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RESUMO

Este estudo tem como objetivo analisar as relagdes existentes entre os Comportamentos
de Cidadania Organizacional (CCO), a Confianga Interpessoal, a Confianga Organizacional e o Suporte
Organizacional, a partir da perspectiva de colaboradores do setor educacional. Para isso, realizou-se
uma pesquisa de carater descritivo do tipo survey. O instrumento preenchido por 988 colaboradores
foi elaborado a partir da Escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional para Trabalhadores
do Conhecimento (CCO-TC), Medida de Confianga Interpessoal (Cl), Escala de Confianga do Empre-
gado na Organizagdo (ECEO) e Escala de Percepgdo de Suporte Organizacional (EPSO). Os principais
resultados expdem a existéncia de relagdo entre os construtos do contexto social e os CCO. A maior
correlagdo encontrada foi entