber aquilo que relatam sobre suas
opinides e sentimentos. Dessa forma, uma pessoa comprometida seria aquela que nao
somente relata seu desejo de permanecer no emprego, mas que, sobretudo, trabalha
proativamente em defesa dos interesses da organizagdo (Salancik, 1977). Embora esta
definicdo de Salancik ndo se coadune com os estudos mais recentes sobre
comprometimento organizacional comportamental, o qual defende que intengdes de saida
da organizacdo ndo fazem parte do construto comprometimento (Menezes, 2006; Solinger
et al., 2008), ele traz uma importante nogdo de que comportamentos de comprometimento
devem estar ligados a proatividade e defesa da organizacdo. Tais no¢des foram igualmente
concebidas e investigadas pelos estudos de comprometimento organizacional realizados

por Menezes (2006), cujos fatores ligados ao comprometimento organizacional
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mostraram relagdes diretas com dimensdes previamente reportadas como pertencentes a
cidadania organizacional, a saber: 1) participa¢do, reportado por Graham (1991) como
um componente da cidadania organizacional, conforme apresentado acima; 2) melhor
desempenho e produtividade, condizente com os estudos de Katz e Kahn (1978), que
definem que o funcionamento efetivo de um sistema de trabalho depende de trabalhadores
que apresentem, conforme introduzido acima, desempenho que satisfaca ou exceda
padrdes qualitativos e quantitativos; 3) defesa da organizacdo, a qual especifica
comportamentos de cidadania como a promog¢do voluntaria da imagem da organizagdo
fora do ambiente de trabalho, defesa da organizagdo contra ameacas externas e
contribui¢do para a boa reputacdo da organiza¢do (Borman & Motowidlo, 1993, 1997;
Farh, Earley & Lin, 1997; George & Brief, 1992; Moorman & Blakely, 1995; Porto &
Tamayo, 2003; Rego, 2002; Siqueira, 1995; Van Dyne et al., 1994); e 4) Empenho extra
ou sacrificio adicional, composta por comportamentos de dedicagdo e empenho dos
trabalhadores em prol da organizagao, incluindo realizagao de horas-extras, trabalhar mais
que o necessario, participar de eventos que ndo sdo obrigatorios, dentre a realizagdo de
outras atividades que estdo além dos pré-requisitos minimos do papel (Moorman &

Blakely, 1995; Organ, 1988, 1990; Podsakoff et al. 1990; Van Dyne et al. 1994).

Tendo por base a suposta sobreposi¢do entre comportamentos de comprometimento
organizacional e de cidadania organizacional, ¢ esperado que a relacdo que ambos 0s
construtos apresentam com atitudes seja de natureza bastante semelhante. Segundo
Mowday et al. (1982), atitudes e comportamentos de comprometimento organizacional

sdo reciprocamente relacionados dado que atitudes de comprometimento levam a
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comportamentos comprometidos que posteriormente reforcam e fortalecem atitudes. Da
mesma forma, comportamentos comprometidos levam a atitudes comprometidas e
comportamentos comprometidos subsequentes. Se tanto comprometimento quanto
cidadania puderem assim ser traduzidos como comportamentos de proatividade, ¢
esperado que ambos possam fortalecer e serem fortalecidos por diferentes elementos
atitudinais, como comprometimento afetivo, senso de obediéncia e lealdade, além de

desejos de exibir comportamentos discricionarios.

Outro fator que reforga a hipotese de sobreposicao conceitual entre comportamentos
de comprometimento e cidadania procede da meta-andlise conduzida por Cohen e
Lowenberg (1990) e do estudo de Wallace (1997), os quais demonstraram a falta de
suporte empirico da teoria de side-bets de Becker (1960), em que trabalhadores se
sentiriam recompensados com o que lhes ¢ oferecido pela organizagdo e a sua saida
implicaria em sacrificios economicos, sociais, e/ou psicologicos. A teoria de side-bets nao
somente vincula comprometimento organizacional a no¢do de desejo de saida da
organiza¢do, como igualmente descreve as bases da dimensdo de continuacao, a qual tem
apresentado recorrentes correlagdes fracas com as dimensdes afetiva e normativa do
comprometimento organizacional (Meyer et al. 2002; Organ and Ryan 1995). Assim
sendo, dentro de uma perspectiva comportamental de comprometimento organizacional,
se o trabalhador busca defender sua organizagdo de criticas, participar mais da vida
organizacional, sacrificar-se ou empenhar-se de forma adicional, tais comportamentos

poderiam ocorrer nao necessariamente devido a falta de alternativas ou oportunidades de
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trabalho, ou sacrificios percebidos ao deixar a organizagdo, as quais formam a base de

continua¢do defendida por McGee e Ford (1987).

Scholl (1981) argumenta que o comprometimento organizacional faz com que os
individuos se comportem de maneira coerente e estavel, mesmo sob condi¢cdes em que as
expectativas ndo sdo atendidas e na auséncia de recompensas organizacionais. Dessa
forma, ao passo que comportamentos de comprometimento organizacional ganham uma
nuance de proatividade e por sua vez se distanciam da noc¢do de trocas instrumentais com
sua organizacdo, tais comportamentos passam a se assemelhar aos comportamentos de
cidadania organizacional, ora discriciondrios e baseados nas contribui¢des espontineas
dos individuos, as quais vao além do que estd contido nas suas obrigacdes contratuais.
Isso apontaria para uma evolugdo significativa a respeito de quais comportamentos se
espera que um trabalhador comprometido exiba em relagdo a sua organizagao, indo além
das defini¢des classicas de comprometimento organizacional apresentada pelos estudos
tradicionais de autores como Meyer, Allen, Porter, Mowday, dentre outros. Mais do que
isso, comportamentos de comprometimento organizacional passaria a fazer parte do
“guarda-chuva” conceitual de cidadania organizacional, varidvel latente mais abrangente
e complexa que reuniria assim sub-dimensdes que por si sO seriam suficientes para
caracterizar os comportamentos de vinculo do trabalhador com a organizacdo, o qual

outrora fora chamado de comportamento de comprometimento organizacional.

Embora ndo seja o foco principal de investigacdo deste estudo, diferentes razdes
poderiam reforgar tal hipdtese de sobreposicdo conceitual entre comprometimento

organizacional e cidadania organizacional. A primeira delas diria respeito a caracteristicas
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pessoais presentes nos trabalhadores, as quais sdo trazidas com eles para sua organizagao.
Rioux e Penner (2001) destacam, por exemplo, que valores pessoais e tragos de
personalidade poderiam ser uma boa razao do porqué individuos decidem por se engajar
em comportamentos proativos ou de cidadania organizacional, sendo antecessores das
atitudes. Segundo Arthaud-Day, Rode e Turnleey (2012), embora ambos valores e atitudes
sejam expressdes do sistema de crengas geral de um individuo, um valor ¢ uma crenga
unica e global a respeito de estados finais desejaveis ou modos de conduta, enquanto uma
atitude consiste em uma constelagdo de “crengas relativamente duradouras em torno de
um determinado objeto ou situagdo, predispondo alguém a responder de alguma maneira
preferencial” (Rokeach, 1968, p.112). Atitudes seriam assim importantes para explicar as
condi¢des pelas quais comportamentos de comprometimento e cidadania apresentam-se
como mais provaveis de serem manifestos, mas ndo conseguem explicar o porqué de
alguns individuos exibirem mais comportamentos do que outros em diferentes contextos.
Da mesma forma, tragos de personalidade correspondem a tendéncias subjacentes que
criam padrdes consistentes referentes aos pensamentos, sentimentos e a¢des individuais.
De acordo com McGrae e Costa (1987), tanto valores quanto tracos de personalidade
podem contribuir de forma causal para o desenvolvimento de habitos, atitudes e
habilidades, fornecendo importantes insights sobre pensamentos conscientes ou
intencionalidade que subjazem os comportamentos. No que tange aos tragos de
personalidade, o modelo de personalidade Big Five (Digman, 1989; McCrae & Costa,
1987) ganhou grande aceitagdo na comunidade cientifica e tem contribuido com o
desenvolvimento das pesquisas de personalidade em diferentes campos da psicologia, em

especial, nas organizagdes. Os cinco fatores sdo usualmente denominados como:
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a) Extroversdo: caracterizada pela sociabilidade, assertividade, ambicdo e emog¢ao
positiva. Extrovertidos tendem a demostrar redugdo na ambivaléncia emocional
(Kokkonen & Pulkkinen, 2001) e usam, com maior frequéncia, estratégias adaptativas de
regulacdo emocional (Carver & Connor-Smith, 2010). No contexto de ambiente de
trabalho, provavelmente devido a esses mecanismos, extrovertidos sdo mais confidveis
que outros, e porque sdo sociaveis, tendem a experienciar melhores interagdes sociais com

os colegas;

b) Aceitacdo/agreeableness: apresenta caracteristicas como altruismo, cuidado e
suporte emocional em um extremo da dimensdo, ja hostilidade, indiferenga para com os
outros, egocentrismo, vinganca e inveja em um outro extremo (Digman, 1990). Os
comportamentos tipicos associados a este fator incluem flexibilidade, respeito, confianga,
cooperacdo, generosidade e talento (Barrick & Mount, 1993). Como resultado, esse trago
de personalidade envolve processos emocionais que sdo relevantes ao contexto
interpessoal e tem implicagdo direta na relacdo com os outros. No ambiente de trabalho,
pessoas com tragos de aceitacdo sdo capazes de regular emocdes e manter relagdes
harmoniosas, tendem a proporcionar ambiente mais amigavel e promover coesdo da
equipe o que resulta na maior aceitacdo desses sujeitos que sdo tidos, geralmente, como

membros confidveis na organizagao;

c) Conscienciosidade: relacionada a confianca e vontade e aos comportamentos
tipicos associados em ser em trabalhador esforcado, com foco no alcance de metas,

cuidadoso e responsavel (Barrick & Mount, 1993);
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d) Estabilidade emocional/neuroticismo: representa as diferengas individuais
existentes ao experienciar conflitos (McCrae & John, 1992). Aponta a tendéncia do
individuo de exibir dificuldade em alcangar equilibrio emocional e experienciar afetos
negativos (Judge, Bono, Ilies & Gerhardt, 2002). Comportamentos de ansiedade, falta de
engajamento, ndo busca de falta eficicia, raiva, constrangimento, preocupacao,
problematizagdo, instabilidade de humor e inseguranga sdo tipicamente associados a esse
fator (Barrick & Mount, 1991). O individuo com tragos de personalidade neurotica tende
a experienciar baixo bem-estar, mais estresse e burnout e dificuldade de se relacionar com
os colegas e parceiros. No ambiente de trabalho, tais comportamentos podem ocasionar
em poucas experiéncias construtivas, o que dificultaria a manifestacdo tanto de

comportamentos de comprometimento quanto de cidadania; e

e) Abertura a experiéncia/openness to experience: corresponde ao traco de
personalidade que define um individuo criativo, instruido culturalmente, curioso, original,
inteligente (Digman, 1990); este sujeito apresenta a necessidade de variedade,

sensibilidade estética e novos conhecimentos.

Segundo Erdheim, Wang e Zickar (2006), a extroversdao seria o trago de
personalidade que mais consistentemente prediz as trés formas de comprometimento
atitudinal. Achados de pesquisas anteriores apontam para a relagdo positiva entre emog¢ao
positiva e comprometimento afetivo (Thoresen, Kaplan Barsky, Warren & Chermont,
2003). Para Watson, Clark e Tellegen (1988), a extroversdo ¢ positivamente relacionada
ao comprometimento afetivo devido a centralidade que as emogdes positivas tém para

essa dimensdo. A extroversao estd negativamente correlacionada com comprometimento
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de continuacdo, enquanto o trago de personalidade neurotica associa-se negativamente
com comprometimento afetivo. A dimensdo de conscienciosidade ¢ positivamente
correlacionada com comprometimento afetivo e com o comprometimento de continuacao.
Individuos conscienciosos tendem a ser altamente envolvidos com o seu trabalho e com
sua organizacdo (Organ & Lingl, 1995). Tal nivel elevado de envolvimento poderia
aumentar os custos associados a deixar a organiza¢do. Erdheim et al. (2006) também
encontraram relacdes entre o trago de personalidade de abertura a experiéncia e o
comprometimento de continuagdo. Como este trago de personalidade pode ser visto como
a necessidade de o individuo buscar novidade, variedade e complexidade, pode-se
especular que pessoas com altos escores de abertura a experiéncia seriam mais dispostos
a buscar novas alternativas de trabalho do que pessoas com baixos escores nesse fator. O
fator de aceitacdo ¢ associado a facilidade de o individuo se relacionar com outros; essa
capacidade de demonstrar calor emocional poderia aumentar a identidade social que o
colaborador possui sobre o seu ambiente de trabalho, bem como aumentar a necessidade
de reciprocidade para com a organizag¢do, j& que a mesma proporciona um ambiente com

suporte emocional.

Chiaburu, Oh e Sophia (2018) apontaram que estabilidade emocional, extroversao e
abertura a novas experiéncias possuem validade incremental para a cidadania mais do que
conscienciosidade e a aceitacdo. Segundo os autores, do ponto de vista da predi¢cdo, os
tracos de personalidade conscienciosidade, aceitacdo e estabilidade emocional estdo
ligados tanto a manifestagdo de CCO-I quanto de CCO-O, ja que tais tragos contribuem

para um ambiente de trabalho mais positivo. Do ponto de vista tedrico, esses tracos de
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personalidade podem ser interpretados como inclinagdes individuais para manifestar
comportamentos pro-sociais (pro-organizacionais). Os tragos de extroversdo e abertura a
experiéncia, embora frequentemente negligenciados nos estudos de cidadania
organizacional, sdo interpretados como um desejo individual de ser proativo e de
demonstrar qualidades dindmicas de valores positivos, 0 que mostraria tracos de
personalidade comuns tanto a manifestacio e manutencdo de comportamentos de

comprometimento e cidadania.

O modelo Big Five ¢ apoiado pela no¢do de que a personalidade possui um
importante papel na determinacdo de comportamentos individuais no ambiente de trabalho
(Organ, 1994; Penney, David & Witt, 2011). Sendo assim, a decisdo sobre emitir
comportamentos de comprometimento e cidadania, embora se baseie em diferentes
valores e caracteristicas de personalidade, pode ser igualmente multideterminada. Por
exemplo, um trabalhador pode se engajar em linhas consistentes de agcdo por possuir um
traco de personalidade com elevada aceitacdo (agreeableness), por possuir valores
altruistas e acreditar na importancia em ajudar colegas e seu grupo, e até mesmo por
interesse proprio e gerenciamento de impressao (Bolino, Varela, Bande & Turnley, 2006).
Neste ultimo caso, tais comportamentos de comprometimento e cidadania seriam dirigidos
a auto-promocao e a influéncia de como os outros percebem o individuo; o foco passa a
ser assim na preservagdo da imagem publica, facilitagdo do alcance de objetivos

individuais e desejo de retengdo de poder social (Barrick, Shaffer & DeGrassi, 2009).

Além das caracteristicas individuais, outras razdes que justificariam a sobreposicao

entre comprometimento organizacional e cidadania organizacional estariam relacionadas
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a fatores situacionais ou contextos de trabalho, tais como o quanto o individuo percebe
que recebe suporte da lideranca e da organizacdo, bem como a percep¢do de justica
processual, construtos estes que conduziriam assim ao desenvolvimento de atitudes
positivas no trabalho (Bolino, Turnley & Niehoff, 2004; Organ & Ryan, 1995). Razdes
que apontam sobreposi¢cdo conceitual entre cidadania organizacional e comprometimento
organizacional podem ser igualmente multiderminadas. Por exemplo, a influéncia dos
tracos de personalidade tende a ser mais forte em contextos de trabalho ambiguos, nos
quais ha uma falta de expectativas uniformes e uma auséncia de fortes incentivos de
desempenho (Konovsky & Organ, 1996; Mischel, 1977). A compreensdo de razdes de tal
tipo demandaria estudos multivariados mais aprofundados e capazes de langar luz as
diferentes relagdes entre fatores individuais e contextuais, a qual transcende os objetivos

deste estudo.

Além dos estudos que versam sobre a importancia da personalidade, do suporte da
lideranca e da percepcao de justi¢a, Shore, Barksdale e Shore (1995) propde que gestores
usam os comportamentos de cidadania organizacional como um sinal do nivel de
comprometimento que o colaborador tem para com a organizacgdo. Para esses autores, o
fato de que os CCOs, ao consistirem em gestos construtivos ou cooperativos nao
requeridos contratualmente nem recompensados pelo sistema formal da organizagao,
seriam sinais valiosos de comprometimento organizacional. Shore et. al. (1995)
argumentam que o gestor pode inferir que um empregado, ao apresentar uma performance
para além do que ¢ requisitado (CCO), apresente um alto nivel de comprometimento

afetivo com a organizag¢do. Ao contrario, baixos niveis de performance no trabalho e CCO
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pode significar ao gestor que este empregado permanece na organizagdo somente porque
ele ou ela tem ndo teriam alternativas de saida (comprometimento de continuagdo). Shore
et. al. (1995) encontraram em seus estudos resultados que apontam os CCOs como
preditores das avaliacdes realizadas pelos gestores em relagdo ao comprometimento
afetivo dos empregados e que essas percepcdes de comprometimento estido relacionadas
tanto as avaliagcdes dos superiores sobre o potencial de gestdo dos empregados quanto as
respostas que os superiores dao a requisitos dos subordinados, tais como aumento salarial,
treinamento e feedback sobre desempenho. Resultados semelhantes foram encontrados
nos estudos de campo realizados por Allen e Rush (1998). Para esses autores, os CCOs
sdo positivamente relacionados as percepcdes que os gestores possuem do
comprometimento dos seus subordinados. Tais percep¢des medeiam a relagdo entre CCO,

as avaliagdes dos gestores e as recomendacdes de recompensa para os empregados.

Sobre as relacoes entre comprometimento organizacional e cidadania organizacional
com comprometimento com o trabalho, comprometimento com a equipe e intengoes de

saida da organizacdo.

Uma das preocupacdes em estudar construtos como o comprometimento € a
cidadania organizacional diz respeito ao impacto que estes comportamentos exercem tanto
no ambito dos individuos quando no das organizagdes. Devido aos impactos que esses
comportamentos possuem no ambiente de trabalho, na produtividade, na performance, no
turnover, dentre outros aspectos da vida organizacional, um dos grandes focos dos seus

estudos tem sido os antecedentes e consequentes de tais comportamentos.

55



Diferencas individuais tém sido consideradas importantes preditores dos
comportamentos de cidadania organizacional desde a formalizagdao do construto (Organ,
1988, 1994). O proprio conceito classico de CCO como sendo “comportamentos
individuais discriciondrios ndo diretamente ou explicitamente associados a
reconhecimentos pelo sistema formal de recompensas, e que agregados promovem
eficiéncia e o funcionamento eficaz da organizagdo” (Organ, 1988, p. 4; Organ, PodsakofT,
& MacKenzie, 2006, p. 3) se baseia diretamente no argumento de diferengas individuais
como preditores. Seguindo na mesma dire¢cdo, o comprometimento organizacional
também apresenta em sua classica defini¢do a centralidade do papel do individuo em
avaliar, identificar e agir no ambiente de trabalho. Mowday et al. (1979) definem
comprometimento organizacional como a for¢a da identificacdo do individuo com o
ambiente organizacional. Meyer e Allen (1991) e Meyer e Herscovitch (2001) o
conceituam como uma forca que liga os individuos a uma corrente de ag¢des relevantes
para a organizagdo. Tal “for¢a” tende a exercer diferente intensidade a depender de como
os sujeitos percebem e lidam com seu ambiente, bem como manifestam posturas de

comprometimento.

Iniimeros construtos investigados como antecedentes de comprometimento afetivo,
tais como lideranga transformacional, percepg¢ao de justica e apoio organizacional (Cohen,
2007), e que representam trocas de ordem superior, tem sido também propostos como
fortes antecedentes de cidadania organizacional, o que sugere assim que,
comprometimento e cidadania, ao serem partes de uma mesma variavel latente,

responderiam da mesma forma a diferentes fatores individuais e situacionais. Em virtude
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de os estudos nacionais sobre comprometimento apresentarem uma tradicdo de
investigacdo voltada a diferentes focos associados ao construto, bem como apresentar
resultados inovadores e desafiadores sobre as relagdes com cidadania organizacional, este
estudo escolheu dois moderados comuns a ambos comprometimento organizacional e
cidadania organizacional (comprometimento com o trabalho e comprometimento com a

equipe), e um consequente (intengdes de saida da organizacao).

Comprometimento com o trabalho e comprometimento com a equipe dizem respeito
a focos do comprometimento, ou seja, vinculos estabelecidos com diferentes instancias do
contexto de trabalho. Tais vinculos foram largamente difundidos por Fink (1992), quem
diferenciou comprometimento com foco na organizacdo, de comprometimento com foco
no trabalho ou foco na equipe. Comprometimento com o trabalho refere-se assim a
disposi¢do dos trabalhadores de colocarem mais esfor¢co em seus trabalhos (Fink, 1992;
Gallie & White, 1993; Koponen et al., 2010) e a0 modo como os trabalhadores atribuem
valor ao trabalho como algo importante em sua vida (Jawahar, 2006). Embora
relativamente proximo do conceito de comprometimento com a carreira,
comprometimento com o trabalho ¢ um construto essencialmente diferente ja que, no
comprometimento com a carreira, o trabalhador deseja desenvolver e avangar em sua
profissdo (Adeoye & Fields, 2014). Para Brown (1996), embora comprometimento com o
trabalho seja fundamental na ativagdo da motivagdo dos trabalhadores e uma base
importante para estabelecer vantagem competitiva, Venancio, Dutra, Fererschiitte e
Martins (2013) destacam que poucos estudos nacionais tém focado na investiga¢do do

comprometimento com o foco no trabalho. Tal limita¢do ¢ também destacada por Demo
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(2003), quem enfatiza a existéncia de uma multiplicidade de defini¢des envolvidas na
caracterizacdo do comprometimento com o trabalho, bem como a complexidade na sua
avaliagdo. Grande parte dessa complexidade pode estar igualmente associada ao fato de
que a defini¢do do comprometimento com o trabalho est4 ligada a caracteristicas mais
gerais e diferentes aspectos do mundo do trabalho, incluindo outros focos como

organizagdo, carreira e sindicato (Bastos & Borges-Andrade, 2002).

Para alguns pesquisadores (Meyer & Allen, 1997; Bastos, 1993; Costa & Bastos,
2009), a importancia em se investigar comprometimento com o trabalho se da pelo fato
de que uma compreensio mais abrangente do conceito de comprometimento
organizacional perpassaria pelo estudo de diferentes focos do comprometimento, como
por exemplo trabalho, carreira e equipe. Além disso, Fink (1992) destaca que
comprometimento com o trabalho se correlaciona positivamente com outras variaveis,
como desempenho individual. Dada a importancia assim do comprometimento com o foco
no trabalho e a caréncia de estudos que investiguem a relacdo deste construto com
comportamentos de comprometimento organizacional e de cidadania organizacional, o
presente trabalho escolheu tal varidvel, juntamente como comprometimento com a equipe
como moderadores de tais construtos. Para os propdsitos deste estudo, utilizaremos a
perspectiva de comprometimento com o foco no trabalho concebida por Fink (1992),
quem define tal tipo de vinculo como um prazer do trabalhador ao realizar seu trabalho,
orgulho com a qualidade do trabalho realizado, imersdo no trabalho ao ponto de pensar

nele mesmo fora da organizacao e busca de melhorias de habilidades no trabalho.
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No tangente ao comprometimento com a equipe, Mowday et. al. (1982) e Neininger,
Lehmann-Willenbrock, Kauffeld e Henschel (2010) o definem em termos da forca do
envolvimento e da identificagdo que os membros de uma equipe possuem em relagdo a
mesma. Empregados que trabalham em equipe tendem a ganhar experiéncias positivas, a
se identificar com as metas e valores e a se manter na equipe como forma de contribuir
com suas metas. Dentro desse contexto, a relagdo entre individuo e equipe, geralmente, ¢
acompanhada por uma troca, na qual o membro recebe algo do seu time (assisténcia, troca
de turnos, dentre outros) e em troca se compromete com o grupo (Mowday et al., 1979).
Tal relacdo pode ser igualmente observada com cidadania organizacional, em que um
nivel menor de turnover a nivel do grupo e uma melhoria na eficiéncia do trabalho sdo

consequentes dos CCO (Koopman, Lanaj & Scott, 2016).

Podsakoff, MacKenzie, Paine e Bachrach (2000) explicam que os comportamentos
de cidadania organizacional afetam a performance organizacional em sete areas, sdo elas:
1) a melhora na eficacia dos colegas e gestores; ii) o estimulo a liberacdo de recursos para
maior atividade produtiva; iii) a manuten¢do de baixa propor¢ao de recursos escassos
dentro da organizagdo para operacdo normal; iv) a facilidade para coordenar grupos e
grupos de trabalho; v) a habilidade da organizagdo em manter as competéncias dos
recursos humanos; vi) a estabilidade da organizagdo e, vii) a atuagdo das organizagdes de
acordo com a gestao de mudancas. Existem evidéncias suficientes na literatura e na pratica
em organizagdes que demonstram a importancia dos comportamentos de cidadania
organizacional para a performance organizacional e o impacto direto que ela possui para

a performance dos times (Pearce & Herbik, 2004; Podsakoff et al., 2000; Tom-Jack,
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2016). Embora a maioria das pesquisas em cidadania organizacional foque mais no
individuo do que no grupo (MacKenzie, Podaskoff, & Fetter, 1993; Niehoff & Moorman,
1993; O’Bannon & Pearce, 1999; Organ, 1994; Organ & Ryan, 1995; Williams &
Anderson, 1991), Organ (1988) acredita que a avaliagdo do CCO no nivel individual
implicitamente assume a agregacdo de comportamentos de cidadania dos individuos de

certa forma em um nivel grupal.

Ao serem estudados conjuntamente, o CCO e o comprometimento organizacional
apresentam uma forte relagdo positiva (Mayer & Schoorman, 1992; Meyer & Allen, 1984;
Munene, 1995; O’Reilly & Chatman, 1986). Assim, tendo por base a definicdo de
comprometimento com a equipe e a relacdo entre comprometimento organizacional com
o CCO, Pearce e Herbik (2004) entendem que os membros de uma equipe, ao se
comprometerem com os objetivos e normas de seu time, bem como ao estabelecerem um
grau de envolvimento emocional com sua equipe € outros membros, provavelmente se
envolvem em comportamentos que beneficiariam seu grupo. Pearce e Herbik (2004)
encontraram em seu estudo resultados que apontaram ampla relacdo entre
comprometimento com a equipe e comportamentos de cidadania para com a equipe. Esse
mesmo estudo também apontou que o encorajamento do trabalho em equipe por seu lider,
o comprometimento do membro da equipe com sua equipe € a percep¢dao de que o 0s
membros do time possuem sobre o suporte proveniente da gestdo sdo ingredientes
importantes para a manifestagdo de comportamentos pro-sociais e, com isso,

comportamentos de cidadania organizacional dentro de um determinado grupo.
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Assim, os comportamentos de cidadania organizacional podem aumentar
produtividade de colegas, ao passo que colaboradores que ajudam uns aos outros
aumentam, de forma mais rapida, seu desempenho. Com o tempo, o comportamento de
ajuda pode auxiliar também a difundir melhores praticas de trabalho para uma unidade ou
grupo de trabalho. Da mesma forma, empregados que se envolvem em atividades de auto-
desenvolvimento se tornam mais eficientes em desempenhar seu trabalho e, se essas
atividades de desenvolvimento envolverem treinamento multidisciplinar, os
colaboradores podem desenvolver mais versatilidade nos tipos de tarefas que realizam,
bem como podem reduzir a necessidade de um acompanhamento gerencial mais intenso

(Organ, Podsakoff & MacKenzie, 2006).

A terceira varidvel investigada neste trabalho foi intengdes de saida da organizagao,
também chamada de inten¢des de turnover, a qual possui uma longa tradi¢ao de pesquisa
relacionada com a dimensdo de comprometimento de continuacdo. A importancia de se
investigar o turnover se da pelo fato de que ele possui um impacto significativo em
diferentes elementos da vida organizacional, como desempenho (McEvoy & Cascio,
1987; Trevor, Gerhart & Boudreau, 1997) e produtividade (Huselid, 1995). De acordo
com Rizwan, Arshad, Munir, Igba e Hussain (2014), o turnover ¢ considerado como um
dos desafios de recursos humanos mais dispendiosos e dificeis enfrentados globalmente
por diferentes organizagdes. Para prevenir que trabalhadores competentes deixem a
organizac¢do, os gestores devem entender os processos que levam seus trabalhadores a
decidirem sair da empresa. Pesquisas realizadas durante décadas apontaram a existéncia

de cinco grandes categorias de varidveis que predizem e explicam porque um empregado
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toma a decis@o de sair da sua organizacao (Dalton & Todor, 1987; Hulin, 1991; Lee &
Mitchell, 1994; March & Simon, 1958; Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski, & Erez, 2001).
Variaveis ligadas a atitude no trabalho, tais como satisfagdo com trabalho e
comprometimento organizacional, compdem esta primeira categoria (Mowday et al.,
1982; Price & Mueller, 1986). A segunda categoria sdo as varidveis cognitivas, como as
analises racionais dos custos ou beneficios que podem ocorrer ao trabalhador deixar o seu
trabalho, procurar outro emprego, entre outras a¢des (Hulin, Roznowske & Hachiya,
1985; Rusbult & Farrel, 1983). A terceira categoria, segundo Cohen e Bailey (1997) e
Mitchell et. al. (2001), diz respeito ao grupo de trabalho, organiza¢do ou comunidade,
que sdo considerados como fatores focais (Mitchell et al., 2001). A lideran¢a dos grupos
de trabalho ¢ um desses fatores (Chen, 2005). A quarta categoria, que ndo recebe a mesma
atencdo dos pesquisadores organizacionais por apresentar fatores que tanto a organizagao
quanto os empregados ndo podem controlar, diz respeito a variaveis ndo ligadas ao
trabalho. Exemplos de tais varidveis s3o o mercado de trabalho, as relagdes familiares, o
conflito entre trabalho-familia (Price & Mueller, 1981) e alguns tipos de comportamentos
impulsivos ou “shocks”, que seriam os contetidos dos fatos que mais se relacionam a agdes
especificas de saida (Lee et. al. 1994, 1996). A ultima categoria, segundo Chen (2005),
sd0 os antecedentes de comportamentos de saida da organizagdo. Os antecedentes de
comportamentos sdo aqueles que reduzem a participagdo do individuo no local de
trabalho, tais como os comportamentos de chegar atrasado, faltar, sair mais cedo, entre

outros.
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Chen, Hui e Sego (1998) propdem que os comportamentos de cidadania
organizacional seriam um bom preditor para entender o processo de saida voluntaria da
organizag¢do, ainda mais do que o absenteismo e faltas ao trabalho. Desde que CCOs sado
entendidos como comportamentos discriciondrios e ndo explicitamente reconhecidos pelo
sistema formal da organiza¢do, um individuo com pouca disposicdo em exibir tais
comportamentos pode indicar um certo afastamento do empregado em relagdo a vida
organizacional. Além disso, niveis de CCO tendem a refletir o verdadeiro desejo do
empregado, considerando o quanto eles querem estar envolvidos ou o quanto eles querem
se distanciar da organizagdo. Quanto menores os niveis de CCO, maior a indicagdo de que
o trabalhador ndo quer fazer parte da empresa e, com isso, maior a probabilidade de ele

possuir intengdes de sair da organizagdo e de realmente agir nessa dire¢do (Chen, 2005).

Comportamentos de cidadania organizacional também podem aumentar a
capacidade que a organizacdo tem de atrair e reter os melhores trabalhadores, ja que
tornam o ambiente de trabalho mais atrativo (Organ, Podsakoff & MacKenzie, 2006).
Quando os trabalhadores promovem a organiza¢do para pessoas externas € contribuem
para sua boa reputacdo (defesa organizacional), a organizagdo tende a se tornar mais
atrativa para bons trabalhadores. Comportamentos de ajuda podem aumentar a moral, a
coesdo do grupo e o senso de pertencimento dentro do time, os quais podem aumentar o
desempenho e fazer com que a organizagdo atraia e mantenha trabalhadores competentes.
Demonstrar esportividade ao ndo reclamar sobre problemas triviais estabelece um
exemplo para outros e contribui para o senso de lealdade e comprometimento para com a

organiza¢do, que pode levar a um aumento na reten¢do dos trabalhadores (Organ,
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Podsakoff & MacKenzie, 2006). Tal dimensao de esportividade se coaduna também com
a dimensao de empenho extra ou sacrificio adicional investigada nos estudos de Menezes

(2006), em que o trabalhador tolera circunstancias excepcionais sem hesitar.

Diante de um quadro tedrico e metodoldgico tdo desafiador, o presente trabalho
busca identificar os limites conceituais existentes entre os construtos cidadania
organizacional e comprometimento organizacional, ao realizar diferentes estudos, como
de validade convergente entre comprometimento organizacional e cidadania
organizacional, de validade discriminante com inten¢des de saida da organizagao e testes
mais avancgados envolvendo comprometimento com equipe € comprometimento com

trabalho, antecedentes de ambos cidadania e comprometimento.

Delimitacio do Problema

Conforme supracitado, hd um conjunto de questdes que cercam os estudos sobre
comprometimento organizacional e comportamentos de cidadania organizacional. De
modo predominante, comprometimento € visto como uma atitude e, como tal, um preditor
de comportamentos de cidadania. Tal perspectiva dominante no campo desconsidera dois
elementos basicos: primeiro, a investigagdo do comprometimento organizacional a partir
da perspectiva comportamental tem sido historicamente negligenciada. Segundo, quando
se verificam as categorias de comportamento indicadoras de comprometimento, ha
elementos claros que atestem para uma possivel sobreposicdo com o construto de
cidadania organizacional. Tais questdes colocam um importante desafio para esse dominio

de investigacdo e que consiste na questdo central da presente investigacdo: Quais os
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limites conceituais e empiricos entre os construtos de comprometimento e de cidadania
organizacional?

Para responder a questdo central deste estudo foram desenvolvidos os seguintes
objetivos:

1) Testar a validade convergente entre a EICCOrg e a Escala Comportamental
de Cidadania Organizacional (ECCO) de Siqueira (2014), fortalecendo evidéncias
de que a nova medida proposta ¢ valida e pode ser utilizada para as analises
centrais da pesquisa;

2) Verificar a sobreposi¢do empirica entre o comprometimento
organizacional e cidadania organizacional a partir da perspectiva comportamental;

3) Investigar as diferentes inter-relagdes entre comprometimento com a
equipe e comprometimento com o trabalho a fim de verificar se os padrdes de
associagdo entre tais varidveis com comportamentos de comprometimento
organizacional e de cidadania organizacional sdo similares.

4) Testar se a validade discriminante observada entre comprometimento
organizacional com inteng¢des de saida da organizagdo também pode ser observada

para comportamentos de cidadania organizacional.

Para este estudo foram elaboradas a seguintes hipoteses de pesquisa:

HI: A EICCOrg e a Escala Comportamental de Cidadania Organizacional (ECCO)

de Siqueira (2014) apresentam alta covariancia (validade convergente).
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H2: Os comportamentos de comprometimento organizacional e de cidadania
organizacional se sobrepdem empiricamente, ou seja, apresentam validade convergente.

H3: Cidadania organizacional e comprometimento organizacional, quando
investigados a partir da perspectiva comportamental, apresentam validade discriminante
em relagdo ao comprometimento afetivo dentro da perspectiva atitudinal.

H4: A variancia explicada pelas varidveis moderadoras comprometimento com o
trabalho e comprometimento com a equipe ¢ similar quando comprometimento afetivo
prediz comportamentos de comprometimento organizacional e quando comprometimento
afetivo prediz comportamentos de cidadania organizacional.

H5: Cidadania organizacional e comprometimento organizacional apresentam o

mesmo padrao de validade discriminante com inten¢des de saida da organizagao.

Modelo Teorico

Com a finalidade de alcangar os objetivos ora apresentados, propos-se um modelo
teodrico de investigagdo que fosse competente em caracterizar a complexidade tedrica que
envolve o tema cidadania e comprometimento organizacional. Comeg¢ando a leitura do
modelo teodrico pela parte superior da Figura 1, observam-se os conceitos, as medidas e as
dimensdes que compdem os construtos ora aqui estudados. Identificou-se na literatura que
a quase totalidade das medidas foram construidas tendo uma base atitudinal, havendo
poucas medidas elaboradas que facam uso de itens de intengdes comportamentais. No
Brasil, apenas duas escalas foram construidas e validadas: a EICCO (Menezes, 2006) e a

EICCOrg (Gomes, 2011).
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Segundo Ajzen e Fishbein (1977), as inten¢oes comportamentais correspondem a
uma probabilidade subjetiva de um individuo desempenhar um determinado
comportamento. J4 as atitudes seriam uma “predisposicao aprendida para responder de
maneira consistente favoravel ou desfavoravelmente, com respeito a um dado objeto" (p.
47, 1980). Na busca da investigagdo acerca de qual seria o melhor componente de predi¢ao
do comportamento real, Ajzen e Fishbein (1977) afirmam que o fator que melhor prevé
um determinado comportamento ¢ a intengdo que a pessoa tem de realiza-lo, que por sua
vez depende da avaliacdo que se faz deste comportamento e da pressdo percebida no
ambiente para agir de determinada maneira. A “intencdo comportamental” seria assim
avaliada criando-se uma situacdo em que a pessoa, ao longo de uma dimensdo de
probabilidade subjetiva, relacionasse essa probabilidade com sua agdo. E o
“comportamento” refere-se ao que a pessoa efetivamente realiza, recorrendo a fatos
observaveis. A medida para o comportamento advém da forma como uma pessoa conduz
suas agoes.

O contetido de uma intencao ¢ determinado pelo comportamento que estd para ser
desempenhado. Sendo assim, para se proceder a uma mensuracdo das intengdes
comportamentais, os comportamentos podem ser colocados ao longo de uma dimensao
quantificavel, de modo que se possa avaliar o grau de aceitagdo em relagdo a um objeto
por meio de uma escala graduada, ou ainda, pode-se solicitar a um individuo indicar quais
os diferentes comportamentos que deveriam ser desempenhados em uma dada situagao.
A categoria comportamental selecionada definird o contetido da inten¢do, podendo a forga
da intencdo ser avaliada pela solicitagdo feita a um sujeito para que classifique um

conceito em uma dimensao de probabilidade. As escalas que utilizam como referencial o
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modelo de Ajzen e Fishbein (1977) frequentemente apresentam aos sujeitos um
determinado comportamento, solicitando-os que indiquem se desempenhariam /
concordariam ou ndo aquele comportamento. Quando um julgamento qualitativo de uma
resposta ¢ realizado, a resposta definird o contetido da intencao, sendo sua forga avaliada
por uma medida de probabilidade. As escalas que trabalham sob essa logica, geralmente
avaliam o conteido das intencdes em métodos escalares de sete a nove pontos,
representando os pontos da escala a intensidade da inten¢do de desempenhar o
comportamento em questdo (Menezes, 2000).

A partir da perspectiva de Ajzen e Fishbein (1977) sobre a avaliagdo de intengdes
comportamentais e da existéncia de medidas de intengdes comportamentais de cidadania
e comprometimento organizacional construidas e validadas para o contexto nacional que
apontaram, em seus resultados, a necessidade de aprofundar as pesquisas que relacionam
tais construtos, o presente estudo buscam verificar a sobreposicao conceitual entre tais
construtos.

Optamos por incluir no modelo de analise os focos do comprometimento com a
equipe e com o trabalho, esperando confirmar a H4, de que tais focos podem apresentar
covariancia significativa com cidadania, o que seria mais um indicador de sobreposi¢ao
conceitual entre os construtos. A sobreposi¢do conceitual entre cidadania organizacional
e comprometimento foi testada entre a EICCO (Menezes, 2006) e a EICCOrg (Gomes,
2011), de modo a verificar a H2. Esperamos atestar, além da sobreposi¢do, a validade
discriminante entre estas escalas e a escala adaptada de intengdes de saida da organizagado
(Menezes, 2009), conforme HS5. Caso cidadania organizacional e comprometimento

organizacional apresentem validade discriminante em relacdo a comprometimento
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afetivo, confirmaremos a H3. Outro teste foi realizado entre a escala ECCO e EICCOrg,

para fins de validade de convergente, H1.

Sobreposi¢ao Conceitual entre Cidadania Organizacional e
Comprometimento Organizacional

Cidadania Comprometimento
Organizacional l Organizacional
o .~ . Andlise da
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s ) dimensionalidade
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1
v v .
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Escala de Comportamentos de Y
Cidadania Organizacional Teoria da Agdo Racional (Ajzen & LS
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Figure 1: Modelo tedrico da pesquisa
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Capitulo 2

Delineamento Metodologico

O Modelo Geral da Pesquisa

As estratégias de investigagdo utilizadas aqui podem ser definidas como
majoritariamente quantitativas, sendo empregadas técnicas provenientes de dois tipos de
pesquisa: a) Analitica de revisdo, em que se busca avaliar criticamente a produgdo teorica
sobre comprometimento organizacional e cidadania organizacional; e b) Descritiva, sendo
coletadas informagdes sobre os sujeitos em um Unico momento (estudo transversal), de
modo a serem investigadas as diferentes associacdes entre comprometimento

organizacional e cidadania organizacional.

Participantes

A pesquisa foi realizada com 768 trabalhadores, escolhidos por acessibilidade
(amostragem nao-probabilistica). Tendo em vista que houve a necessidade de utilizar
versoes adaptadas das medidas de cidadania organizacional e comprometimento
organizacional foi necessario que as amostras utilizadas fossem grandes e o trago latente
que o instrumento mede, homogéneo na populagdo-meta. Kass e Tinsley (1979) e Pasquali
(1999) sugerem que uma amostra de validacao devera conter um minimo de 100 sujeitos
por fator medido ou entre 5 a 10 sujeitos por item do instrumento. Além disso, com uma
amostra de mais de 200 participantes, o scree plot da Analise Fatorial, fornece um critério

suficientemente confidvel para a selecdo dos fatores (Stevens, 1992).

70



A maior parte dos casos validos foi composta de mulheres (46,9%), com idade média
de 32,8 anos (DP=9,9), tempo de servi¢o de aproximadamente dois anos e meio, 38,3%
casadas, pos-graduadas (27,6%), em sua grande maioria da Regido Nordeste do pais
(85,7%), com responsabilidades compartilhadas no orcamento doméstico (25,8%) e
trabalhando em grandes empresas (48,3%) de carater privado (67,2%). Mais detalhes

sobre o perfil socio-demografico da amostra podem ser vistos na Tabela 1.
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Tabela 1: Dados demograficos dos participantes (n=768)

Variaveis Niveis N % Média DP
Feminino 360 46,9 - -
Sexo Masculino 317 413 - -
Sem resposta (SR) 91 11,8 - -
Idade (média em anos) 646 - 32,8 99
Tempo de servigo (média em meses) 298 - 30,6 54,6
Filhos Sim 286 37,2 - -
Nao 363 473 - -
SR 119 15,5 - -
Solteiro (a) 294 38,3 - -
Casado (a) 258 33,7 - -
Uniao Estavel 92 12,1 - -
Estado civil Separado/Divorciado 30 40 - -
Viavo (a) 1 0,1 - -
Outro 3 0,1 - -
SR 90 11,7 - -
Fundamental incompleto 8 1,0
Fundamental completo 40 52
Médio incompleto 21 2,7 - -
Médio completo 160 20,8
) Superior incompleto 105 13,7 - -
Escolaridade Superior completo 121 158 - -
Po6s-Graduagao 212 27,6 - -
SR 101 13,2 - -
Norte 12 1,6 - -
Nordeste 659 85,7 - -
Regido Centro-Oeste 12 1,6 - -
Sudeste 67 87 - -
Sul 9 1,2 - -
SR 9 1,2 - -
Unico responséavel 153 19,9 - -
Divide igualmente 198 25,8 - -
- Responsavel, mas divide 140 18,2 - -
Responsabilidade Contribui com pequena parte 125 16,3 - -
Sem responsabilidade 59 7,7 - -
SR 93 12,0 - -
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Variaveis Niveis N % Mediana Média DP

Privada 516 67,2 - -
Publica 113 14,7 - -
Tipo de empresa Cooperativa 9 12 - -
Outro 33 43 - -
SR 97 12,6 - -
Dela9 37 4,8
De10a 19 24 3,1
De 20 a 49 32 42
Numero de empregados De 502 99 56 7,3
De 100 a 249 128 16,7
De 250 a 500 31 4,0
Acima de 500 371 48,3
SR 89 11,6

Instrumentos

Para a investigagdo do comprometimento organizacional atitudinal foram aplicados
sete itens da Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) de Mowday et al. (1979),
trés itens da Affective Commitment Scale (ACS) de Allen e Meyer (1990), cujos itens
combinados possuem um alpha de Cronbach de 0,88 a partir da revisdo, compilacdo e
nova validacdo destas escalas por Bastos, Pinho, Aguiar e Menezes (2011).
Adicionalmente, trés itens da Escala de Comprometimento Afetivo de Rego (2003) foram
escolhidos, cujo alpha de Cronbach foi de 0=0,82.

Também compuseram o instrumento de pesquisa a Escala de Comprometimento
com o Trabalho (0=0,84) e a Escala de Comprometimento com a Equipe (0=0,84), ambas
construidas e validadas por Fink (1992) e que tiveram sua valida¢do nacional realizada

por Bastos (1994b) e a escala de Intengdes de Permanéncia na Organizagdo, adaptada da
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Escala de Intengdes Comportamentais de Permanéncia na Organizacdo que foi construida
e validada por Menezes e Bastos (2010). Embora o nome desta escala seja de permanéncia
na organizagdo, seus itens representam intencdes de saida da organizacdo, nome este
utilizado nesta pesquisa. Todas estas escalas demonstraram propriedade psicométricas
adequadas para uso no Brasil e foram utilizadas nessa pesquisa a fim de investigar as inter-
relacdes entre seus construtos, efeitos de moderagdo e a validade discriminante com a
cidadania organizacional e o comprometimento organizacional.

Para o estudo de cidadania organizacional bem como da sua validade concorrente,
foi utilizada a versdo modificada da Escala de Inten¢cdes Comportamentais de Cidadania
Organizacional (EICCOrg), construida e validada por Gomes (2011) e a Escala
Comportamental de Cidadania Organizacional (ECCO) versao reduzida, construida e
validada por Siqueira (2014) para avaliar trés dimensdes, a saber: sugestdes criativas,
defesa da imagem e cooperagdo com os colegas. Optamos por realizar outros testes com
a ECCO para fins de comparagao de como a cidadania organizacional de comportaria com
outros construtos. A EICCOrg original foi construida utilizando a técnica de
escalonamento do tipo diferencial semantico (Osgood, Suci & Tannenbaum, 1957), sendo
desenvolvida de modo a criar situagdes imagindrias nas quais os trabalhadores possam se
posicionar de maneira que as suas decisdes reflitam reais decisdes perante um contexto
especifico. Porém, para essa pesquisa, a técnica de escalonamento utilizada nesta escala
foi a do tipo Likert com sete pontos, e foram selecionados os itens que, nos estudos de
valida¢do anteriores tenham mostrado a melhor qualidade psicométrica. Devido a esta
adaptagdo, fez-se necessdria uma nova valida¢do do instrumento, a qual foi o primeiro

passo das andlises de dados aqui realizadas e estdo apresenrasas no apendice 2.
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Para o estudo da sobreposi¢cdo empirica entre comprometimento organizacional e
cidadania organizacional, foi utilizada a EICCOrg (revalidada), composta por quatro
dimensdes: ajuda, defesa da organizacdo, iniciativa e empenho extra ou sacrificio
adicional; e a versdo reduzida da Escala de Intengdes Comportamentais de
Comprometimento Organizacional (EICCO), proposta por Menezes (2006), sendo que
trés dimensdes foram avaliadas: defesa da organiza¢do, empenho extra e inten¢des de
saida na organizagdo, a qual foi utilizada para as analises de inten¢des de saida da
organizagao.

Para o estudo da sobreposi¢do empirica entre comprometimento organizacional e
cidadania organizacional, foi utilizada a EICCOrg (revalidada), composta por quatro
dimensdes: ajuda, defesa da organizacdo, iniciativa e empenho extra ou sacrificio
adicional; e a versdo reduzida da Escala de Intengdes Comportamentais de
Comprometimento Organizacional (EICCO), proposta por Menezes (2006), sendo que
trés dimensdes foram avaliadas: defesa da organizagdo, empenho extra e intenc¢des de
saida na organizagdo, a qual foi utilizada para as analises de inten¢des de saida da
organizacdo. A dimensdo de defesa da organizagdo possui descritores e,
consequentemente, itens semelhantes para ambas EICCO e EICCOrg, e foram, portanto,
somente avaliadas como parte da EICCO nos estudos de modelagem de equagdes
estruturais descritos abaixo. J4 a dimensdo empenho extra que faz parte igualmente da
EICCO e da EICCOrg cobre caracteristicas comportamentais diferentes, possuindo assim

tanto descritores quanto itens distintos.
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Procedimentos para Coleta de Dados

Foi utilizado o survey, tipo descritivo, como técnica de coleta de dados. Aos
participantes que concordaram em participar da pesquisa, foi fornecido o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE). A escalas foram aplicadas em sua forma tanto
impressa como computadorizada, e possui caracteristicas auto-administradas, isto €, os
questionarios foram entregues a cada trabalhador no horario do expediente e os itens
respondidos individualmente. Todos os resultados foram analisados em ambito externo as
organizagdes, de maneira que os trabalhadores e direcdo da organizagdo ndo tiveram
acesso as informagdes individuais dos trabalhadores, ficando, por conseguinte, o
anonimato garantido.

A presente pesquisa foi submetida e aprovada pelo Comité de Etica da Escola de
Enfermagem da Universidade Federal da Bahia sob o nimero do protocolo 42/2009.
Sendo assim, todos os procedimentos adotados nesta pesquisa seguiram as orientacdes
¢ticas previstas na Resolu¢do 196/96, do Conselho Nacional de Saude (1996), e na

Resolucao 016/2000, do Conselho Federal de Psicologia (CFP, 2000).

Procedimentos para andlise de dados

Ao passo que foi adotada a versdo modificada da EICCOrg, a principio foi
realizado um estudo de validade de construto da medida. O primeiro procedimento
adotado, utilizando a Teoria Classica dos Testes foi a realizacdo de uma analise de
componentes principais com todos os itens da EICCOrg. Com isso, buscou-se verificar
qual a estrutura fatorial que responde pela melhor variancia explicada do construto. Hair,

Anderson, Tatham e Black (2005) consideram que o valor minimo de carga fatorial para
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escalas graduadas deva ser de, pelo menos, 0,30 para um tamanho amostral acima de 350
sujeitos. A andlise fatorial foi realizada pelo emprego do software R. Para investigagao
complementar da estrutura fatorial da EICCOrg, empregou-se Full Information Factor
Analysis (FIFA), a fim de testar se 0 modelo unidimensional encontrado anteriormente
pode ser replicado para a presente amostra. O modelo de Teoria de Resposta ao Item
adotado foi o Graded Reponse Model (GRM) (Samejima, 1969), o qual, além de
considerar o pardmetro de dificuldade do item, leva em conta o seu nivel de discriminacao,
o qual representa a capacidade de um item separar (discriminar) sujeitos com magnitudes
proximas do trago latente (Menezes & Alchieri, 2018). Além disso, tal modelo pressupoe
a unidimensionalidade da medida, o que significa que o grupo de itens do instrumento
deve medir uma mesma varidvel latente. Na teoria, o parametro de discriminacdo do item
pode variar na teoria de - o a + o, mas na pratica, geralmente os itens alternam de 0 a 4,0,
sendo que itens variando de 0,8 a 2,5 podem ser considerados com discriminag¢ao
adequada (De Ayala, 2013). Valores negativos ndo sdo esperados dado que indicariam
que o item ¢ corretamente endorsado por sujeitos de menor nivel de cidadania
organizacional e ndo endorsado pelos respondentes com maior nivel de cidadania
organizacional (Pasquali & Primi, 2003).

Uma vez garantida a validade de construto pela TCT e pelo modelo GRM,
procedeu-se ao exame da fidedignidade da EICCOrg, com o céalculo do émega, o qual
fornece mais acurécia do que o alpha de Cronbach (Revelle & Zinbarg, 2009). De acordo
com Hair et al. (2005), um valor de confiabilidade superior a 0,70 j& pode ser considerado

satisfatorio.
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Além da validade de construto foi testada a validade de critério do tipo
concorrente, com a Escala Comportamental de Cidadania Organizacional (Siqueira,
2014). A principio foi calculado o coeficiente de correlagdo de Spearman entre os escores
totais das duas medidas. Espera-se obter um coeficiente de correlacdo significativamente
superior a 0,60, demonstrando uma forte correlagdo entre as medidas (Levin, Fox & Forde,
2013).

Para verificar a sobreposicdo empirica entre as medidas de Intengdes
Comportamentais de Comprometimento Organizacional (EICCO) e de Intengdes
Comportamentais de Cidadania Organizacional (EICCOrg) foram estimados diferentes
modelos de equagdes estruturais (MEE) a fim de verificar a relagdo de covariancia e de
predicdo entre os diferentes instrumentos utilizados. Para a analise de matriz de
covariancia foi utilizada a técnica de estima¢do Maximum Likelihood, a qual permite a
obtencao de diferentes indices de ajuste. O primeiro deles € o Qui-Quadrado (y2), o qual
busca comparar as distribuicdes observadas e esperadas para a matriz de covariancia.
Entretanto, como a estatistica 2 ¢ bastante sensivel a grandes amostras, pois aumentam o
poder estatistico, resultando em significancia com tamanhos de efeitos pequenos (Henson,
2006), deverao ser considerados alguns indices de ajuste adicionais para determinar se o
modelo ¢ aceitavel. Assim sendo, foram igualmente calculados o Goodness-of-fit index
(GFI), o Normed fit index (NFI) e o Comparative fit index (CFI). Para estas medidas de
ajuste espera-se obter valores iguais ou superiores a 0,90.

A fim de testar a hipotese de sobreposi¢do conceitual entre cidadania
organizacional e comprometimento organizacional dois tipos mais avangados de

modelagem de equagdes estruturais foram estimados. O primeiro deles emprega a
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modelagem de equagdes estruturais para investigar a possibilidade de que a covariancia
entre os itens dos construtos cidadania organizacional e comprometimento identifique a
presencga de um fator geral de segunda ordem. Na MEE, um fator de segunda ordem ¢ uma
variavel latente (ndo-observavel), composta por um conjunto de varidveis também latentes
(de primeira ordem), que, ao demonstrarem guardar propriedades em comum,
responderiam por uma mesma estrutura dimensional. Se a covariancia entre os fatores for
elevada, pode-se pressupor que o fator de segunda ordem seja constituido por uma
caracteristica psicoldgica mais abrangente que ¢ transversal a ambas as medidas. A técnica
de estimacdo dos modelos estruturais foi igualmente a Maximum Likelihood (ML),
técnica robusta, at¢ mesmo quando ha moderadas violagdes do pressuposto de
normalidade (Anderson & Gerbing, 1984). O segundo MEE buscou testar um modelo
bifatorial, o qual testa a presenca de uma estrutura latente em que cada item ¢ carregado
em um fator geral. Esse fator geral reflete o que ¢ comum entre os itens e representa as
diferengas individuais na dimensdo alvo em que o pesquisador estd mais interessado
(Reise, Moore & Haviland, 2010), no caso, cidadania organizacional. Uma estrutura
bifatorial especifica dois ou mais fatores ortogonais relacionados ao grupo como um todo.
Esses fatores de grupo representam fatores comuns medidos pelos itens que
potencialmente explicam a variagdo da resposta do item ndo contabilizada pelo fator geral.
Assim sendo, caso comprometimento organizacional e cidadania organizacional sejam
considerados como parte de um mesmo construto, os lambdas de regressdo do modelo
bifatorial deverdo ser maiores para o fator comum do que para os fatores de grupo,

mostrando que o modelo unidimensional sobrepde o modelo multidimensional.
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A fim de verificar se cidadania organizacional e comprometimento organizacional
apresentam uma mesma tendéncia de relacionamento com outros construtos, foram
desenvolvidos diferentes modelos de equagdes estruturais para levantar evidéncias
adicionais da sobreposi¢cdo entre os construtos. Para tanto, foram envolvidas outras
variaveis, tais como Comprometimento Afetivo, Comprometimento com a Equipe,
Comprometimento com o Trabalho e Inten¢gdes de Permanéncia ou Saida da Organizagao.
O que se esperou obter ¢ que, se comprometimento e cidadania demonstram justaposi¢ao
conceitual e empirica, eles deverdo apresentar padrdes de predigdo similares envolvendo
as demais variaveis do estudo. Ou seja, se comprometimento organizacional possuir um
baixo poder de predi¢do sobre saida da organizacao, tal qual resultado obtido por Menezes
(2009), a medida de cidadania organizacional devera possuir um comportamento
semelhante, dada o principio de invariancia dos pardmetros. Da mesma forma, as outras
variaveis investigadas deverdo apresentar padrdes de predicdo (betas de regressdo ou
lambda da modelagem de equacdes estruturais) similares tanto para comprometimento
quanto para cidadania. No mais, diferentes modelos de equagdes estruturais foram
propostos, incluindo modelos de moderacdo, a fim de saber qual o melhor padrdo de
relacionamento entre todas as varidveis envolvidas na pesquisa. Sendo assim, diferentes
indices de ajuste foram novamente utilizados, tais quais o y2, GFI, IFI, NFI e CFI. Além
destes, foram empregados também trés outras medidas de comparag@o entre ajustes de
modelos: o root mean square error of approximation (RMSEA), o qual demonstra um bom
ajuste com valores menores do que 0,08, e o Akaike Information Criterion (AIC) e o
Bayesian Information Criterion (BIC), os quais ndo possuem um valor absoluto

interpretavel, possuindo significado apenas com a comparacdo entre diferentes modelos.
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Isso significa que, para ambas as medidas, quanto menor o valor do indice de ajuste, mais
bem ajustado aos dados ¢ o modelo.

Como ultima etapa para atendimento aos objetivos da pesquisa, foi empregada
uma técnica bastante inovadora na area de psicologia organizacional, chamada de redes
psicologicas. O modelo de rede pode ser concebido como uma rede de elementos que se
reforgam mutuamente para que possam explicar melhor como complexas interagdes
ocorrem entre diferentes varidveis psicoldgicas (Epskamp, Borsboom & Fried, 2018). A
maneira como as redes psicoldgicas sdo projetadas difere dos modelos causais latentes,
como a teoria unidimensional de resposta a itens e a modelagem de equagdes estruturais,
pois ndo modelam as dependéncias entre as variaveis observaveis (Borsboom, 2008).
Portanto, enquanto os modelos de caracteristicas latentes buscardo uma representagdo de
causa comum da varidvel psicoldgica, criando, por exemplo, uma dimensdo separada para
cidadania organizacional e outra para comprometimento organizacional, as redes
psicologicas explorardo as interagdes entre os elementos dessas duas dimensdes como um
todo. Caso haja uma sobreposicdo entre cidadania organizacional e comprometimento
organizacional, os nodulos (varidveis) que medem ambos os construtos devem apresentar-
se fortemente correlacionados e espacialmente formando grupos, ou compartilhando a
mesma comunidade.

Diferentes técnicas podem ser usadas para a detec¢do de uma comunidade, sendo
o walktrap (Pons & Latapy, 2005) um dos algoritmos mais confidveis e
computacionalmente eficientes para a identifica¢do de redes em Psicologia, pois fornece
melhores precisdes e desvios padrdo menores (Yang, Algesheimer & Tessone, 2016). O

funcionamento do walktrap para detec¢do da comunidade ¢ bastante intuitiva, pois comeca
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com passeios aleatdrios (random walks) em uma rede, a fim de detectar a similaridade
estrutural entre nddulos e entre comunidades. Esses passeios aleatdrios tendem a ficar
“presos” em partes densamente associadas da rede, gerando comunidades a partir da
selecdo de grupos de nddulos mais fortemente relacionados entre si, mas com associagdes
fracas com outros nodulos (Pons & Latapy, 2005). Tal andlise ajudara na confirmagao ou
refutacdo final da hipotese de sobreposi¢do conceitual entre comprometimento
organizacional e cidadania organizacional quando medidos a partir da perspectiva de

intengdes comportamentais.
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Capitulo 3
Resultados

Os resultados dessa pesquisa serdo apresentados por etapas. A primeira etapa buscou
testar a validade de critério do tipo concorrente entre a EICCOrg e a Escala
Comportamental de Cidadania Organizacional (Siqueira, 2014). A segunda etapa buscou
levantar evidéncias adicionais da sobreposi¢do entre os construtos ao comparar as medidas
de comprometimento organizacional e cidadania organizacional (subetapas a e b), bem
como evidéncias de similaridade relacional com os construtos Comprometimento com a
Equipe, Comprometimento Afetivo, Comprometimento com o Trabalho e Intengdes de
Saida da Organizagdo (subetapa c¢), e estudos de moderagdo envolvendo
comprometimento afetivo com EICCO e EICCOrg (subetapa d). Finalmente, a terceira
etapa fez uso da andlise de redes psicoldgicas para investigacdo das relagdes entre os itens
que medem comprometimento organizacional e cidadania organizacional, sem as
limitacdes impostas pelos modelos latentes tradicionais, como modelagem de equagdes

estruturais e teoria de resposta ao item.

Etapa 1. Validade concorrente entre a Escala de Inten¢cdoes Comportamentais de
Cidadania Organizacional (EICCOrg) e a Escala Comportamental de Cidadania

Organizacional (ECCO, Siqueira, 2014)

A etapa 1 desta pesquisa buscou testar a seguinte hipdtese:
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HI1: A EICCOrg e a Escala Comportamental de Cidadania Organizacional (ECCO) de

Siqueira (2014) apresentam alta covariancia (validade convergente).

Para tanto, foram realizados cruzamentos entre a EICCOrg e a Escala
Comportamental de Cidadania Organizacional (ECCO, Siqueira, 2014) a fim de verificar
se a EICCOrg apresenta validade convergente com a ECCO. Tal teste ¢ importante porque
se a EICCOrg, a qual mede cidadania organizacional a partir da perspectiva de intengdes
comportamentais ¢ com descritores diferentes da ECCO, possui uma alta validade
convergente com a ECCO, a qual, baseada na mesma perspectiva, mede descritores
associados a defesa da imagem, sugestdes criativas e cooperagcdo com colegas, ela pode
ser utilizada com seguranca como uma medida comparativa com as demais escalas deste
estudo.

O nivel de geral de correlacdo de Spearman entre a EICCOrg e a EICCO foi
bastante elevado a 0,66, conforme pode ser visto na Figura 2. Pode ser observado que o
formato da distribui¢do ¢ igualmente semelhante, com os escores levemente assimétricos
a esquerda, com a maior concentragdo de respostas na parte superior da escala, ou seja,

com escores tendendo mais a concordancia do que discordancia.
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Figura 2: Nivel geral de correlacdo de Spearman entre os escores brutos da EICCOrg e da

ECCO.

Embora a EICCOrg seja uma medida unidimensional, correlagdes mais especificas

com as subdimensdes teoricas da EICCOrg foram calculadas a fim de saber qual fator

apresenta maior correlagdo com a ECCO. Como pode ser visto na Figura 3, a dimensao

mais fortemente correlacionada com os escores gerais da ECCO ¢ a dimensao de Iniciativa

da EICCOrg (r=0,65, p<0,001), seguida da dimensdao Empenho Extra (r=0,63, p<0,001).
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Figura 3: Correlagdes entre as dimensdes da EICCOrg com a escala geral ECCO.

Ao compararem-se as correlagdes totais das dimensdes da ECCO com os escores
totais da EICCOrg verificou-se que escala geral EICCOrg apresenta forte correlagdo com
a dimensdao Imagem (1r=0,62, p<0,001), da ECCO, seguida das dimensdo Sugestdes
(r=0,55, p<0,001), e Cooperacao (r=0,54, p<0,001). Os resultados gerais podem ser

observados na Figura 4.
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Figure 4: Correlagdes entre as dimensdes da ECCO com a escala geral EICCOrg.

Finalmente, correlacionando-se todas as dimensdes da EICCOrg com todas as
dimensdes da ECCO, a associa¢ao mais forte se da entre os fatores Defesa da organizagao
(EICCOrg) e Imagem (ECCO, r=0,66, p<0,001), seguida da correlagdo entre Critica
(ECCO) e Iniciativa (EICCOrg), a qual foi de 0,57 (p<0,001) e Empenho Extra (EICCOrg)

com Sugestao (ECCO, r=0,33, p<0,001).
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Figure 5: Correlagdes entre as dimensdes da ECCO com as dimensdes da EICCOrg.

Etapa 2. Sobreposicio entre os construtos ao comparar as medidas de

comprometimento organizacional e cidadania organizacional

Esta etapa buscou testar a seguinte hipotese:

H2: Os comportamentos de comprometimento organizacional e de cidadania

organizacional se sobrepdem empiricamente, ou seja, apresentam validade convergente.

Trés foram as andlises realizadas nesta etapa, a saber:

a) Correlagoes gerais entre as dimensoes e escores totais da EICCO e da EICCOrg.
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Considerando os escores totais das escalas EICCO e EICCOrg em que ambos os
construtos sao medidos a partir da l6gica de intengcdes comportamentais, observou-se que
a correlagdo entre as medidas foi somente moderada (r=0,38, p<0,001). No entanto, tal
resultado foi enviesado pelo fato de a escala de intengdes de saida da organizagdo, a qual
tem demonstrado correlagdo nula ou levemente negativa com comprometimento

organizacional (Menezes, 2006), ter sido utilizada no computo total dos escores.
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Figura 6: Correlagdes entre as dimensdes da EICCOrg com a EICCO, incluindo a
dimensao de intencdes de saida da organizagao.
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Ao ser removida a dimensao de saida da organizagdo, verifica-se que a correlacio
entre a EICCO e a EICCOrg cresce substancialmente para 0,78 (p<0,001), valor que

apontaria para uma sobreposicao conceitual entre os construtos (Campbell et al., 2013).
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Figure 7: Correlagdes entre as dimensdes da EICCOrg com a EICCO, excluindo a
dimensao intengdes de saida da organizagao.

Como forma de verificar se as estruturas dimensionais da EICCO e da EICCOrg
se comportam da mesma forma em um modelo agrupado, uma analise fatorial exploratdria
foi realizada com os itens de ambas as escalas, sendo excluida a dimensdo defesa da
organiza¢do da EICCOrg como forma de controlar a colinearidade do modelo ja que esta

apresenta similaridades com os itens da EICCO. Conforme pode ser observado na Figura
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8, a analise conjunta das escalas sugere um modelo unidimensional, a partir dos resultados

da andlise paralela.

Analise Paralela da EICCOrg
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Figura 8: Analise paralela dos itens da EICCO e da EICCOrg conjuntamente.

O estudo espacial da dimensionalidade dos itens mostra que tanto itens da EICCO

como da EICCOrg apresentam forte contribui¢do para a explicacdo geral do construto,

como pode ser observado na Figura 9.
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Figura 9: Estudo espacial da dimensionalidade dos itens da EICCO e da EICCOrg
conjuntamente.

Todos os itens das escalas mostraram cargas fatoriais acima de 0,5, com excelentes

indices de discriminagdo (a). Tais resultados podem ser conferidos na Tabela 1.
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Tabela 1: Resultados da Full Information Factor Analysis e Graded Response Model para
para itens da EICCO e da EICCOrg conjuntamente.

Itens (EICCOrg) Carga fatorial h’ a
eiccorg.inic. 1 0,58 0,34 1,22
eiccorg.inic.2 0,80 0,64 2,26
eiccorg.inic.3 0,69 0,47 1,61
eiccorg.inic.4 0,64 0,41 1,42
eiccorg.inic.5 0,74 0,54 1,86
eiccorg.inic.6 0,56 0,32 1,16
eiccorg.inic.” 0,82 0,68 2,45

eiccorg.empe. 1 0,71 0,51 1,72
eiccorg.empe.2 0,63 0,40 1,37
eiccorg.empe.3 0,71 0,51 1,73
eiccorg.empe.4 0,73 0,54 1,84
eiccorg.empe.5 0,77 0,59 2,03
eiccorg.empe.6 0,62 0,38 1,33
eiccorg.empe.? 0,68 0,47 1,6
eiccorg.empe.§ 0,69 0,48 1,64
eiccorg.empe.9 0,69 0,48 1,62
eiccorg.empe.10 0,76 0,58 2,01
eiccorg.ajuda.l 0,75 0,57 1,95
eiccorg.ajuda.2 0,66 0,44 1,5
eiccorg.ajuda.3 0,58 0,34 1,22
eiccorg.ajuda.4 0,73 0,53 1,81
eiccorg.ajuda.5 0,58 0,33 1,20
eiccorg.ajuda.6 0,76 0,57 1,96
eiccorg.ajuda.? 0,79 0,62 2,18
eiccorg.ajuda.8 0,66 0,43 1,48
eiccorg.ajuda.9 0,58 0,34 1,23
eiccorg.ajuda.10 0,66 0,43 1,48
eicco.defesa.l 0,79 0,63 2,22
eicco.defesa.2 0,70 0,50 1,69
eicco.defesa.3 0,79 0,62 2,2
eicco.defesa.4 0,75 0,56 1,91
eicco.emp. 0,74 0,55 1,87
eicco.emp.2 0,56 0,31 1,15
eicco.emp.3 0,67 0,45 1,53
eicco.emp.4 0,55 0,30 1,12
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Embora correlagdes entre dimensdes e andlise fatorial exploratéria sejam bons
indicadores do grau de associagdo geral entre medidas, eles ndo informam quais itens
representam cada construto mais adequadamente, nem se o modelo latente que relaciona
os diferentes construtos apresenta um bom ajuste considerando as diferentes possiveis
relacdes entre eles. Sendo assim, ¢ importante que modelos de equagdes estruturais sejam
testados a fim de obter mais evidéncias empiricas de relacionamento entre cidadania

organizacional e comprometimento organizacional.

b) Modelagem de Equacoes Estruturais entre as medidas de comprometimento

organizacional e cidadania organizacional

A fim de testar a hipotese de sobreposicdo conceitual entre comprometimento
organizacional e cidadania organizacional, sete modelos de equagdes estruturais foram

testados envolvendo os itens da EICCO e da EICCOrg.

Modelo 1: Modelo de segunda ordem entre todas as dimensoes da EICCOrg e todas as

dimensoes da EICCO

Com o objetivo de verificar se ha a presenca de um fator geral que agrupe os itens de
comprometimento organizacional e cidadania organizacional, um modelo de segunda
ordem foi inicialmente estimado com todas as dimensdes de cada uma das escalas
EICCOrg e EICCO, excluindo a dimensao de inten¢des de saida da organizagdo, a qual

notadamente acima prejudicou a correlagdo entre os construtos.
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A presenca de um segundo fator subjacente a ambos os construtos ¢ bastante
evidente, dado que os lambdas (coeficientes padronizados) foram de 0,92 para cidadania
organizacional e de 0,94 para comprometimento organizacional. Como os itens de cada
escala foram validados anteriormente, pode-se verificar um alto nivel de correlagdo com
seus respectivos construtos, ndo havendo itens que devam ser eliminados da escala a fim
de melhorar o modelo.

Tabela 2: Modelo de segunda ordem entre todas as dimensdes da EICCOrg e todas as
dimensodes da EICCO.

Itens Coef padronizados R’
Cidadania =~
eiccorg.inic.1 0,47 0,22
eiccorg.empe. 1 0,53 0,28
eiccorg.inic.2 0,64 0,41
eiccorg.ajud.1 0,57 0,33
eiccorg.ajud.2 0,50 0,25
eiccorg.empe.2 0,47 0,22
eiccorg.empe.3 0,57 0,33
eiccorg.empe.4 0,58 0,33
eiccorg.inic.3 0,59 0,35
eiccorg.empe.5 0,65 0,42
eiccorg.inic.4 0,61 0,37
eiccorg.empe.6 0,43 0,19
eiccorg.ajud.3 0,45 0,20
eiccorg.empe.’ 0,59 0,35
eiccorg.empe.8 0,59 0,34
eiccorg.ajud.4 0,62 0,39
eiccorg.inic.5 0,52 0,27
eiccorg.empe.9 0,56 0,31
eiccorg.emp.10 0,65 0,43
eiccorg.ajud.5 0,41 0,17
eiccorg.defs.2 0,69 0,48
eiccorg.inic.6 0,48 0,23
eiccorg.ajud.6 0,59 0,35
eiccorg.defs.6 0,55 0,30
eiccorg.ajud.7 0,67 0,45
eiccorg.ajud.8 0,56 0,31
eiccorg.inic.” 0,74 0,55
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eiccorg.ajud.9 0,39 0,15
eiccorg.ajud.10 0,53 0,28
eiccorg.defs.1 0,67 0,45
eiccorg.defs.3 0,66 0,43
eiccorg.defs.4 0,67 0,45
eiccorg.defs.5 0,73 0,53
Comprometimento =~
eicco.defesa. 0,75 0,56
eicco.emp.! 0,74 0,55
eicco.defesa.2 0,64 0,41
eicco.emp.2 0,55 0,30
eicco.defesa.3 0,74 0,55
eicco.defesa.4 0,62 0,39
eicco.emp.3 0,69 0,48
eicco.emp.4 0,58 0,33
general.factor =~
Cidadania 0,92 0,85
Comprometimento 0,94 0,88
NB. =~ covariancia com variavel latente.
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Figura 10: Modelo de segunda ordem entre todas as dimensdes da EICCOrg e todas as
dimensdes da EICCO.



Modelo 2: Modelo de segunda ordem entre todas as dimensoes da EICCO com as
dimensoes EICCOrg, exceto dimensdo de defesa da organizagdo

Como comprometimento organizacional e cidadania organizacional apresentam
ambos uma dimensdo relacionada a defesa da organizagdo, com o objetivo de evitar
colinearidade, ou seja forte covariancia entre as dimensodes, tal dimensao foi eliminada da
EICCOrg, ao passo que ela apresenta relagdes conceituais mais proximas a noc¢ao de
comprometimento organizacional a partir de uma perspectiva de intengdes
comportamentais. Tal remog¢ao melhorou o ajuste geral do modelo, como pode ser visto
na tabela de medidas de ajuste (Tabela 3), sendo os lambdas proporcionalmente reduzidos
a 0,02, o que representa um excelente resultado para um modelo geral. Tal informacgao
pode ser confirmada pelo RMSEA abaixo de 0,07 e a melhoria de todos os indices de
ajuste comparados ao Modelo 1.

Tabela 3: Modelo de segunda ordem entre todas as dimensdes da EICCO com as
dimensdes EICCOrg, exceto dimensdo de defesa da organizacao.

Itens Coef padronizados R’

Cidadania =~

eiccorg.inic.1 0,46 0,21
eiccorg.empe. 1 0,56 0,31
eiccorg.inic.2 0,67 0,45
eiccorg.ajud.1 0,60 0,36
eiccorg.ajud.2 0,51 0,27
eiccorg.empe.2 0,49 0,24
eiccorg.empe.3 0,59 0,35
eiccorg.empe.4 0,60 0,36
eiccorg.inic.3 0,58 0,34
eiccorg.empe.5 0,67 0,45
eiccorg.inic.4 0,59 0,35
eiccorg.empe.6 0,46 0,21
eiccorg.ajud.3 0,49 0,24
eiccorg.empe.’ 0,58 0,34
eiccorg.empe.8 0,56 0,31
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eiccorg.ajud.4 0,63 0,40
eiccorg.inic.5 0,54 0,29
eiccorg.empe.9 0,58 0,33
eiccorg.emp.10 0,67 0,44
eiccorg.ajud.5 0,40 0,16
eiccorg.inic.6 0,47 0,22
eiccorg.ajud.6 0,61 0,37
eiccorg.ajud.7 0,67 0,45
eiccorg.ajud.8 0,56 0,31
eiccorg.inic.7 0,73 0,53
eiccorg.ajud.9 0,41 0,17
eiccorg.ajd.10 0,54 0,29
Comprometimento =~
eicco.defesa.l 0,75 0,56
eicco.emp.1 0,74 0,54
eicco.defesa.2 0,64 0,41
eicco.emp.2 0,56 0,31
eicco.defesa.3 0,74 0,54
eicco.defesa.4 0,62 0,38
eicco.emp.3 0,70 0,49
eicco.emp.4 0,58 0,34
general.factor =~
Cidadania 0,90 0,81
Comprometimento 0,92 0,84
NB. =~ covariancia com variavel latente.
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Figura 11: Modelo de segunda ordem entre todas as dimensdess da EICCO com as
dimensdes EICCOrg, exceto dimensao de defesa organizacional.

Modelo 3: Modelo Bifatorial com todas as dimensoes da EICCO e da EICCOrg, exceto
dimensdo de defesa da organizagdo

Com o objetivo de testar se os coeficientes padronizados possuem maior
magnitude para um fator geral em comparagdo com os fatores comuns, um modelo
bifatorial com todas as dimensdes da EICCO e da EICCOrg foi inicialmente estimado,
com a remog¢ao das dimensdes defesa da organizacdo como parte da EICCOrg e intengdes

de saida da organizac¢do como parte da EICCO. Modelos bifatoriais tem como pressuposto
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de que a correlagdo com entre os fatores comuns ¢ nula, a fim de verificar se a variancia
maior explicada ocorre independente dos fatores comuns.

Como pode ser visualizado na Tabela 4, somente cinco itens apresentaram valores
de lambda superiores em seu fator comum do que no fator geral, apontando para uma forte
associagdo entre os construtos cidadania organizacional e comprometimento
organizacional. Os valores mais representativos no fator geral encontram-se destacados
em verde na Tabela 4. O modelo 3 mostrou uma melhoria geral em todos os indices de
ajuste do modelo, sendo o modelo com o melhor ajuste em comparacdo com os modelos
1 e 2. Os modelos bifatoriais 2 e 3 foram apresentados em formato “spring” com a intengao
de facilitar a visualizacdo dos coeficientes padronizados do fator geral.

Tabela 4: Modelo Bifatorial com todas as dimensdes da EICCO e da EICCOrg, exceto
dimensdo de defesa da organizacdo.

Itens Coef padronizados R’
general.factor =~
eiccorg.inic.1 0,46 0,22
eiccorg.empe. 1 0,51 0,31
eiccorg.inic.2 0,62 0,44
eiccorg.ajud.1 0,54 0,37
eiccorg.ajud.2 0,36 0,40
eiccorg.empe.2 0,33 0,37
eiccorg.empe.3 0,49 0,39
eiccorg.empe.4 0,53 0,38
eiccorg.inic.3 0,58 0,35
eiccorg.empe.5 0,68 0,47
eiccorg.inic.4 0,61 0,38
eiccorg.empe.6 0,46 0,22
eiccorg.ajud.3 0,41 0,25
eiccorg.empe.’ 0,64 0,40
eiccorg.empe.8 0,63 0,40
eiccorg.ajud.4 0,61 0,40
eiccorg.inic.5 0,43 0,35
eiccorg.empe.9 0,47 0,37
eiccorg.emp.10 0,60 0,45
eiccorg.ajud.5 0,27 0,25
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eiccorg.inic.6 0,46 0,22
eiccorg.ajud.6 0,57 0,37
eiccorg.ajud.7 0,70 0,49
eiccorg.ajud.8 0,51 0,32
eiccorg.inic.” 0,72 0,54
eiccorg.ajud.9 0,31 0,22
eiccorg.ajd.10 0,39 0,43
eicco.defesa. 0,73 0,56
eicco.emp.! 0,70 0,52
eicco.defesa.2 0,58 0,37
eicco.emp.2 0,45 0,44
eicco.defesa.3 0,66 0,47
eicco.defesa.4 0,57 0,34
eicco.emp.3 0,59 0,58
eicco.emp.4 0,46 0,61
Cidadania =~
eiccorg.inic.1 0,07 -
eiccorg.empe. 1 0,21 -
eiccorg.inic.2 0,24 -
eiccorg.ajud.1 0,28 -
eiccorg.ajud.2 0,52 -
eiccorg.empe.2 0,51 -
eiccorg.empe.3 0,39 -
eiccorg.empe.4 0,32 -
eiccorg.inic.3 0,11 -
eiccorg.empe.5 0,11 -
eiccorg.inic.4 0,06 -
eiccorg.empe.6 0,07 -
eiccorg.ajud.3 0,27 -
eiccorg.empe.’ -0,03 -
eiccorg.empe.8 -0,06 -
eiccorg.ajud.4 0,16 -
eiccorg.inic.5 0,41 -
eiccorg.empe.9 0,38 -
eiccorg.emp.10 0,30 -
eiccorg.ajud.5 0,42 -
eiccorg.inic.6 0,11 -
eiccorg.ajud.6 0,20 -
eiccorg.ajud.7 0,04 -
eiccorg.ajud.8 0,25 -
eiccorg.inic.” 0,16 -
eiccorg.ajud.9 0,35 -
eiccorg.ajd.10 0,53 -
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Comprometimento =~

eicco.defesa.l 0,17 -
eicco.emp.1 0,15 -
eicco.defesa.2 0,18 -
eicco.emp.2 0,49 -
eicco.defesa.3 0,18 -
eicco.defesa.4 0,12 -
eicco.emp.3 0,48 -
eicco.emp.4 0,63 -
general.factor ~~ 0,00 -
Cidadania 0,00 -
Comprometimento 0,00 -
Cidadania ~~ 0,00 -
Comprometimento 0,00 -

NB. =~ covariancia com variavel latente. ~~ covariancia residual.

B

-]
.

o NN

Figura 12: Modelo Bifatorial com todas as dimensdes da EICCO e da EICCOrg, exceto
dimensdo de defesa da organizagdo.
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Modelo 4: Modelo Bifatorial com todas as dimensoes da EICCO e da EICCOrg, exceto
dimensdo de defesa da organiza¢do da EICCOrg e inclusdo da dimensdo atitudinal de
comprometimento afetivo

A fim de testar a H3 e assim verificar o comportamento da dimensdo afetiva de
comprometimento organizacional no modelo de intengdes comportamentais de
comprometimento organizacional e cidadania organizacional, tal dimensdo foi incluida
para teste de um novo modelo bifatorial. De um modo geral, muitos itens da dimensao
afetiva mostraram-se mais fortes para o fator comum do que para o fator geral. Isso
corrobora a hipotese de que comprometimento organizacional, quando avaliado a partir
da perspectiva atitudinal, ndo se sobrepde ao modelo de intengdes comportamentais, o que
seria esperado dado que as atitudes antecedem intengdes de comportamento (Ajzen,
1991). Os indices de ajuste do modelo como um todo pioraram substancialmente em
compara¢do com todos os trés modelos anteriores, embora ndo seja este um modelo
aninhado. Assim como no modelo anterior, os coeficientes padronizados na Tabela 5 e
ilustrados na cor verde mostram valores superiores no fator geral do que no fator comum.
Tabela 5: Modelo Bifatorial com todas as dimensdes da EICCO e da EICCOrg, exceto

dimensdo de defesa da organizagdo da EICCOrg e inclusdo da dimensdo atitudinal de
comprometimento afetivo.

Itens Coef padronizados R’
general.factor =~
eiccorg.inic.1 0,47 0,22
eiccorg.empe. 1 0,51 0,31
eiccorg.inic.2 0,60 0,44
eiccorg.ajud.1 0,52 0,37
eiccorg.ajud.2 0,35 0,39
eiccorg.empe.2 0,34 0,36
eiccorg.empe.3 0,47 0,39
eiccorg.empe.4 0,51 0,38
eiccorg.inic.3 0,58 0,35

104



eiccorg.empe.5 0,66 0,46
eiccorg.inic.4 0,60 0,37
eiccorg.empe.6 0,43 0,20
eiccorg.ajud.3 0,38 0,25
eiccorg.empe.? 0,64 0,41
eiccorg.empe.8 0,63 0,40
eiccorg.ajud.4 0,61 0,40
eiccorg.inic.5 0,42 0,35
eiccorg.empe.9 0,46 0,37
eiccorg.emp.10 0,59 0,44
eiccorg.ajud.5 0,27 0,25
eiccorg.inic.6 0,47 0,23
eiccorg.ajud.6 0,56 0,36
eiccorg.ajud.”7 0,69 0,48
eiccorg.ajud.8 0,49 0,31
eiccorg.inic.7 0,73 0,56
eiccorg.ajud.9 0,31 0,21
eiccorg.ajd.10 0,39 0,41
eicco.defesa.l 0,73 0,55
eicco.emp.1 0,71 0,53
eicco.defesa.2 0,58 0,36
eicco.emp.2 0,44 0,45
eicco.defesa.3 0,68 0,48
eicco.defesa.4 0,57 0,34
eicco.emp.3 0,59 0,58
eicco.emp.4 0,46 0,61
comp.afet.1 0,48 0,49
comp.afet.2 0,57 0,37
comp.afet.3 0,52 0,63
comp.afet.4 0,58 0,68
comp.afet.5 0,63 0,48
comp.afet.6 0,60 0,60
comp.afet.7 0,53 0,60
comp.afet.8 0,49 0,46
comp.afet.9 0,53 0,68
comp.afet.10 0,55 0,65
comp.afet.11 0,45 0,54
comp.afet.12 0,58 0,45
comp.afet.13 0,49 0,61
Cidadania =~
eiccorg.inic.1 0,08 -
eiccorg.empe. 1 0,24 -
eiccorg.inic.2 0,28 -
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eiccorg.ajud.1 0,32 -
eiccorg.ajud.2 0,52 -
eiccorg.empe.2 0,50 -
eiccorg.empe.3 0,42 -
eiccorg.empe.4 0,34 -
eiccorg.inic.3 0,12 -
eiccorg.empe.5 0,14 -
eiccorg.inic.4 0,08 -
eiccorg.empe.6 0,13 -
eiccorg.ajud.3 0,33 -
eiccorg.empe.’ -0,02 -
eiccorg.empe.8 -0,05 -
eiccorg.ajud.4 0,17 -
eiccorg.inic.5 0,41 -
eiccorg.empe.9 0,39 -
eiccorg.emp.10 0,31 -
eiccorg.ajud.5 0,41 -
eiccorg.inic.6 0,11 -
eiccorg.ajud.6 0,23 -
eiccorg.ajud.7 0,07 -
eiccorg.ajud.8 0,27 -
eiccorg.inic.7 0,15 -
eiccorg.ajud.9 0,34 -
eiccorg.ajd.10 0,51 -
Comprometimento =~ -
eicco.defesa.l 0,17 -
eicco.emp.1 0,13 -
eicco.defesa.2 0,18 -
eicco.emp.2 0,50 -
eicco.defesa.3 0,16 -
eicco.defesa.4 0,11 -
eicco.emp.3 0,47 -
eicco.emp.4 0,63 -
Afetivo =~ -
comp.afet.1 0,51 -
comp.afet.2 0,22 -
comp.afet.3 0,61 -
comp.afet.4 0,59 -
comp.afet.5 0,30 -
comp.afet.6 0,49 -
comp.afet.7 0,57 -
comp.afet.8 0,47 -
comp.afet.9 0,63 -

106



comp.afet.10 0,59 -
comp.afet.11 0,58 -
comp.afet.12 0,35 -
comp.afet.13 0,61 -
general.factor ~~ -
Cidadania 0,00 -
Comprometimento 0,00 -
Afetivo 0,00 -
Cidadania ~~ -
Comprometiment 0,00 -
Afetivo 0,00 -
Comprometimento ~~ -
Afetivo 0,00 -
NB. =~ covariancia com variavel latente. ~~ covariancia residual.
= B 8
o
&

Figura 13: Modelo Bifatorial com todas as dimensdes da EICCO e da EICCOrg, exceto
dimensdo de defesa da organizagdo da EICCOrg e inclusdo da dimensdo atitudinal de
comprometimento afetivo.
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Modelo 5: Modelo de regressdo entre a EICCOrg e a dimensdo atitudinal de
comprometimento afetivo

O modelo 5 testado buscou investigar se 0 comprometimento afetivo, ao ser uma
dimensdo atitudinal a qual antecede as intengdes comportamentais (Ajzen, 1991),
apresenta-se como um forte preditor de intengdes comportamentais de cidadania
organizacional. A predi¢do, indicada pelo coeficiente beta de regressdo aponta para uma
forte predicdo do comprometimento afetivo sobre cidadania organizacional (beta=0,63),
com todas as demais varidveis representando adequadamente seus respectivos construtos.
Embora as medidas de ajuste ndo possam nesse caso ser diretamente comparadas com as
do modelo anterior, dado que os modelos ndo sdo aninhados, ou seja, ndo incluem as
mesmas variaveis, ja que comprometimento afetivo fez parte somente do modelo 4, tais
indices devem ser observados de forma absoluta. De um modo geral, o modelo apresenta
um bom ajuste, com RMSEA de 0,06, GFI de 0,97. O indice CFI e NFI permaneceram
abaixo de 0,90, mas o mesmo ocorreu para todos os modelos.

Tabela 6: Modelo de regressdo entre a EICCOrg e a dimensdo atitudinal de
comprometimento afetivo.

Itens Coef padronizados R’
Afetivo =~
comp.afet.1 0,70 0,49
comp.afet.2 0,58 0,33
comp.afet.3 0,79 0,62
comp.afet.4 0,83 0,68
comp.afet.5 0,67 0,45
comp.afet.6 0,78 0,60
comp.afet.7 0,77 0,60
comp.afet.8 0,68 0,47
comp.afet.9 0,81 0,66
comp.afet.10 0,81 0,65
comp.afet.11 0,72 0,52
comp.afet.12 0,67 0,44
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comp.afet.13 0,77 0,59
Cidadania =~
eiccorg.inic. 1 0,47 0,22
eiccorg.empe. 1 0,56 0,32
eiccorg.inic.2 0,67 0,44
eiccorg.ajud.1 0,60 0,36
eiccorg.ajud.2 0,52 0,27
eiccorg.empe.2 0,49 0,24
eiccorg.empe.3 0,59 0,35
eiccorg.empe.4 0,60 0,36
eiccorg.inic.3 0,59 0,34
eiccorg.empe.5 0,67 0,44
eiccorg.inic.4 0,60 0,35
eiccorg.empe.6 0,46 0,21
eiccorg.ajud.3 0,48 0,23
eiccorg.empe.’ 0,59 0,34
eiccorg.empe.§ 0,56 0,32
eiccorg.ajud.4 0,63 0,40
eiccorg.inic.5 0,54 0,29
eiccorg.empe.9 0,58 0,33
eiccorg.emp.10 0,66 0,44
eiccorg.ajud.5 0,41 0,17
eiccorg.inic.6 0,48 0,23
eiccorg.ajud.6 0,60 0,36
eiccorg.ajud.?7 0,67 0,45
eiccorg.ajud.8 0,56 0,31
eiccorg.inic.” 0,73 0,54
eiccorg.ajud.9 0,41 0,16
eiccorg.ajd.10 0,54 0,29
Cidadania ~ 0,39
Afetivo 0,63
NB. =~ covariancia com variavel latente. ~ regressao.
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Figura 14: Modelo de regressdao entre a EICCOrg e a dimensdo atitudinal de
comprometimento afetivo.
Modelo 6: Modelo de regressio entre a ECCO e a dimensdo atitudinal de

comprometimento afetivo

Como forma de ratificar que o comprometimento afetivo ¢ um antecessor das
intengdes comportamentais de cidadania organizacional, um modelo de regressdo foi
estimado entre a ECCO e a escala de comprometimento afetivo. O beta da regressdo foi
de 0,73, sugerindo que o comprometimento afetivo ¢, de fato, um forte antecessor de
cidadania organizacional. As medidas de ajuste foram adequadas, considerando os indices

absolutos do RMSEA e GFI a 0,07 e 0,95, respectivamente.
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Tabela 7:Modelo de regressao entre a ECCO e a dimensao atitudinal de comprometimento
afetivo.

Itens Coef padronizados R’
Afetivo =~
comp.afet.1 0,71 0,50
comp.afet.2 0,57 0,32
comp.afet.3 0,79 0,63
comp.afet.4 0,82 0,68
comp.afet.5 0,66 0,44
comp.afet.6 0,77 0,60
comp.afet.7 0,77 0,60
comp.afet.8 0,68 0,47
comp.afet.9 0,82 0,67
comp.afet.10 0,81 0,65
comp.afet.11 0,72 0,52
comp.afet.12 0,66 0,43
comp.afet.13 0,77 0,60
Cidadania =~
ecco.imagem.1 0,67 0,45
ecco.coop. 1 0,31 0,10
ecco.sugest. 1 0,68 0,46
ecco.sugest.2 0,77 0,59
€CC0.co0p.2 0,49 0,24
ecco.imagem.2 0,68 0,46
ecco.sugest.3 0,76 0,58
ecco.sugest.4 0,77 0,59
€cc0.coop.3 0,60 0,36
ecco.sugest.5 0,77 0,59
ecco.imagem.3 0,65 0,42
ecco.imagem.4 0,67 0,45
ecco.coop.4 0,65 0,42
ecco.imagem.5 0,71 0,50
Cidadania ~
Afetivo 0,73 0,53
NB. =~ covariancia com variavel latente. ~ regressao.
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Modelo 7: Modelo de regressio entre a EICCO e a dimensdo atitudinal de
comprometimento afetivo

Para fins de comparacdo com as predi¢des realizadas para EICCOrg (Modelo 5) e
a ECCO (Modelo 6), o mesmo modelo de regressdo foi proposto entre a dimensao
atitudinal de comprometimento organizacional e a EICCO, a qual representa intengdes
comportamentais de comprometimento organizacional. Um coeficiente similar ao da
EICCOrg foi observado (beta=0,64), reforcando que comprometimento organizacional e
cidadania organizacional possuem comportamentos muito préximos quando fazem parte
de um modelo como variavel critério. Embora tal predi¢do, caso seja realizada
isoladamente entre os modelos, ndo comprove a sobreposicdo conceitual entre

comprometimento organizacional e cidadania organizacional, refor¢a a hipotese de que
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tais construtos tendem a responder de maneira similar em relacdo a um antecedente
atitudinal, neste caso, comprometimento afetivo. Testes adicionais de associacdo com
outros construtos foram realizados e serdo mostrados abaixo. A repeticdo de padrdes de
associacdo com construtos adicionais pode assim refor¢ar a hipdtese de validade
convergente entre comprometimento organizacional e cidadania organizacional. Os
indices de ajuste para o modelo 7 foram igualmente adequados, com RMSEA a 0,08 e
GFI a 0,97, com os demais indices se comportando de forma parecida aos Modelos 5 ¢ 6.

Tabela 8: Modelo de regressdo entre a EICCO e a dimensdo atitudinal de
comprometimento afetivo.

Itens Coef padronizados R’
Afetivo =~
comp.afet.1 0,70 0,49
comp.afet.2 0,57 0,32
comp.afet.3 0,79 0,63
comp.afet.4 0,83 0,68
comp.afet.5 0,66 0,44
comp.afet.6 0,77 0,60
comp.afet.7 0,77 0,60
comp.afet.8 0,68 0,47
comp.afet.9 0,82 0,66
comp.afet.10 0,81 0,65
comp.afet.11 0,72 0,52
comp.afet.12 0,66 0,43
comp.afet.13 0,77 0,60
Comprometimento =~ 0,52
eicco.defesa.l 0,72 0,52
eicco.emp.1 0,75 0,56
eicco.defesa.2 0,62 0,39
eicco.emp.2 0,57 0,32
eicco.defesa.3 0,72 0,52
eicco.defesa.4 0,60 0,36
eicco.emp.3 0,71 0,50
eicco.emp.4 0,60 0,36
Comprometimento ~ 0,41
Afetivo 0,64

NB. =~covariancia com varidvel latente. ~ regressao.
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Figura 16: Modelo de regressdao entre a EICCO e a dimensdo atitudinal de
comprometimento afetivo.

Os indices de ajuste observados para os sete modelos descritos acima podem ser
visualizados na Tabela 9.
Tabela 9: indices de ajuste para os modelos de equagdes estruturais relacionados aos testes

de validade convergente entre cidadania organizacional e comprometimento
organizacional.

Medidas de ajuste
Modelo | RMSEA | CFI | GFI | NFI | Chisq DF P AIC BIC
1 0,07 0,76 1 0,96 | 0,71 | 3495.87 777 0,00 | 71913.433 | 72485.143
2 0,07 0,80 | 0,97 | 0,75 | 2247.64 | 558.00 | 0,00 | 60975.14 | 61464.52
3 0,06 0,8510,97 | 0,80 | 1800,64 | 525.00 | 0,00 | 60594.13 | 61234.45
4 0,05 0,86 |1 0,96 | 0,81 | 3168.42 | 1032.00 | 0,00 | 88592.53 | 89484.14
5 0,06 0,83 10,97 | 0,79 | 3024.75 | 739.00 | 0,00 | 81302.05 | 81863.95
6 0,07 0,84 10,95 0,81 | 1657.09 | 323.00 | 0,00 | 38201.08 | 38580,58
7 0,08 0,89 10,97 | 0,87 | 1015.98 | 188.00 | 0,00 | 36445.16 | 36741.44
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¢) Comparag¢do das medidas de comprometimento organizacional e cidadania

organizacional com Comprometimento com a Equipe, Comprometimento com o
Trabalho e Intengoes de saida da organizagdo

Para testar a H4 e verificar se comprometimento organizacional e cidadania

organizacional apresentam padrdes de relacdo similares com comprometimento com a

equipe, comprometimento com o trabalho e intengdes de saida da organizagdo, cinco

modelos foram estimados.

Modelo 8: Modelo de covariancia entre a EICCOrg e os construtos Comprometimento
com a Equipe e Comprometimento com o Trabalho

Ao ser testada a relagdo da EICCOrg com os construtos supracitados, verifica-se
uma relacdo positiva com ambos, sendo a relacdo mais forte entre cidadania
organizacional e comprometimento com o trabalho (r=0,67), seguido da relacdo com
comprometimento com a equipe (r=0,57). Como o construto inten¢des de saida da
organizacdo tem apresentado resultados nulos ou negativos com comprometimento
organizacional, a fim de ndo prejudicar o ajuste do modelo com os demais construtos, o
teste da relacdo com saida serd realizado quando estimados os Modelos 11 e 12.

Para o presente modelo, somente um item de comprometimento com a equipe
apresentou um valor de lambda inferior a 0,30, destacado na Tabela 10. No entanto, o
nivel geral de ajuste do modelo foi muito bom dado que o RMSEA foi de 0,06 e o GFI de

0,98.
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Tabela 10: Modelo de covariancia entre a EICCOrg e os construtos Comprometimento
com a Equipe e Comprometimento com o Trabalho.

Itens Coef padronizados R’
Equipe =~
comp.equip. 0,48 0,23
comp.equip.2 0,18 0,03
comp.equip.3 0,71 0,50
comp.equip.4 0,76 0,57
comp.equip.5 0,46 0,22
comp.equip.6 0,48 0,23
Trabalho =~
comp.trab.1 0,72 0,54
comp.trab.2 0,60 0,37
comp.trab.3 0,43 0,19
comp.trab.4 0,42 0,18
comp.trab.5 0,68 0,50
comp.trab.6 0,64 0,38
comp.trab.7 0,70 0,45
Cidadania =~
eiccorg.inic. 1 0,45 0,21
eiccorg.empe. 1 0,56 0,32
eiccorg.inic.2 0,66 0,44
eiccorg.ajud.1 0,61 0,37
eiccorg.ajud.2 0,53 0,28
eiccorg.empe.2 0,51 0,26
eiccorg.empe.3 0,60 0,36
eiccorg.empe.4 0,60 0,36
eiccorg.inic.3 0,58 0,33
eiccorg.empe.5 0,66 0,44
eiccorg.inic.4 0,59 0,35
eiccorg.empe.6 0,46 0,21
eiccorg.ajud.3 0,49 0,24
eiccorg.empe.? 0,58 0,34
eiccorg.empe.§ 0,56 0,31
eiccorg.ajud.4 0,63 0,40
eiccorg.inic.5 0,55 0,30
eiccorg.empe.9 0,58 0,34
eiccorg.emp.10 0,67 0,45
eiccorg.ajud.5 0,41 0,17
eiccorg.inic.6 0,47 0,23
eiccorg.ajud.6 0,60 0,36
eiccorg.ajud.” 0,67 0,45
eiccorg.ajud.8 0,56 0,32
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eiccorg.inic.7 0,73 0,53
eiccorg.ajud.9 0,41 0,17
eiccorg.ajd.10 0,55 0,30
Equipe ~~
Cidadania 0,57
Trabalho ~~
Cidadania 0,67
Equipe ~~
Trabalho 0,60

NB. =~ covariancia com variavel latente. ~~ covariancia residual.
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Figure 17: Modelo de covariancia entre a EICCOrg e os construtos Comprometimento
com a Equipe e Comprometimento com o Trabalho.
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Modelo 9: Modelo de covariancia entre a EICCO e os construtos Comprometimento com
a Equipe e Comprometimento com o Trabalho

Ao invés de utilizar a EICCOrg, o modelo 9 foi estimado com os itens da EICCO
com o objetivo de averiguar como intengdes comportamentais de comprometimento
organizacional se comportam em relagdo aos demais construtos quando comparado com
o modelo 8, em que intengdes de cidadania organizacional foram empregadas. Assim
como no modelo 8, a relacdo mais forte do comprometimento organizacional aconteceu
com comprometimento com o trabalho (r=0,55), seguido de comprometimento com a
equipe (r=0,48). Como forma de verificar se os mesmos padrdes de associacdo seriam
encontrados entre a EICCO e a EICCOrg, um novo modelo estrutural foi adicionado com
a intenc¢do de verificar se comprometimento afetivo apresentaria o mesmo padrdo (Modelo
11).

Tabela 11: Modelo de covariancia entre a EICCO e os construtos Comprometimento com
a Equipe e Comprometimento com o Trabalho.

Itens Coef padronizados R’
Equipe =~
comp.equip. | 0,46 0,20
comp.equip.2 0,16 0,03
comp.equip.3 0,72 0,53
comp.equip.4 0,77 0,59
comp.equip.5 0,44 0,20
comp.equip.6 0,48 0,23
Trabalho =~
comp.trab. 1 0,74 0,57
comp.trab.2 0,61 0,38
comp.trab.3 0,43 0,19
comp.trab.4 0,38 0,15
comp.trab.5 0,68 0,50
comp.trab.6 0,62 0,36
comp.trab.7 0,64 0,43
Comprometimento =~
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eicco.defesa.l 0,74 0,54
eicco.emp.l 0,76 0,57
eicco.defesa.2 0,64 0,40
eicco.emp.2 0,58 0,33
eicco.defesa.3 0,74 0,53
eicco.defesa.4 0,61 0,37
eicco.emp.3 0,73 0,52
eicco.emp.4 0,62 0,38
Equipe ~~
Comprometimento 0,48
Trabalho ~~
Comprometimento 0,55
Equipe ~~
Trabalho 0,59

NB. =~ covariancia com variavel latente. ~~ covariancia residual.
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Figure 18: Modelo de covanridncia entre a EICCO e os construtos Comprometimento com
a Equipe e Comprometimento com o Trabalho.
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Modelo 10: Modelo de covaridncia entre Comprometimento Afetivo e os construtos
Comprometimento com a Equipe e Comprometimento com o Trabalho

O modelo 10, ao testar a relacdo entre comprometimento afetivo com as demais
variaveis, apresentou similaridade com ambos os modelos 9 e 10, ao passo que a relacao
mais forte do comprometimento afetivo foi com comprometimento com o trabalho
(r=0,78), seguido do comprometimento com a equipe (r=0,51). A presenca de um padrao
similar aos modelos 8 e 9 reforca a hipotese de proximidade relacional entre
comprometimento organizacional e cidadania organizacional. Os indices de ajuste do
modelo com comprometimento afetivo foram igualmente adequados, embora 0 RMSEA
foi limitrofe a 0,08.

Tabela 12: Modelo de covariancia entre Comprometimento Afetivo e os construtos
Comprometimento com a Equipe ¢ Comprometimento com o Trabalho.

Itens Coef padronizados R’
Afetivo =~
comp.afet.1 0,70 0,49
comp.afet.2 0,57 0,32
comp.afet.3 0,79 0,63
comp.afet.4 0,82 0,67
comp.afet.5 0,66 0,44
comp.afet.6 0,76 0,58
comp.afet.7 0,78 0,60
comp.afet.8 0,68 0,47
comp.afet.9 0,82 0,66
comp.afet.10 0,80 0,65
comp.afet.11 0,73 0,53
comp.afet.12 0,66 0,44
comp.afet.13 0,77 0,59
Equipe =~
comp.equip. | 0,45 0,21
comp.equip.2 0,17 0,03
comp.equip.3 0,73 0,53
comp.equip.4 0,77 0,59
comp.equip.5 0,45 0,20
comp.equip.6 0,48 0,23
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Trabalho =~

comp.trab. 1 0,78 0,57
comp.trab.2 0,58 0,34
comp.trab.3 0,44 0,19
comp.trab.4 0,40 0,16
comp.trab.5 0,75 0,56
comp.trab.6 0,58 0,34
comp.trab.7 0,63 0,40
Afetivo ~~

Equipe 0,51

Trabalho 0,78

Equipe ~~

Trabalho 0,58

NB. =~ covariancia com variavel latente. ~~ covariancia residual.
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Figura 19: Modelo de covariancia entre Comprometimento Afetivo e os construtos

Comprometimento com a Equipe e Comprometimento com o Trabalho.

Modelo 11: Modelo de regressao entre a EICCOrg e e Intengoes de Saida da Organizagdo
Os dois modelos finais buscaram investigar a hipdtese HS5 de validade

discriminante entre os construtos comprometimento organizacional e cidadania

organizacional com inteng¢des de saida organizacional, de modo que se esperou obter uma

fraca predi¢do com tal componente. O lambda de regressao entre cidadania organizacional
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e saida foi de -0,15, com todos os itens medindo seus respectivos construtos

adequadamente. O RMSEA foi de 0,06 e o GFI de 0,98.

Tabela 13: Modelo de regressdo entre a EICCOrg e Intencdes de Saida da Organizagao.
2

Itens Coef padronizados R
Turnover =~
eicco.turn.1 0,35 0,13
eicco.turn.2 0,57 0,32
eicco.turn.3 0,75 0,55
eicco.turn.4 0,80 0,64
eicco.turn.5 0,77 0,59
eicco.turn.6 0,81 0,66
eicco.turn.” 0,50 0,25
Cidadania =~
eiccorg.inic. 1 0,46 0,21
eiccorg.empe. | 0,57 0,32
eiccorg.inic.2 0,67 0,45
eiccorg.ajud.1 0,61 0,37
eiccorg.ajud.2 0,52 0,27
eiccorg.empe.2 0,50 0,25
eiccorg.empe.3 0,60 0,36
eiccorg.empe.4 0,60 0,36
eiccorg.inic.3 0,58 0,34
eiccorg.empe.5 0,66 0,44
eiccorg.inic.4 0,59 0,35
eiccorg.empe.6 0,46 0,21
eiccorg.ajud.3 0,49 0,24
eiccorg.empe.? 0,58 0,33
eiccorg.empe.§ 0,56 0,31
eiccorg.ajud.4 0,63 0,40
eiccorg.inic.5 0,54 0,30
eiccorg.empe.9 0,58 0,34
eiccorg.emp.10 0,67 0,44
eiccorg.ajud.5 0,41 0,17
eiccorg.inic.6 0,47 0,22
eiccorg.ajud.6 0,61 0,37
eiccorg.ajud.” 0,66 0,44
eiccorg.ajud.8 0,56 0,31
eiccorg.inic.7 0,73 0,53
eiccorg.ajud.9 0,41 0,17
eiccorg.ajd.10 0,55 0,30
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Turnover ~
Cidadania -0,15
NB. =~covariancia com varidvel latente. ~ regressao.
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Figura 20: Modelo de regressdo entre a EICCOrg e Inteng¢des de saida da organizacao.

Modelo 12: Modelo de regressdo entre a EICCO e Intengoes de Saida da organizagdo
Finalmente, ao ser estimado o modelo de regressdo entre comprometimento
organizacional e intengdes de saida da organizacdo, verificou-se um padrao praticamente
igual ao com cidadania organizacional a um lambda de -0,14, com todos os itens medindo
seus respectivos construtos adequadamente. O RMSEA do modelo foi levemente superior

a 0,08, mas todos os demais indices foram melhores do que ao do modelo 11.
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Table 14: Modelo de regressao entre a EICCO e intengdes de saida da organizagdo.

Itens Coef padronizados R’

Turnover =~
eicco.turn.1 0,35 0,12
eicco.turn.2 0,57 0,32
eicco.turn.3 0,75 0,56
eicco.turn.4 0,80 0,64
eicco.turn.5 0,77 0,59
eicco.turn.6 0,81 0,66
eicco.turn.” 0,49 0,24

Comprometimento =~

eicco.defesa.l 0,74 0,54
eicco.emp.l 0,74 0,55

eicco.defesa.2 0,63 0,40
eicco.emp.2 0,60 0,36

eicco.defesa.3 0,73 0,53

eicco.defesa.4 0,61 0,37
eicco.emp.3 0,73 0,53
eicco.emp.4 0,63 0,40

Turnover ~~

Comprometimento -0,14

NB. =~covariancia com varidvel latente. ~ regressao.

Figure 21: Modelo de regressdo entre a EICCO e intengdes de saida da organizagao.
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Mais detalhes sobre as medidas de ajuste dos modelos comparativos com
construtos adicionais podem ser visualizados na Tabela 15.
Tabela 15: Indices de ajuste para os modelos de equacdes estruturais relacionados aos

testes comparativos entre cidadania organizacional e comprometimento organizacional
com os construtos comprometimento com a equipe € comprometimento com o trabalho.

Medidas de ajuste
Modelo | RMSEA | CFI | GFI | NFI | Chisq DF P AIC BIC
8 0,06 0,81 10,98 | 0,75 | 2641,34 | 737 | 0,00 | 80740,46 | 81311,64
9 0,06 0,88 10,99 | 0,83 | 620,56 186 | 0,00 | 35998,71 | 36304,25
10 0,08 0,86 | 0,98 | 0,84 | 1562,30 | 296 | 0,00 | 55954,30 | 56328,84
11 0,06 0,81 10,98 | 0,76 | 2034,1 526 | 0,00 | 6122225 | 61693,34
12 0,09 0,89 10,98 | 0,85 | 314,70 89 10,00 | 1623244 | 16407,19

d) Estudos de varidveis moderadoras envolvendo comprometimento afetivo com
EICCO e EICCOrg.

Tomando comprometimento afetivo como preditor de intengdes comportamentais
de cidadania organizacional e de comprometimento organizacional e a fim de verificar se
as relagcdes destes com comprometimento com equipe € com comprometimento com
trabalho se comportariam da mesma forma, quatro modelos de moderacao foram testados.
De acordo com Baron e Kenny (1986), uma varidvel moderadora é aquela que afeta a
direcdo e/ou a intensidade da relagdo entre a variavel preditora e a variavel critério. De
um modo geral, o que se busca nos modelos de varidveis moderadoras ¢ verificar se a
relacdo entre as variaveis preditora e critério ¢ reduzida, nulificada, ou seja, levada a zero,
pode tornar-se positivamente significativa, ou até mesmo invertida com a introdugdo de
uma terceira variavel. Os modelos 13, 14 e 15 foram subdivididos em dois modelos cada,
levando-se em consideragdo comprometimento afetivo como varidvel preditora e

cidadania organizacional como variavel critério (modelos 13.1, 14.1 e 15.1) e
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comprometimento afetivo como variavel preditora e comprometimento organizacional
como variavel critério (modelos 13.2, 14.2 e 15.2). Embora se espere que essas trés
variaveis (comprometimento com equipe € comprometimento com trabalho) apresentem
relagdes significativas tanto com cidadania organizacional, como com comprometimento
organizacional, conforme exposto acima, mais do que investigar se elas de fato funcionam
ou ndo como moderadoras da relagdo comprometimento afetivo — cidadania /
comprometimento, deseja-se verificar se os efeitos de modera¢do ocorrem da mesma

forma para ambas as variaveis critério.

Modelo 13: Modelo de regressdo entre Comprometimento Afetivo e a EICCOrg,
moderado por Comprometimento com a Equipe comparado com o modelo de regressdo
entre Comprometimento Afetivo e a EICCO, moderado por Comprometimento com a
Equipe

Considerando-se comprometimento com equipe como moderadora entre
comprometimento afetivo e cidadania organizacional, verifica-se que a sua introduc¢ao no
modelo ndo foi significativa, ou seja, o efeito da intensidade do comprometimento afetivo
na cidadania ndo depende significativamente do comprometimento com equipe. O
coeficiente padronizado de regressio do comprometimento afetivo com cidadania
organizacional foi de 0,46 (SE=0,22, p=0,009) e entre comprometimento com equipe €
cidadania, de 0,32 (SE=0,17, p=0,001), como pode ser visto na Figura 22. Padrao de
associacdo similar ocorreu com o comprometimento afetivo predizendo
comprometimento organizacional a 0,60 (SE=0,31, p=0,002). No entanto,

comprometimento com a equipe predisse comprometimento organizacional somente de
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forma fraca a 0,13 (SE=0,23, p=0,297). Quando inserida a varidvel moderadora
comprometimento com equipe, nenhuma contribuicdo significativa advinda deste efeito
pode ser notada na predigdo da cidadania organizacional e do comprometimento

organizacional em fun¢do do comprometimento afetivo.

Variavel critério: Cidadania Organizacional Variavel critério: Comprometimento Organizacional

Comp 0,46 (p=0,009)
Afetivo

Comp 0,60 (p=01002)
Afetivo

Cidadania

0,32 (p=0,001) 0,13 (p=0,297)
Cidadania
Comp Comp
Equipe Equipe
Comp . . Comp
. Cidadania .
Afetivo 0,01 (p=0,965) Afetivo -0,02 (p=0,952)

Figura 22: Coeficientes padronizados do modelo de regressdo entre comprometimento
afetivo e cidadania organizacional, moderado pela varidvel comprometimento com a
equipe.

Como pode ser visualizado na Figura 23, o efeito do comprometimento afetivo na
cidadania organizacional ¢ semelhante para diferentes niveis do comprometimento com a
equipe, isto €, o angulo de inclinacdo (slope) das retas de regressdo tanto para os valores
da média mais um desvio-padrdo ou da média menos um desvio-padrdo sdo similares,

indicando que o efeito de moderagado ¢ praticamente nulo.
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Figura 23: Média dos slopes dos efeitos moderadores de comprometimento com a equipe
e cidadania organizacional como variavel critério, com a inclusdo de um desvio-padrao
para mais e para menos da média.

Assim conforme observado na Figura 23, o efeito do comprometimento afetivo no
comprometimento organizacional ¢ similar para diferentes niveis do comprometimento

com a equipe, como pode ser visto na Figura 24.
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Figure 24: Média dos slopes dos efeitos moderadores de comprometimento com a equipe
e comprometimento organizacional como variavel critério, com a inclusdo de um desvio-
padrdo para mais e para menos da média.

Como era de se esperar, dado o efeito nulo da moderagao, os indices de ajuste de
ambos os modelos 13.1, com cidadania organizacional como critério e 13.2, com
comprometimento organizacional como critério sdo muito baixos, com valores RMSEA
bastante superiores a 0,08 e CFI e NFI substancialmente inferiores a 0,90. Os indices de

ajuste dos modelos 13.1 e 13.2 podem ser vistos na Tabela 16.

Modelo 14: Modelo de regressdo entre Comprometimento Afetivo e a EICCOrg,
moderado por Comprometimento com o Trabalho comparado com o modelo de regressdo
entre Comprometimento Afetivo e a EICCO, moderado por Comprometimento com o

Trabalho

130



Os modelos 14.1 e 14.2 buscam utilizar comprometimento com o trabalho com
variavel moderadora entre comprometimento afetivo e as variaveis critério cidadania
organizacional e comprometimento organizacional, respectivamente. Enquanto o efeito
do comprometimento afetivo sobre o comprometimento organizacional foi
significativamente positivo a 0,59 (SE=0,28, p=0,015), o mesmo nao foi observado para
cidadania organizacional, a qual foi de 0,18 (SE=0,20, p=0,269). Por outro lado, o efeito
do comprometimento com o trabalho na cidadania organizacional (beta=0,29, SE=0,14,
p=0,001) foi maior do que para comprometimento (beta=0,10, SE=0,19, p=0,376). A
introducdo do comprometimento no trabalho como variavel moderadora nao foi
significativa para ambos comprometimento e cidadania. Entretanto, observa-se que a
introducdo do comprometimento com o trabalho aumentou levemente a for¢a da relagao
entre comprometimento afetivo e cidadania organizacional, ndo obstante seja tal
coeficiente ndo significativo (beta=0,25, SE=0,04, p=0,245). J4 no que se refere a
moderacdo entre comprometimento afetivo e comprometimento organizacional, o efeito
do comprometimento com trabalho foi praticamente nulo (beta=-0,02, SE=0,06, p=0,948),
assim como foi observado no modelo 13.2. Tais relagcdes podem ser observadas na Figura
25. De um modo geral, pode-se verificar que enquanto o comprometimento com o
trabalho, a ser uma variavel que possui caracteristicas mais associadas a empenho extra e
iniciativa individual, mostra-se mais fortemente ligado a cidadania organizacional. Em
contrapartida, visto que a identificacdo do trabalhador com sua organizagdo pode leva-lo
a defendé-la de criticas e promover sua auto-imagem, observou-se assim uma relagdo mais

proxima do comprometimento afetivo com a EICCO do que com a EICCOrg.
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Variavel critério: Cidadania Organizacional Variavel critério: Comprometimento Organizacional

Comp 0,18 (p=01269)
Afetivo

Comp 0,59 (p=01015)
Afetivo

Cidadania

Comp 0,29 (p=0,001)
Trabalho

Comp 0,10 (p=0,376)

Cidadania

Trabalho

Comp Comp
Trabalho Trabalho
Comp . . Comp
. Cidadania .
Afetivo 0,25 (p=0,245) Afetivo -0,02 (p=0,948)

Figure 25: Coeficientes padronizados do modelo de regressdo entre comprometimento
afetivo e cidadania organizacional, moderado pela varidvel comprometimento com o
trabalho.

Como pode ser visto nas Figuras 26 e 27, os efeitos do comprometimento afetivo
na cidadania organizacional e no comprometimento organizacional, respectivamente, sao
semelhantes aos encomtrados para diferentes niveis do comprometimento com a equipe,
mostrando assim que comprometimento com o trabalho ndo se mostra também como uma

varidvel que impacta significativamente na relagao.
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Figure 26: Média dos slopes dos efeitos moderadores de comprometimento com o trabalho
e cidadania organizacional com variavel critério, com a inclusdo de um desvio-padrao
para mais e para menos da média.
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Figura 27: Média dos slopes dos efeitos moderadores de comprometimento com o trabalho
e comprometimento organizacional como variavel critério, com a inclusdo de um desvio-
padrdo para mais e para menos da média.
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Assim como ocorrido com os modelos 13.1 e 13.2, dado que o efeito da moderacao
ndo ¢ significativo, os indices de ajuste de ambos os modelos 14.1 e 14.2 foram bastante
baixos, sugerindo que comprometimento com o trabalho ndo seria uma varidvel
importante a ser considerada na relacdo entre comprometimento afetivo e
comprometimento / cidadania organizacional. Como um todo, os indices de ajuste ainda
sdo ligeiramente melhores para o modelo de moderacdo com cidadania organizacional
como variavel critério. Os indices de ajuste dos modelos 14.1 e 14.2 podem ser observados
na Tabela 16.

Tabela 16: Indices de ajuste para os modelos de equacdes estruturais relacionados aos
testes comparativos entre CCO e comprometimento organizacional com os construtos

comprometimento com a equipe € comprometimento com o trabalho como varidveis
moderadoras.

Medidas de ajuste
Modelo | RMSEA | CFI | GFI | NFI Chisq DF P AIC BIC
13.1 0,17 0,34 | 0,97 | 0,33 | 24788991 1123 | 0,00 | 92963,66 | 93620278,00
13.2 0,27 0,25 | 0,96 | 0,25 | 22530206 401 0,00 | 49055,49 49448,53
14.1 0,16 0,35 | 0,96 | 0,34 24896 1171 | 0.00 | 94948,78 95619,07
14.2 0,26 0,27 | 0,95 | 0,27 22507 430 0,00 | 51146,96 51553,76

Etapa 3. Analise de redes psicologicas entre cidadania organizacional e

comprometimento organizacional

A ultima etapa de analises realizadas envolveu a estimacao de redes psicologicas
a fim de verificar a topologia de um sistema que envolva os itens de cidadania
organizacional e comprometimento organizacional. Para entender uma rede psicologica,
¢ necessaria a compreensao de dois conceitos: nodulos (nodes ou circulos), representados
pelos comportamentos observaveis ou pelos itens das escalas, e arestas (edges),

associagdes formadas entre eles. Uma das técnicas mais populares para a estimativa de
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modelos de rede com base em dados continuos ou ordinais ¢ o Gaussian Graphical Model
(GGM), o qual calcula o coeficiente de correlacdo parcial das arestas, condicionando todas
as outras variaveis na rede. Para melhorar a precisdo, interpretabilidade e generalizagdo
de uma rede, principalmente quando pequenas amostras sao usadas (Epskamp, Rhemtulla,
& Borsboom, 2017), uma técnica de regularizagdo chamada LASSO ¢ adotada. Usando
LASSO, a soma dos erros quadraticos ¢ minimizada devido a uma penalidade que limita
a soma total dos valores absolutos das arestas. Como resultado, algumas das estimativas
de borda sdo reduzidas a zero, enquanto apenas um subconjunto de covaridveis ¢
selecionado no modelo final.

O primeiro modelo de redes estimado levou em consideragdo a disposi¢ao espacial
dos itens na rede, tendo por base o modelo teodrico, ou seja, as cores atribuidas aos itens
da rede ocorreram pelo fato de eles pertencerem a seus respectivos construtos. A Figura
28 mostra uma rede estimada com todos os itens da escala de comprometimento afetivo,
da EICCO, da EICCOrg e da ECCO. Como pode ser observado, os itens da EICCOrg e
da EICCO apresentam-se mais proximos e misturados na rede em comparacdo com 0s
itens da ECCO e de comprometimento afetivo. A dimensdo de comprometimento afetivo
¢ a que mais se distancia dos itens da EICCO e da EICCOrg, funcionando os itens da
ECCO em parte como mediadores da relagdo entre intengdes comportamentais de
comprometimento e de cidadania e a dimensdo afetiva de comprometimento

organizacional.
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Figura 28: Rede psicologica com itens das EICCOrg, EICCO, ECCO e escalas de
comprometimento afetivo.

A fim de verificar quais itens se aproximam em termos espaciais, o algoritmo
walktrap foi utilizado com a finalidade de detectar a presenga de comunidades que se
formam em torno dos itens. Trés comunidades foram automaticamente identificadas,
sendo todos os itens da EICCO e da EICCOrg agrupados em uma comunidade Unica,
formando os itens da ECCO e das escalas afetivas duas comunidades separadas. De um
modo geral, pode-se verificar que a quantidade de arestas significativas ¢ maior com a
dimensdo azul, a qual representa os itens da ECCO, com relagdes mais fracas com os itens

das escalas afetivas. Tal resultado reforca substancialmente a hipotese de sobreposi¢ao
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conceitual entre o0s construtos comprometimento organizacional e cidadania

organizacional quando medidos a partir da perspectiva de intengdes comportamentais.

_ecompd  C0ONT acergmi
= o

Figura 29: Identificacdo de comunidades (algoritmo walktrap) para rede psicologica com
itens das EICCOrg, EICCO, ECCO e escalas de comprometimento afetivo.
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Capitulo 4

Discussao

Embora inlimeros estudos tenham sido conduzidos para testar a relacdo entre
comprometimento organizacional e cidadania organizacional, a dificuldade em se obter
uma definicdo univoca para cada um dos construtos se da ndo somente pela natureza
complexa relacionada as suas ontologias, mas igualmente pelas limita¢des ligadas aos
instrumentos tradicionais utilizados para testa-los. Como pode ser observado nas analises
acima, caso sejam tomados a partir de uma perspectiva atitudinal ou comportamental, os
instrumentos assumem padrdes de associacdes diferentes tanto na relagdo entre
comprometimento organizacional e cidadania organizacional, como com outras escalas
atitudinais. Uma vez que todos os instrumentos foram adequadamente validados e
garantem a validade relacionada a construto envolvendo tanto a perspectiva atitudinal
quanto comportamental, novos insights e interpretacdes puderam ser obtidos a partir dos

resultados deste estudo.

O primeiro ponto que vale destacar em relagdo aos resultados diz respeito a forte
correlacdo direta obtida entre os escores totais da EICCOrg e da EICCO, o qual, de acordo
com a literatura sobre validade convergente (Campbell & Fiske, 1959), sugere que,
construtos fortemente correlacionados fariam parte de um mesmo traco latente,
representando caracteristicas similares. Tal resultado por si sé sugeriria uma clara
sobreposi¢do conceitual entre comportamentos de comprometimento organizacional e de
cidadania organizacional, relagdo a qual até entdo ndo tinha sido proposta na literatura

internacional.
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Como correlagdes de escores totais representam dados sumariados que podem
omitir informagdes mais relevantes acerca das dimensdes e itens empregados, testes
adicionais baseados em modelos de equagdes estruturais foram realizados com o objetivo
de reunir mais evidéncias sobre a hipdtese de relagdo entre cidadania organizacional e
comprometimento organizacional. O primeiro modelo testado (Modelo 1) foi o de segunda
ordem entre todas as dimensdes da EICCOrg e todas as dimensdes da EICCO, o qual
buscou verificar se todas as dimensdes de comprometimento e cidadania tomadas como
um todo possuiriam um construto subjacente de ordem superior, o qual reuniria as
caracteristicas de ambos os construtos. De acordo com Reise et al. (2010), um fator de
segunda ordem ¢ importante para apontar uma causa comum entre diferentes construtos
correlacionados. Como pode ser observado, a presenca de um fator geral justifica
igualmente a sobreposi¢do conceitual entre comprometimento e cidadania quando
investigados a partir da perspectiva de intengdes comportamentais. No entanto, como a
dimensdo de defesa da organizacdo pertence a ambos os construtos, a fim de controlar a
colinearidade do modelo, tal dimensdo foi removida da escala de cidadania
organizacional. Tal decisdo por manté-la como parte da escala de comprometimento diz
respeito ao fato de a versdo reduzida da EICCO ter sido utilizada para este estudo, ao
passo que a remog¢do de todos os itens desta dimensdo afetaria substancialmente a
quantidade total de itens a representar a medida de intengdes comportamentais de
comprometimento organizacional. O segundo modelo testado assim (Modelo 2), sem o
componente de defesa da organizagdo, mostrou somente uma leve redugdo nos
coeficientes padronizados, sugerindo ainda uma forte sobreposicdo conceitual entre

comprometimento e cidadania.
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A fim de controlar pela correlagdo entre construtos, dois modelos bifatoriais foram
testados de modo que todos os itens carregassem em um unico fator geral. Para Reise et
al. (2010), o teste de modelos bifatoriais ¢ importante para verificar se existe uma estrutura
latente em que cada item do modelo “carregue” em um fator geral. Tal fator geral reflete
o que ha de comum entre os itens e representa as diferencas individuais na variavel latente.
Assim sendo, caso os coeficientes padronizados fossem maiores nos fatores especificos
do que no geral, isso sugeriria que comprometimento organizacional e cidadania
organizacional apresentariam mais elementos ligados a tais construtos separadamente do
que a caracteristicas mais gerais e comuns a ambos. Como pode ser observado, o modelo
incluindo somente a EICCO e a EICCOrg (Modelo 3) possui itens em grande parte
carregados no fator comum. Entretanto, quando a dimensao afetiva ¢ adicionada a esta
relacdo (Modelo 4), os indices de ajuste do modelo sofreram uma queda, com itens
presentes mais no fator especifico do que no fator geral para a dimensdo de
comprometimento afetivo. Tal resultado sugere que o comprometimento organizacional,
quando medido a partir de uma perspectiva comportamental, faz parte de um processo
cognitivo de vinculo organizacional diferente do comprometimento atitudinal, embora
estejam fortemente correlacionadas, como observado no Modelo 5. Tal resultado foi
igualmente encontrado por Menezes (2006), apontando para o fato de que o
comprometimento afetivo ndo se traduz necessariamente em a¢des de comprometimento
organizacional, dado que uma pessoa pode gostar de trabalhar para a organiza¢do, mas

ndo dirigir esforgos ou demonstrar proatividade em relacdo a ela.
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De acordo com Organ (1990), o comprometimento afetivo pode ser percebido como
um estado mental que pavimenta o caminho para comportamentos de cidadania
organizacional. Tendo por base essa no¢do, o Modelo 6 buscou testar igualmente a
hipotese de sobreposi¢do conceitual entre cidadania organizacional e comprometimento
afetivo, mas dessa vez a partir da abordagem atitudinal. Os resultados, bem como ocorrido
com as escalas de intengdes comportamentais, apontaram para uma forte correlacdo
positiva entre tais construtos. Tal achado encontra suporte na meta-analise conduzida por
Organ e Ryan (1995) e nos estudos de Truckenbrodt (2000), o qual mostraram que o
comprometimento afetivo estd relacionado tanto ao altruismo quanto a diferentes
dimensdes de cidadania organizacional. O Modelo 7 fez uso igualmente da dimensao
atitudinal de comprometimento afetivo para investigar um modelo de regressdo com a
EICCO. Assim como observado no modelo de regressao estabelecido com a EICCOrg
(Modelo 5), a dimensao atitudinal prediz de forma bastante similar a EICCO, exibindo
um padrao de associa¢do o qual pode sugerir que, se comprometimento e cidadania sdo
construtos que se assemelham, antecedentes comuns a eles tenderdo também a apresentar

resultados bastante proximos no que tange a correlagdes e regressoes.

Tal logica foi aplicada para a segunda rodada de testes de modelos de equagdes
estruturais, uma vez finalizados os testes diretos de associagdes entre as escalas atitudinais
e de intencdes comportamentais de comprometimento organizacional e cidadania
organizacional. Sendo assim, as medidas de comprometimento organizacional e cidadania
organizacional foram comparadas com trés diferentes construtos: comprometimento com

a equipe, comprometimento com o trabalho e intengdes de saida da organizacao.
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Conforme apresentado acima, era esperado que ambas escalas de comprometimento
organizacional e cidadania organizacional apresentassem comportamentos similares em
relacdo a esses outros construtos, o que foi verificado empiricamente. Tal associagdo entre
cidadania e comprometimento com o trabalho foi igualmente notada por Van Scotter e
Motowidlo (1996) e Van Dyne e LePine (1998), os quais definem cidadania como sendo
ligada a dedicagdo ao trabalho, o que poderia ser traduzido como comprometimento com
o trabalho. Igualmente, Peace e Herbik (2004) e Khan et al. (2015) relataram que existe
um forte significado entre o comprometimento com equipe € comportamentos de
cidadania organizacional, principalmente quanto tais comportamentos sdo medidos ao

nivel individual. Tais resultados foram descritos nos Modelos 8 € 9.

De modo a testar se 0 mesmo padrdo de relacionamento também ocorreria entre
comprometimento com equipe € comprometimento com o trabalho com
comprometimento afetivo, o Modelo 10 foi calibrado, sendo encontrados resultados
similares aos da EICCO e da EICCOrg. Tal resultado corrobora a ideia de que associagdes
mais fortes sdo encontradas quando as escalas sdo medidas dentro da mesma perspectiva
teorica, reforcando a hipotese de que atitudes e intengdes comportamentais possuem graus

de vinculo organizacional substancialmente diferentes.

Os modelos 11 e 12 buscaram igualmente verificar se tanto a EICCO quanto a
EICCOrg correlacionavam-se de forma nula ou negativa com intengdes de saida da
organizagdo, ou seja, se apresentaram validade discriminante. Tal teste encontra suporte
em e Koopman, Lanaj e Scott (2016) e MacKenzie, Podsakoff e Podsakoftf (2018), os

quais apontam uma correlagdo negativa significativa entre CCO com inteng¢des de saida
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da organizagdo (r=-17, p<0,01) e ainda menores com a saida real (r=-14, p<0,01). Outros
estudos confirmam tal padrio de associacdo levemente negativa ou nula com
comprometimento organizacional (Carsten & Spector, 1987; Menezes, 2006; Menezes,
2011; Spector, et al., 2007), bem como com a base de continuagdo (Karacaoglu & Giiney,
2010; Meyer, Allen & Smith, 1993; Meyer & Allen, 1991; Organ and Ryan 1995;
Podsakoff et al., 1996; Shore & Wayne, 1993). Como pode ser observado em ambos 0s
modelos, os betas de regressdo entre comprometimento e cidadania com inten¢des de
saida da organizagdo foram levemente negativos, exibindo um padrdo similar de

associa¢do com ambas as medidas.

Dada a caréncia de estudos que investiguem comprometimento com equipe € com
comprometimento com trabalho como varidveis moderadoras da relagdo entre
comportamentos de cidadania organizacional e de comprometimento organizacional e
visando testar se a moderagdo destas varidveis ocorre de formas similares para ambos os
construtos, quatro modelos de interagdo foram propostos (Modelos 13.1, 13.2, 14.1 e
14.2). De acordo com Grego-Planer (2019), a percep¢do de maior compromisso em
relagdo ao grupo pode alavancar comportamentos de altruismo e estimular principios de
prestatividade. Tais elementos, por sua vez, poderiam levar a maior cooperagao e espirito
de apoio entre os membros do grupo e facilitar a manifestagdo de comportamentos de
cidadania organizacional (Grego-Planer, 2019). Os resultados do nosso estudo apontaram
que comprometimento com equipe ¢ um construto que de fato apresenta mais relagdes
positivas com comportamentos de cidadania organizacional do que com comportamentos

de comprometimento organizacional. Entretanto, quando inserido no modelo preditivo
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entre comprometimento afetivo e cidadania organizacional, tal adicdo ndo fornece
nenhum poder explicativo que mude significativamente tal predi¢do. Tal achado pode se
dar ao fato de que comprometimento afetivo, cidadania organizacional e
comprometimento organizacional tem como principal foco a organizagao, sendo medidos
assim em um nivel macro ao invés de um nivel meso-organizacional. Foote e Tang (2008),
por exemplo, constataram que, quando comprometimento com a equipe ¢ elevado, ele
fortalece a relagdo entre satisfagdo com o trabalho e comportamentos de cidadania
organizacional, embora cidadania organizacional tenha sido medida como OCB-I, ou seja,
com foco no individuo, ao invés do foco na organiza¢do. A mesma interpretacao pode ser
atribuida a moderacao tendo comprometimento organizacional como variavel critério. Ao
passo que comprometimento com a equipe pode ndo se generalizar para caracteristicas
gerais da organizacgdo e ser constituida de elementos particulares cujo grupo ¢ o direto
beneficiado, diferentes niveis de comprometimento afetivo ndo alteram substancialmente
a assun¢do de comportamentos de comprometimento organizacional com o aumento do

comprometimento com equipe.

Efeitos similares de moderacdo ocorreram com a variavel moderadora
comprometimento com o trabalho, ao passo que ela ndo moderou significativamente a
relagdo do comprometimento afetivo nem com cidadania nem com comprometimento.
Apesar disso, observa-se que o efeito do comprometimento afetivo na cidadania
organizacional ¢ reduzido, quando comparado com o mesmo efeito entre
comprometimento afetivo e comprometimento organizacional. Tal efeito reduzido faz

com que o comprometimento com o trabalho ganhe mais importancia em sua relacdo com
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cidadania organizacional, como pode ser observado na sua adi¢gdo como variavel
moderadora. Trabalhadores comprometidos com o trabalho promovem um leve aumento
na predicdo do comprometimento afetivo sobre cidadania organizacional, mas um efeito
nulo na relagdo entre comprometimento afetivo e comprometimento organizacional.
Como um todo, quando comparado com comprometimento organizacional, verificou-se
que o maior impacto se deu na relagdo entre comprometimento afetivo com cidadania
organizacional, embora a adicdo de tal varidvel ao modelo ndo seja estatisticamente
significativa para ambos os modelos de moderacdo. De acordo com Morrow (1983), o
comprometimento com o trabalho ¢ um construto bastante abrangente, historicamente
definido a partir de cinco facetas: ética protestante do trabalho, comprometimento com a
carreira, envolvimento com o trabalho, comprometimento organizacional e
comprometimento com o sindicato. Apesar de ser um construto amplo, o
comprometimento com o trabalho foi considerado neste estudo a partir da perspectiva de
Fink (1992), em que a nogdo de comprometimento se aproxima mais do conceito de
satisfag@o no trabalho, estando os itens da escala dele mais relacionados com sentir prazer
e orgulho com o trabalho realizado, bem como com um nivel de imersdo e envolvimento
com diferentes atividades desempenhadas. Varios estudos tém demonstrado que a
satisfacdo com o trabalho ¢ um importante antecedente tanto de cidadania organizacional
quanto de comprometimento organizacional (Bateman & Organ, 1983; Koch & Steers,
1978; Smith, Kendall, & Hulin, 1969; Vandenberg & Lance, 1992) visto que trabalhadores
satisfeitos com o seu trabalho possuiriam maior CCO porque eles desejariam retribuir a
organizac¢do a qual tem lhes tratado bem (George & Jones, 2012; Wagner & Hollenbeck,

2010).
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A partir dos estudos de moderacdo, pode-se observar assim que a adicdo das
variaveis moderadoras ndo ¢ significativa na interagdo entre comprometimento afetivo
com comportamentos de comprometimento organizacional e de cidadania organizacional.
Embora predi¢des especificas mais significativas tenham sido vistas nos efeitos diretos
entre as variaveis dos modelos, o objetivo de tais estudos de moderagao foi verificar se a
interacdo do comprometimento com a equipe ¢ do comprometimento com o trabalho
ocorreria de formas semelhantes para ambos os comportamentos de comprometimento
organizacional e de cidadania organizacional, o que foi de um modo geral observado. Tais

estudos refor¢cam assim a hipotese de sobreposi¢cdo conceitual entre os construtos.

Como teste final da hipétese de sobreposicdo conceitual entre comprometimento
organizacional e cidadania organizacional, um novo teste baseado na teoria dos grafos foi
realizado a fim de se criar um modelo exploratério mais flexivel, sem as limita¢des
impostas pelos modelos fatoriais comuns, em que os itens t€ém de necessariamente estar
associados a uma variavel latente comum. Os achados provenientes do estudo de tais redes
psicologicas forneceram insights significativos e que refor¢am a tese de validade
convergente entre comprometimento e cidadania. O achado mais notorio da rede
psicologica, calibrada com os itens da EICCOrg, da EICCO, da ECCO e das escalas de
comprometimento afetivo, diz respeito a uma ‘mistura’ na disposi¢do espacial dos itens
da EICCO e da EICCOrg. Estruturas latentes cujos itens apresentam conteudos mais
dissimilares tendem a mostrar-se espacialmente mais distantes, ou seja, a distancia entre
dois nddulos varia inversamente com a forca da associagdo entre suas arestas (Jones, Mair

& McNally, 2018). Dessa forma, pode-se perceber que as distancias entre os itens que
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medem intengdes comportamentais de comprometimento e cidadania ndo sdo tao grandes
quando comparadas com a ECCO e a escala atitudinal de comprometimento afetivo.
Considerando o contexto desta investigacdo, tal resultado mostra-se consistente com a
Teoria do Comportamento Planejado (Ajzen, 1991), em que atitudes, normas subjetivas e
controle comportamental percebido sdo antecedentes de intengdes de comportamentos
que, por sua vez, predizem comportamentos. Contudo, comprometimento afetivo, sendo
uma escala atitudinal, mostra associagdes mais diretas com a escala de cidadania
organizacional de Siqueira (2014), a qual estaria mais proxima das operagdes de intengdes
comportamentais tanto de comprometimento quanto de cidadania organizacional. A
identificagdo final de comunidades a partir do algoritmo walktrap confirmou a presenca
de trés grandes agrupamentos, os quais corroboram a hipotese de sobreposi¢do conceitual
entre as escalas de intengdes comportamentais de cidadania organizacional e de
comprometimento organizacional, ao passo que separa as duas comunidades ligadas a

ECCO e as escalas de comprometimento afetivo.

Uma das possiveis razdes que justificariam a sobreposi¢do conceitual entre
cidadania organizacional e comprometimento organizacional ¢ a de que tais construtos
poderiam ter uma raiz comum nos valores pessoais do trabalhador e que poderiam
funcionar como antecedentes para ambos os construtos. Tal aproximagao diz respeito ao
que Angle e Lawson (1993) descrevem como propensdo ao comprometimento, o que
representaria algo que o trabalhador traz consigo mesmo antes de ingressar na organizacao
e que corresponderia a uma inclinagdo em ser comprometido. Bem antes dos estudos de

Angle e Lawson, Wiener e Vardi (1980) ja haviam descrito que o comprometimento
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organizacional, principalmente o normativo, seria aquele independente de interesses
centrados no individuo e preocupagdes situacionais temporarias. Tal ideia ¢ corroborada
por Mottaz (1989), o qual relata que o sentimento de lealdade para com a organizacio
pode se assemelhar ao sentido de ‘compliance’ ou aceitacdo, elemento este mais proximo

da nocdo de cidadania organizacional.

Embora os resultados desta investigagdo mostrem que comprometimento afetivo e
comportamentos de cidadania organizacional sejam caracteristicas distintas quando
avaliadas a partir de uma otica atitudinal, existe uma forte correlagdo entre ambos, fato o
qual foi provado por Riketta (2002), cujo estudo demonstrou que afetos sdo mais
provaveis de serem manifestados quando comportamentos de cidadania organizacional

sdo colocados em pratica, dada a caracteristica volitiva do comprometimento afetivo.

Igualmente, Kim, Leong e Lee (2005) destacam que, quando um individuo tem um
forte apego emocional a uma organizacao, ele acredita nos seus objetivos e esta disposto
a fazer um esforco extra em prol dela, tendo assim implica¢des diretas para a manifestagao
de comportamentos de cidadania organizacional. Organ e Ryan (1995) destacam ainda
que o comprometimento representa um fator "moral" subjacente que influencia os
comportamentos de cidadania organizacional e pode ser considerado como um estado
psicologico que captura o relacionamento do trabalhador com sua organizagdo. Um
trabalhador comprometido normalmente exerce mais esfor¢os, incluindo comportamentos
discriciondrios, e trabalha mais do que um funciondrio com um menor grau de
comprometimento (Cooper-Hakim & Viswesvaran, 2005; Gautam, Van Dick, Wagner,

Upadhyay & Davis, 2005; Meyer & Allen, 1997; Mowday et al., 1982). Pessoas
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afetivamente comprometidas apoiam seus colegas voluntariamente porque possuem
desejo ou vontade de fazé-lo, em vez de simplesmente basear suas relagcdes em sistemas

de troca com sua organizacao.

Outro elemento importante que conecta comprometimento afetivo e cidadania
organizacional relaciona-se a presenca de antecedentes comuns entre eles, como lideranca
transformacional, percep¢des de justi¢a e suporte organizacional (Cohen, 2007). Allen,
Evans e White (2011) confirmam essa forte correlacdo entre comprometimento afetivo
com diversos outros tipos de justi¢a, tais como distributiva, processual e interacional. Da
mesma forma, baixos niveis de justica processual estdo igualmente associados a baixos
niveis de cidadania organizacional (Li, Liang & Crant, 2010). Organ (1988, 1990) e Rioux
e Penner (2001) também destacam que, trabalhadores se engajam em comportamentos de
cidadania organizacional devido as suas percepcdes da justica organizacional, o que leva
a sua disposi¢do de retribuir favores de suas organizagdes ou de seus supervisores. Em
uma metanalise sobre comprometimento organizacional realizada por Meyer et al. (2002),
os autores concluiram que o suporte organizacional percebido ¢ o antecedente mais forte
do comprometimento organizacional. J& uma lideranca com estilo transformacional
permite uma maior participagdo dos trabalhadores na vida organizacional, fortalecendo
seu comprometimento afetivo de maneira que eles se envolvam significativamente em
comportamentos de cidadania organizacional. Finkelstein, Penner e Brannick (2005)
propdem que motivagdes altruisticas ligadas a comportamentos de cidadania
organizacional podem ser determinadas por percep¢des individuais de voluntariado, agdes

em favor da empresa e finalmente comprometimento com a organizagao.
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Finalmente, faz-se importante destacar que os estudos que buscam relacionar
comprometimento organizacional com comportamentos de cidadania organizacional tém
majoritariamente como foco o comprometimento atitudinal, ndo sendo considerados os
diferentes aspectos relacionados aos comportamentos esperados pelos trabalhadores que
assumem posturas proativas de comprometimento com sua organizagao. O que se observa
assim a partir dos estudos cujo foco dirige-se a intengdes comportamentais, ao invés de
atitudes, ¢ que o comprometimento organizacional tem sofrido modificagdes conceituais
ao longo do tempo, modifica¢des estas condizentes com a reorganiza¢do do mundo do
trabalho, com as inovagdes advindas de novas formas de trabalho e com a crise do modelo
tradicional do “a job for life”. Dentro desta perspectiva convencional, o trabalhador
comprometido seria aquele que desejaria permanecer o resto de sua vida trabalhando na
mesma organizag¢do, nao importando se o seu nivel de envolvimento ocorreria por um
vinculo mais passivo, em que o trabalhador por exemplo poderia gostar de sua organizacio
justamente porque ela ndo lhe ¢ demandante, ou porque ele ou ela buscam de fato
participar da vida organizacional e se engajar em comportamentos proativos que de fato
facam a diferenga. Se ser comprometido com a organizacio transcende o papel de um
trabalhador cuja natureza do seu trabalho esteja ligada somente a questdes de identificacdo
e permanéncia, ser comprometido na perspectiva mais moderna ¢ ser proativo,
participativo, empenhado e defensor da organizagado. Tais caracteristicas fazem assim com
que cidadania e comprometimento se sobreponham conceitualmente ndo somente pela
similaridade entre tracos individuais trazidos pelos trabalhadores e equivalentes relagdes
de trocas sociais que tanto trabalhadores comprometidos quanto cidaddos estabelecem

com sua organiza¢do, mas sugerem fundamentalmente que o comprometimento
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organizacional passou a compartilhar elementos de cidadania organizacional que outrora
ndo tinham sido considerados. Tais comportamentos seriam justamente o que as
organizagdes modernas esperam que os trabalhadores manifestem em beneficio da

promogao e melhoria do desempenho organizacional.
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Capitulo 5
Consideracoes Finais

Quando investigado a partir de uma perspectiva atitudinal, comprometimento
organizacional tem sido majoritariamente considerado como um antecedente da cidadania
organizacional. Lepine, Erez e Johnson (2002), bem como Allen, Evans e White (2011),
por exemplo, descrevem que individuos comprometidos estdo mais propensos a exercer
esfor¢o extra, ou seja, a manifestar comportamentos de cidadania organizacional. Da
mesma forma, Meyer et al. (2002) consideram que comprometimento organizacional
antecederia ndo somente comportamentos de cidadania organizacional, mas também
intengdes de saida da organizagdo, relagdo esta cujos estudos posteriores demonstram nao
ser tao forte (Menezes, 2009; Solinger, 2008). Por outro lado, estudos como o de Hasani
et al. (2013) propdem que comportamentos de cidadania organizacional antecedem
comprometimento organizacional e promovem a melhoria da eficiéncia e eficacia
organizacionais. De acordo com os autores, a correlagdo encontrada entre
comprometimento e cidadania foi de 0,85, relacdo esta que poderia ser igualmente
considerada bastante forte para que ambos os construtos fossem considerados como
diferentes. Outros estudos também apontaram a possibilidade de comprometimento ser
um antecedente de cidadania, bem como uma tendéncia a mostrarem uma forte correlacao
entre tais construtos (Ensher, Grant- Vallone & Donaldson., 2001; Gautam et al., 2005;
Haigh & Pfau, 2006; Lavelle et al., 2009; Mirabizadeh & Gheitasi, 2012; Salehi &
Gholtash, 2011; Zeinabadi & Salehi, 2011). Nao obstante tais estudos, a presente pesquisa

traz achados inovadores e contribui¢des importantes para a literatura na 4rea ao abordar
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comportamentos de comprometimento organizacional e de cidadania organizacional
como partes de uma mesma variavel latente quando medidos a partir de uma perspectiva
comportamental. Este estudo buscou contribuir para uma compreensao mais aprofundada
da relacdo entre o comprometimento organizacional e os comportamentos de cidadania
organizacional, mostrando-se de significativa relevancia cientifica ao trabalhar o ambiente
das discussdes da polissemia de ambos os construtos. Dessa forma, uma melhor
delimitacdo de tais construtos, ¢ da forma como eles se estruturam, pode propiciar
investigacdes futuras que possam articular, em uma unidade de anélise mais complexa,
atitudes e comportamentos no trabalho de forma mais acurada, impactando na qualidade
dos estudos empiricos realizados na area. A importancia de uma estruturacao clara e
inequivoca de conceitos formam os blocos de constru¢do da ciéncia e contribuem com a
edificacdo do empreendimento cientifico (Osigweh, 1989). Para Achinstein (1968) e
Bagozzi e Fornell (1982), conceitos mal especificados geram proposigdes de pesquisa
ambiguas e dificultam a producdo cumulativa de conhecimento, dai a importancia de se
desenvolverem os conceitos de comprometimento organizacional e de cidadania
organizacional com precisdo e clareza, de maneira que estes possam ser corretamente
classificados dentro dos ditames da ciéncia e devidamente entendidos e avaliados pelas
organizagoes.

Historicamente, quando comprometimento organizacional ¢ considerado a partir
da perspectiva comportamental, ele pode ser definido como o processo pelo qual os
individuos se tornam vinculados a uma organiza¢do por meio de seu comportamento
passado e como se ajustam a ela (Salancik, 1977). Sendo assim, o comprometimento

comportamental refletiria uma decisdo de permanecer na organizagdo devido a
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investimentos que acarretam implicacdes de perda, enquanto o comprometimento
atitudinal refere-se a uma resposta afetiva (identificacdo) que vincula o individuo a
organizacdo (Kiesler & Sakumura, 1966; Staw, 1977). Esta defini¢do tradicional ¢
sustentada pela nocdo de que o comprometimento comportamental ¢ baseado em um
sistema de trocas pelas quais os individuos se vinculam a organizagdo como forma de
receber beneficios e recompensas (Angle & Perry 1983; Farrell & Rusbult 1981;
Hrebiniak & Alutto 1972; March & Simon 1958; Mottaz, 1986; Mowday et al., 1982;
Mowday et al., 1979; Steers, 1977). Tal perspectiva encontrou inicialmente sustentacao
tedrica na teoria de side-bets de Becker (1960), mas foi posteriormente contestada por
estudos como os de Ritzer e Trice (1969), Cohen e Lowenberg (1990) e Wallace (1997),
os quais provaram a falta de evidéncias empiricas vinculando side-bets ao
comprometimento organizacional. Uma das principais limitagdes que faz com que o
conceito de comprometimento organizacional transcenda a teoria dos side-bets ¢ que os
trabalhadores se comportam de forma comprometida ndo somente pelos investimentos
realizados, necessidade de recompensa ou desejo de permanecer na organizagdo (Farrell
& Rusbult, 1981), mas tal vinculo pode ser formado a partir das boas relagdes no local de
trabalho e pelo apoio recebido pela organizagao e colegas, favorecendo o desenvolvimento
de um acordo reciproco que ndo apenas beneficia os individuos envolvidos, mas também
a organizacdo como um todo (Cole, Schaninger & Harris, 2007). Tal nocdo de
comprometimento se coadunaria dessa maneira mais com a teoria das trocas sociais do
que com a teoria de side-bets, aproximando o comprometimento comportamental dos
comportamentos de cidadania organizacional, visto que as relagdes de troca podem ser

motivadas por elementos que ndo sdo diretamente reconhecidos pela organiza¢do no
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sistema de recompensa, ndo se vinculam necessariamente a intengdes de permanecer na
organizacdo, bem como podem envolver comportamentos discriciondrios que
transcendam o utilitarismo das relagdes de troca.

Além da teoria de trocas sociais, estudos sobre a ética no trabalho parecem ser um
importante elo entre comprometimento organizacional e comportamentos de cidadania
organizacional. De acordo com Parsons (1958), os estudos sobre a ética no trabalho
baseiam-se na logica da ética protestante e do espirito do capitalismo (Weber, 1930), dado
que um novo tipo e distinto de personalidade parecia emergir; aquela do trabalhador
comprometido com os valores do trabalho arduo, da disciplina e do comprometimento
com a organizagdo para além das necessidades materiais. Da mesma forma, a dimensao
virtude civica proposta por Podsakoff et al. (2000) apresenta igualmente caracteristicas
relacionadas a ambos os construtos cidadania e comprometimento, visto que intengdes
comportamentais de comprometimento organizacional envolvem defesa da organizacgao,
enquanto cidadania se refere a comportamentos que demonstram uma preocupagdo com a
imagem e o bem-estar da organizag¢do. Segundo Podsakoff et al. (2000), a dimensao de
virtude civica representaria o interesse € o comprometimento mais abrangente do
trabalhador com a organizagdo. Seguindo na mesma dire¢do, Baker (2005) explica que a
virtude civica corresponderia a um envolvimento responsavel e construtivo nos processos
politicos da organizagao.

Em 2001, Allen e Grisaffe ja destacavam a importancia de se concentrar em
comportamentos discricionarios relacionados ao comprometimento organizacional, visto
que eles preenchem as "lacunas" deixadas por outros funciondrios e evitam

comportamentos redundantes. Exemplos especificos de tal comportamento discricionario
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podem incluir comportamentos de ajuda (Nishii Lepak & Schneider, 2008) e
comportamentos que sugerem altos niveis de vigilancia e iniciativa, como assumir o
comando (Morrison & Phelps, 1999) e iniciativa individual (Moorman & Blakely, 1995).
Trabalhadores comprometidos assumem um valor além do desempenho imediato e
individual, podendo contribuir para o desempenho da sua area e dos seus colegas. Isso
mostra que, o comprometimento organizacional dentro da perspectiva comportamental,
ao ndo se apoiar em relagdes de trocas que levem necessariamente a recompensas, bem
como ao ndo se vincular a no¢do de desejar permanecer na organizacao, pode em si incluir
comportamentos extra-papel. Além disso, seria possivel também que o trabalhador fosse
comprometido e exibisse comportamentos de proatividade por uma relagdo instrumental,
ndo devido a falta de alternativas de saida da empresa ou dificuldades de empregabilidade,
mas por ambicdo e desejo de obter recompensas financeiras. Nesse caso, 0
comprometimento seria um construto mais amplo, que poderia incluir duas macro-
dimensodes: a) de proatividade com foco em recompensas e b) de proatividade com foco
em comportamentos de cidadania organizacional. J& estudos adicionais posicionando a
dimensao afetiva deveriam ser realizados, pois € possivel que a pessoa se identifique com
a organizagdo, mas se limite a fazer o que lhe ¢ aguardado dentro do seu papel e seu
contrato formal, ou, por outro lado, pode ser que ele ou ela se identifique com sua
organizagdo e além disso decida por exibir comportamentos de cidadania organizacional.
Em qualquer um dos casos, o comprometimento afetivo seria um trago latente distinto
tanto dos comportamentos de cidadania organizacional, como da prdpria nogdo de
comprometimento organizacional a partir da abordagem comportamental. A defini¢do de

variaveis moderadoras, tais como caracteristicas de personalidade, percepcao de suporte
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social, work ethic, dentre outras poderiam fornecer um posicionamento mais claro da
relacdo entre comprometimento afetivo, cidadania organizacional e intengdes
comportamentais de comprometimento organizacional, produzindo ainda mais
informagdes sobre o que levaria o individuo a finalmente exibir comportamentos de
cidadania organizacional.

O comprometimento organizacional, principalmente o0s comportamentos
esperados pela organizacdo para se designar um trabalhador como comprometido,
demonstra ter assim sofrido uma mudanca conceitual em direcdo a defini¢do de cidadania
organizacional ao passo que, ao ser definido de forma atrelada a comportamentos de
proatividade, participacdo, empenho extra e defesa da organizagao, tais comportamentos
podem assim ocorrer de forma voluntaria, espontdnea e discriciondria. Por outro lado,
comportamentos de cidadania organizacional ou de comprometimento comportamental
podem ainda ocorrer pela simples intencdo de obter recompensas, adquirir poder ou
receber qualquer outro tipo de beneficio como um consequente dos seus comportamentos,
o que seria condizente tanto com a nogao de trocas utilitarias relacionadas a dimensao de
comprometimento de continuacdo (Etzioni, 1961), como com a ideia de haver um “lado
obscuro” (dark side) dos comportamentos de cidadania, em que, os CCOs ndo sao
necessariamente pro-sociais e podem resultar de motivos egoistas e até de forcas
negativas, como transgressoes e insatisfagdo com a vida pessoal (Bolino, Klotz, Turnley
& Harvey, 2013). Nao obstante tais motivos, o presente trabalho ndo teve como objetivo
investigar os motivos subjacentes a assungdo de comportamentos de comprometimento e
de cidadania, sendo esta uma das limitacdes deste estudo. Outras varidveis ligadas aos

motivos que poderiam fazer com que individuos exibam comportamentos de cidadania
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organizacional também ndo foram investigadas, dado que um trabalhador pode
demonstrar comportamentos de cidadania organizacional por acreditar que pode ser de
alguma forma recompensado (Bolino, 1999; Wilkerson, Evans & Davis, 2008), como por
exemplo mediante uma avalia¢do de performance com cardter mais subjetivo (Wilkerson
et al,, 2008). Podsakoff et al. (2000) apontam que recompensas relacionadas a
desempenho funcionam como um significante preditor de comportamentos de cidadania
organizacional. Outros construtos poderiam ter sido igualmente investigados, tais como a
dimensdo conscienciosidade do modelo Big Five de personalidade (McGrae & Costa,
1987) e ética no trabalho, construto este que pode sugerir relagdes mais diretas entre
comprometimento organizacional e comportamentos de cidadania organizacional, dado
que ambos se aproximam da dimensdo de ética no trabalho do estudo de Blau e Ryan
(1997) chamada de hard work, a qual pode ser traduzida como empenho extra e sacrificio
adicional na literatura sobre comprometimento e cidadania a partir da abordagem
comportamental.

Outra limitagdo deste estudo diz respeito a ndo envolver varidveis adicionais que
poderiam servir como moderadoras entre comprometimento organizacional e cidadania
organizacional, tais como justica percebida (Bies, Martin, & Brockner, 1993; Farah et al.,
1990; Moorman, 1991; Moorman, Niehoff, & Organ, 1993; Tansky, 1993) e sensibilidade
a equidade (Allen, Evans & White, 2011; Blakely, Andrews & Moorman, 2005), ao passo
que se sabe que individuos com maior senso de justi¢a percebida tendem a apresentar
sentimentos mais fortes de cidadania organizacional. Da mesma forma, trabalhadores que

se enquadram na categoria ‘entitled’ tendem a acreditar que comportamentos de cidadania
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organizacional serdo em ultima instdncia recompensados pela empresa (Blakely et al.,
2005).

Uma ultima limitagdo que merece destaque diz respeito & composi¢do amostral
utilizada, a qual foi do tipo ndo-probabilistica por acessibilidade, com uma grande
concentragdo de trabalhadores da regido Nordeste do Brasil e com um tamanho amostral
relativamente pequeno para fins de generalizacdo amostral para toda a populacio nacional.
Tal dificuldade encontrada para coleta amostral deu-se essencialmente por conta da
extensdo do instrumento, cuja pesquisa foi combinada com outras pesquisas com o
objetivo de realizar uma coleta de dados inica. Apesar de tal limitacdo, os resultados deste
estudo apresentam bons indices de ajuste quando modelos de equagdes estruturais foram
utilizados e sdo consistentes com outros estudos, como o de MacKenzie, Podsakoff e
Podsakoff (2018).

A titulo de sintese, os resultados deste estudo apontam que a investiga¢do do
comprometimento organizacional a partir da perspectiva atitudinal deve focar nas crencgas
e identificagdo com os valores e 0s objetivos organizacionais, ou seja, na sua base afetiva.
Em contraste, os estudos a respeito do comprometimento comportamental devem ser
integrados a investigacdo dos comportamentos de cidadania organizacional.

Dire¢des para futuras pesquisas acerca da relagdo entre comprometimento e
cidadania deveriam abordar trés aspectos. O primeiro deles concerne a ampliagdo de
estudos que avaliem a natureza comum de ambos os construtos, conforme supracitado.
Em segundo, ao passo que comportamentos de comprometimento e cidadania fazem parte
de uma mesma variavel latente, uma releitura dos instrumentos utilizados para avaliar

ambos os construtos poderia ser proposta a luz de tal sobreposi¢do tedrica. Sendo
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cidadania organizacional assim um construto mais abrangente e complexo, uma nova
medida que englobe descritores comportamentais de comprometimento organizacional
faz-se necessdria para que se possam avangar os estudos empiricos sobre este tema.
Finalmente, os Gltimos eventos globais advindos da pandemia de COVID-19 tém afetado
diretamente o mundo do trabalho, exigindo de trabalhadores e empresas o repensar e a
consequente reformulagdo de praticas de trabalho e producdo. Nunca foi tdo importante a
assun¢do de comportamentos de cidadania e comprometimento para que as empresas
continuem a ndo somente funcionar com devida regularidade, mas fundamentalmente a
existir. Uma maior participa¢do na vida organizacional, com flexibilidade no trabalho,
empenho extra, aceitacdo de sacrificios, altruismo e ajuda aos colegas, esportividade,
conscienciosidade, defesa da organizagdo, €tica no trabalho, dentre outras caracteristicas,
podem fazer diferenca neste momento e coloca os comportamentos de cidadania
organizacional no centro dos principais comportamentos organizacionais necessarios para

a superacao desta fase.
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Apéndices

Apéndice 1 - Termo de consentimento livre esclarecido e questionario da tese

PESQUISA: AVALIAGAO DE ASPECTOS DA VIDA ORGANIZACIONAL

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

CONVITE

Vocé esta sendo convidado a participar voluntariamente de uma pesquisa que se relaciona com
varios aspectos da sua vida no trabalho. A presente pesquisa esta sob a coordenacdo dos professores
Antonio Virgilio Bittencourt Bastos e Igor Gomes Menezes, ambos da Universidade Federal da Bahia, e
conta com o apoio dos grupos de pesquisa da instituicdo envolvida. Trata-se de uma pesquisa de ambito
académico e ndo da organizacdo; assim, os resultados serdo analisados fora da organizacdo e esta ndo
terd acesso as informacgdes individuais que vocé nos fornecer. A aplicacdo dos referidos testes ndo traz
risco ou sofrimento aos voluntdrios, desta forma o participante precisara dispor apenas do seu tempo
para as atividades. Todas as informacdes serdo mantidas em sigilo, divulgando-se os resultados da
pesquisa apenas sob a forma de dados estatisticos globais, sem identificar individualmente os
participantes. A qualquer momento o voluntario poderd desistir de participar da pesquisa, sem qualquer
implicacdo ou prejuizo a si proprio.

Ao participar deste estudo, o voluntario ndo terd qualquer 6nus, bem como ndo obterd
qgualquer bénus de forma particular. Apenas estard contribuindo para o conhecimento cientifico sobre o
tema.

O pesquisador se coloca disponivel para eventuais duvidas e necessidades, através do telefone
(71) 9146-9126, e-mail anagomes26@gmail.com.

Sendo o que se apresenta, contamos com sua participacdo.

CONSENTIMENTO
A partir das informacgdes recebidas, declaro estar disposto a aceitar participar livremente desta pesquisa,
assinando o presente termo

Cidade Data

Assinatura do respondente

191



Universidade Federal da Bahia (UFBA)
Av. Adhemar de Barros, s/n, Campus Ondina. Cep: 40,000-000 / Salvador — BA.
Fone (71) 3283-6482

PESQUISA: AVALIAGAO DE ASPECTOS DA VIDA ORGANIZACIONAL
DADOS PESSOAIS E PROFISSIONAIS

: SEXO: : ESTADO CIVIL:
1 1

: 10 Masculino : 10 Solteiro

1 200 Feminino 1 20 Casado

| | 300 Vidvo

1 1

1 1

407 Separado/Divorciado
50 Unido Estavel (vive

I IDADE: \ com companheiro(a))
1 1 .
| anos ' 60 Outro
1 1
oo ! TEM FILHOS?

AINDA ESTUDA? 107 N3o

203 Sim
10 Nio

1 1
1 1
1 1
1 1
| 20 Sim |
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1

Qual o nimero aproximado de
funcionarios na empresa em que

Cargo/fungdo na
empresa em que

Qual o tipo de empresa na
qual vocé trabalha?

1 1

1 1

1 1

: trabalha: :

1 1

: : 10 Privada

1 1 20 Orgdo de

: : administragdo publica
: : 30 Publica

1 1 400 ONG

| . 50 Cooperativa
! 1 60 Outras.

= = = = == === ==~ 1 -

i Tempo de trabalho Qual?

| nesse cargo/ |

! fungdo: !

1 1

1 1

' anols) 1 RENDA MENSAL ATUAL:
| 1

1 ___més(es) 1

1 1 RS

1 1

1 1

1 1

1 1

1 1

NiVEL DE ESCOLARIDADE:
10 Nivel Fundamental
Incompleto
20 Nivel Fundamental
Completo
30 Nivel Médio Incompleto
4 Nivel Médio Completo
50 Nivel Superior
Incompleto

60 Nivel Superior Completo
70 P6s-Graduacdo

AINDA ESTUDA?
O N3o O Sim.

Que série ou curso?

Qual o setor em que sua
organizagao atua?

10 Industria
20 Comércio
30 Prestacdo de servigos
407 Outro.
Qual?

Cidade:

Estado:

EM QUE GRAU VOCE E
RESPONSAVEL PELA

MANUTENGAO DE SUA FAMILIA

/ DEPENDENTES EM TERMOS
FINANCEIROS?

3 Unico responsavel

3 Principal responsavel, mas
recebe ajuda de outra pessoa
O Divide igualmente as
responsabilidades com outra
pessoa

O Contribui apenas com uma
pequena parte

0 N&o tem nenhuma
responsabilidade financeira

vocé trabalha?

10 De 1 a 9 funcionarios

200 De 10 a 19 funciondrios
30 De 20 a 49 funciondrios
407 De 50 a 99 funcionarios
500 De 100 a 249 funcionarios
60 De 250 a 499 funcionarios
70 De 500 funciondrios acima

NOME DA EMPRESA:
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SUA RELACAO COM A ORGANIZAGAO PARA A QUAL TRABALHA

1 -Vamos apresentar para vocé varias frases sobre a sua realidade de trabalho e sobre a organizagao
em que trabalha. Avalie, com base na escala abaixo, o quanto vocé concorda com a ideia apresentada.
Quanto mais perto de 1, maior é a discordancia; quanto mais perto de 6, maior é a concordancia com o
conteudo da frase.

Discordo Concordo

1

Discordo Totalmente

2 3 4 5 6
Discordo Muito Discordo Pouco Concordo Pouco Concordo Muito

comp.afet.1

Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira a esta organizacao.

comp.equip.1

Estou disposto a ajudar meus colegas de trabalho quando necessario.

comp.afet.12

Eu realmente me interesso pelo futuro da organizacdo onde trabalho.

comp.equip.2

Com relagdo aos meus colegas de trabalho, ndo tenho uma atitude de “cada um cuide de
sua proépria vida.”

comp.afet.2 Eu realmente sinto os problemas dessa organizacdo como se fossem meus.

comp.equip.3 | Gosto muito de meus colegas de trabalho.

comp.afet.5 Sinto os objetivos de minha organizacdo como se fossem os meus.

comp.trab.3 Eu sou capaz de me concentrar no meu trabalho, desligando-me de outras coisas.

comp.afet.8 Eu acho que os meus valores sdo muito similares aos valores defendidos pela organizacao
onde trabalho.

comp.trab.1 Eu sinto um grande prazer ao realizar o meu trabalho.

comp.trab..2 | Eu me sinto orgulhoso com a qualidade do trabalho que realizo.

comp.trab.4 Eu penso no meu trabalho até mesmo quando ndo estou no trabalho.

comp.trab.6 | Sentir que faco bem o meu trabalho é uma das maiores recompensas que tenho.

comp.trab.7 Estou sempre me esforcando para melhorar as minhas habilidades no trabalho.

comp.equip.4 | No ambiente de trabalho desenvolvo boas amizades.

comp.equip.5

Procuro atender as necessidades de meus colegas de trabalho, muitas vezes antes das
minhas proéprias necessidades.

comp.afet.7 | Conversando com amigos, eu sempre me refiro a essa organizagdo como uma grande
instituicdo para a qual é 6timo trabalhar.
comp.equip.6 | Faco esforgos para manter boas relagées com meus colegas de trabalho.

comp.afet.11

Eu me sinto contente por ter escolhido essa organizacdo para trabalhar, comparando com
outras organizagGes que considerei na época da contratagdo.

comp.afet.3 Essa organizacdo tem um imenso significado pessoal para mim.

comp.trab.5 | O trabalho que realizo é uma das fontes principais de satisfagcdo pessoal.

comp.afet.9 Eu me sinto orgulhoso dizendo as pessoas que sou parte da organizacdo onde trabalho.
comp.afet.4 Sinto que existe uma forte ligacdo afetiva entre mim e minha organizacao.

comp.afet.6 Ndo me sinto como um simples empregado, pois sinto que essa organizagdo também me
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comp.afet.10

A organizacdo em que trabalho realmente inspira o melhor em mim para meu progresso no
desempenho do trabalho.

comp.afet.13

Para mim, essa organizacdo é a melhor de todas as organizacdes para se trabalhar.

INTENCOES EM RELACAO A SUA ORGANIZAGAO E AO SEU EMPREGO ATUAL

2. Abaixo vocé encontra um conjunto de frases com decisGes pessoais que revelam suas intengées em
relacdo a sua empresa empregadora. Avalie o quanto vocé concorda com a agao apresentada, de
acordo com a escala abaixo:

Discordo Concordo
1 2 3 4 5 6
Discordo Totalmente Discordo Muito Discordo Pouco Concordo Pouco Concordo Muito Concordo Totalmente

eiccorg.inic.1

Se eu tivesse uma ideia inovadora que pudesse reduzir o tempo de trabalho e/ou
pudesse tornar o trabalho mais diversificado eu a apresentaria a minha organizagao.

eiccorg.empe.l

Quando solicitado pela organizagdo, eu busco executar tarefas novas, mesmo quando
elas possuem um alto grau de complexidade.

eiccorg.inic.1

Caso a organizacdo permitisse, eu me ofereceria para participar do processo de
elaboracdo de novos projetos.

eiccorg.ajuda.l

Tendo disponibilidade de assumir mais tarefas no momento, eu ajudaria meu grupo de
trabalho a concluir atividades ndo-finalizadas.

eiccorg.ajuda.2

Mesmo que um novo colega de trabalho ndo tenha me pedido ajuda, eu buscaria
orienta-lo, caso ele apresentasse dificuldades em realizar tarefas que eu tenho dominio.

eiccorg.empe.2

Quando solicitado a realizar uma atividade que ndo tenho total dominio, busco
estudar/pesquisar assuntos que possam contribuir para a realizagdo da atividade.

eiccorg.empe.3

Eu participaria, voluntariamente, de eventos que pudessem desenvolver minhas
competéncias.

eiccorg.empe.4

Ainda que, individualmente, meu desempenho tenha sido avaliado como satisfatério, eu
buscaria elevar o meu nivel de produtividade, caso o desempenho da minha equipe de
trabalho ndo esteja dentro do esperado.

eiccorg.inic.3

Caso tivesse criticas e sugestdes, eu as apresentaria a organizagao.

eiccorg.empe.5

Eu aceitaria tarefas desafiadoras, mesmo que me consumissem muito tempo de
trabalho.

eiccorg.inic.4

Caso eu tivesse uma ideia para economizar recursos da organizacdo eu a apresentaria,
mesmo ndo tendo a certeza de que ela seria eficaz.

eiccorg.empe.6

Eu aceitaria assumir um novo cargo o qual exige a realizacdo de atividades que me sdo
pouco familiares e diferentes das tarefas que eu sei fazer.

eiccorg.ajuda.3

Mesmo que eu esteja ocupado com uma atividade, eu ofereceria ajuda a um colega de
trabalho que precisa realizar uma tarefa dificil e em pouco tempo.

eiccorg.empe.”7

Caso a organizagdo em que eu trabalho convoque uma reunido de voluntarios uma vez
por semana no horario apds o expediente, sem pagamento de horas-extras, eu
compareceria a estas reunides.

eiccorg.empe.8

Eu manteria o mesmo nivel de dedicagcdo com o meu trabalho, caso dificuldades
financeiras levassem minha organizacdo a restringir beneficios e vantagens que vinha
oferecendo aos trabalhadores.
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eiccorg.ajuda.4

Caso eu tivesse uma ideia de como resolver um problema cujo encaminhamento esta
confiado a outro setor de trabalho que ndo o meu, eu ofereceria a minha ajuda.

eiccorg.inic.5

Caso eu descobrisse que uma empresa do mesmo ramo que a minha vem empregando
uma tecnologia mais moderna para execucgdo de algumas atividades, eu buscaria mais
informacgGes sobre essa tecnologia.

eiccorg.empe.9

Eu buscaria novas atividades, fora do hordrio de servico, que me proporcionassem
aperfeicoar competéncias para a melhoria do meu trabalho.

eiccorg.empe.10

Caso minha organizagdo langasse uma campanha que me despertasse o interesse, eu
participaria, mesmo que isso me tomasse um tempo de trabalho adicional.

eiccorg.ajuda.5

Caso eu tivesse certeza de que um colega cometeu um erro sem perceber, ao realizar
uma atividade, eu o avisaria.

eiccorg.defesa.2

Eu defenderia a organizacdo diante de criticas de pessoas que ndo fazem parte dela.

eiccorg.inic.6

Em uma importante reunido que definira o futuro da empresa, eu daria minha opiniao,
mesmo sabendo que ela diverge da opinido geral dos participantes.

eiccorg.ajuda.6

Eu ajustaria meu horario de trabalho para ajudar colegas que solicitassem orientacdao
com as atividades deles.

eiccorg.defesa.6

Caso um cliente dirigisse criticas ao atendimento prestado pela empresa, e eu soubesse
gue o servico foi realizado com qualidade, eu defenderia a organizagao das criticas.

eiccorg.ajuda.7

Caso minha equipe solicitasse a realizacdo de uma atividade, eu aceitaria a tarefa,
mesmo que isso aumentasse minha carga de trabalho.

eiccorg.ajuda.8

Se eu tivesse disponibilidade, eu realizaria as atividades de um colega de trabalho que
estd com problemas de saude.

eiccorg.inic.7

Eu me engajaria em atividades para melhorar a forma como a organizacgdo é vista pela
sociedade.

eiccorg.ajuda.9

Eu costumo elogiar um colega de trabalho quando ele realiza uma tarefa de forma bem
sucedida.

eiccorg.ajuda.10

Sabendo da existéncia de um treinamento fora da organiza¢do que poderia melhorar o
desempenho de meus colegas de trabalho, eu buscaria incentiva-los a participar.

eiccorg.defesa.l

Eu defenderia a organizacdo em que trabalho de criticas feitas pelos meus colegas de
trabalho.

eiccorg.defesa.3

Eu falaria dos pontos positivos dessa organizacao, caso ela estivesse concorrendo a um
prémio de melhor empresa para se trabalhar.

eiccorg.defesa.4

Eu passaria a melhor das impressdes para as pessoas que ndo conhecem essa
organizagao

eiccorg.defesa.5

Defenderia os produtos ou servicos dessa organizagdo

COMPORTAMENTOS EM RELAGAO A SUA ORGANIZAGAO E AO SEU EMPREGO ATUAL

3. Abaixo estdo listados varios tipos de comportamentos que as pessoas podem ter dentro ou fora da
empresa onde trabalham. Indique, a frequéncia com que vocé faz esses comportamentos atualmente.

1

Nunca fago

2 3 4 5
Poucas vezes fago As vezes faco Muitas vezes fago Sempre fago

ecco.imagem.1 ‘ Quando alguém de fora fala mal dessa empresa, eu procuro defendé-la.
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ecco.coop.1

Ofereco apoio a um colega que esta com problemas pessoais.

ecco.sugest.1

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

ecco.sugest.2

Apresento ideias criativas para inovar o meu setor de trabalho.

ecco.coop.2

Ofereco orientacdo a um colega menos experiente no trabalho.

ecco.imagem.2

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

ecco.sugest.3

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

ecco.sugest.4

Apresento ao meu chefe ideias novas sobre meu trabalho.

ecco.coop.3

Dou orienta¢do a um colega que se sente confuso no trabalho.

ecco.sugest.5

Apresento novidades para melhorar o funcionamento do setor onde trabalho.

ecco.imagem.3

Descrevo para meus amigos e parentes as qualidades dessa empresa.

ecco.imagem.4

Quando estou com meus familiares, costumo elogiar essa empresa.

ecco.coop.4

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

ecco.imagem.5

Dou informacgées boas sobre essa empresa para as pessoas que me perguntam sobre ela.

INTENCOES EM RELACAO A SUA ORGANIZAGAO E AO SEU EMPREGO ATUAIS

5. Abaixo vocé encontra um conjunto de frases com decisGes pessoais que revelam suas intengbes em

relacdo a sua em

presa empregadora. Avalie o quanto vocé concorda com a acdo apresentada, de

acordo com a escala abaixo:

Discordo Concordo
1 2 3 4 5 6
Discordo Totalmente Discordo Muito Discordo Pouco Concordo Pouco Concordo Muito Concordo Totalmente

eicco.emp.l

1.Eu assumiria mais tarefas do que as previstas para o meu cargo para melhorar o nivel
de produtividade da organizagao.

eicco.defesa.l

2.Eu defenderia a organizacdo em que trabalho de criticas feitas pelos meus colegas de
trabalho.

eicco.turn.1

3.Eu voltaria a trabalhar na empresa que estava antes de vir para ca, caso ela me
chamasse.

eicco.emp.2

4.Se a organizacdo em que eu trabalho estivesse passando por dificuldades financeiras,
eu procuraria aumentar a minha dedicacao.

eicco.defesa.2

5.Eu defenderia a organizacdo diante de criticas de pessoas que ndo fazem parte dela.

eicco. turn.2

6.Eu tentaria, neste momento, uma oportunidade de emprego numa empresa
semelhante a essa em que trabalho.

eicco.emp.3

7.Eu mudaria minha forma de trabalhar para me ajustar a novas metas de desempenho
da organizacgao.

eicco.defesa.3

8.Eu falaria dos pontos positivos dessa organizacdo, caso ela estivesse concorrendo a um
prémio de melhor empresa para se trabalhar.

eicco.turn.3

9.Eu aceitaria a proposta de outro emprego, se ele oferecesse oportunidade de
crescimento dentro da empresa.

eicco.emp.4

10. Eu aceitaria assumir tarefas que se distanciam dos meus interesses profissionais para
atender as necessidades da organizacao.
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eicco.emp.5 11. Eu buscaria aumentar a minha produtividade para melhorar o desempenho dessa
organizagao.

eicco.defesa.4 12. Eu ndo me exporia frente as pessoas defendendo a organizacdo em que trabalho.

eicco.turn.4 13. Eu aceitaria a proposta de uma empresa menor que esta se fosse para ganhar um
salario maior.

eicco.emp.6 14. Eu me engajaria no programa de melhoria do desempenho e da qualidade dos
produtos e servigos da organizagao.

eicco.defesa.5 15. Eu me envolveria em atividades que melhorassem a visdo que os outros tém da
organizacao em que trabalho.

eicco.turn.5 16. Eu mudaria de emprego se uma empresa similar a essa me oferecesse uma
oportunidade de fazer um trabalho diferente e que gostasse mais.

eicco.emp.7 17. Eu ampliaria a minha carga de trabalho se isto fosse importante para melhorar o
desempenho dessa organizacgao.

eicco.defesa.6 18. Eu passaria a melhor das impressOes para as pessoas que ndo conhecem essa
organizagao

eicco.turn.6 19. Eu mudaria de emprego se uma empresa similar a essa me oferecesse um trabalho
em que tivesse mais beneficios (alimentagdo, assisténcia médica, por ex.) do que os
gue tenho aqui.

eicco.emp.8 20. Eu faria sacrificios pessoais para aumentar a minha dedicacdo ao trabalho nessa
organizagao.

eicco.defesa.7 21. Eu defenderia os produtos ou servigos dessa organizacado

eicco.turn.7 22. Eu aceitaria a proposta de trabalhar numa empresa maior do que essa, mesmo que

fosse para realizar o mesmo trabalho e nas mesmas condi¢des que tenho aqui.
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Apéndice 2- Teste da validade de construto da Escala de Inten¢oes Comportamentais

de Cidadania Organizacional (EICCOrg) modificada.

Validade de construto da Escala de Inten¢cées Comportamentais de Cidadania

Organizacional (EICCOrg).

Testando-se a qualidade psicométrica da EICCOrg com uso da andlise de
componentes principais pela TCT, verificou-se que o teste KMO de 0,94 demonstra uma
boa adequagdo da amostra para o estudo das andlises fatoriais subsequentes. A correlaciao
entre as dimensoes 1 e 2 foi de 0,74, indicando que o segundo fator ¢ de segunda ordem,
representado por apenas alguns poucos itens residuais da dimensdo. Tal resultado
confirma a solucdo unidimensional da EICCOrg. Tal resultado pode também ser
observado a partir da Analise Paralela, a qual mostra uma significante diferenga entre os

valores do primeiro e do segundo eigenvalues, como pode ser visto na Figura 30.
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Figura 30: Anélise paralela da EICCOrg.

Uma andlise grafica complementar com os itens da EICCOrg sugere uma grande

consisténcia no posicionamento espacial dos itens, apresentando os itens de defesa da

organizagdo maior nivel de importancia para a explicacdo do fator geral, como pode ser

visualizado na Figura 31.
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Figura 31: Estudo espacial da dimensionalidade da EICCOrg.

Os resultados da Full Information Factor Analysis e Graded Response Model
corroboram a solu¢do unidimensional da TCT e mostram que todos os itens da EICCOrg
possuem cargas fatoriais acima do esperado de 0,30, e niveis de discriminacdo (a) acima

de 0,80, como pode ser visto na Tabela 17.
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Tabela 17: Resultados da Full Information Factor Analysis e Graded Response Model para
a EICCOrg.

Itens (EICCOrg) Carga fatorial h’ a
cco.inic.1 0,54 0,29 1,09
cco.inic.2 0,69 0,47 1,60
cco.inic.3 0,63 0,40 1,39
cco.inic.4 0,65 0,42 1,45
cco.inic.5 0,64 0,42 1,43
cco.1nic.6 0,54 0,29 1,09
cco.inic.7 0,79 0,62 2,17

cco.empe.l 0,62 0,38 1,34
cco.empe.2 0,59 0,35 1,24
cco.empe.3 0,68 0,46 1,57
cco.empe.4 0,69 0,47 1,60
cco.empe.S 0,71 0,51 1,73
cco.empe.6 0,52 0,27 1,02
cco.empe.” 0,65 0,42 1,44
cco.empe.§ 0,65 0,42 1,44
cco.empe.9 0,65 0,42 1,45
cco.empe.10 0,74 0,54 1,86
cco.defesa.2 0,76 0,57 1,97
cco.defesa.6 0,65 0,42 1,45
cco.defesa. 1 0,70 0,48 1,64
cco.defesa.3 0,74 0,55 1,89
cco.defesa.4 0,73 0,53 1,80
cco.defesa.5 0,78 0,61 2,14
cco.ajuda.l 0,66 0,44 1,51
cco.ajuda.2 0,64 0,40 1,40
cco.ajuda.3 0,55 0,30 1,11
cco.ajuda.4 0,73 0,53 1,79
cco.ajuda.5 0,52 0,27 1,03
cco.ajuda.6 0,68 0,46 1,56
cco.ajuda.” 0,73 0,53 1,81
cco.ajuda.8 0,68 0,47 1,59
cco.ajuda.9 0,52 0,27 1,04
cco.ajuda.10 0,66 0,43 1,48

O nivel de confiabilidade geral da escala ¢ de 0,94, com indices de confiabilidade

por subdimensdes de 0,82 para a dimensdo Iniciativa, 0,87 para a dimensdao Empenho
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Extra, 0,87 para a dimensdo Ajuda e 0,90 para a dimensdo Defesa da Organizagao. Tais
resultados confirmam os achados obtidos na versdo original da escala validada por
Menezes, Menezes, Lozado e Bastos (2016) e demonstram a elevada qualidade
psicométrica da EICCOrg para futuras comparagdes com as demais escalas dessa

pesquisa.
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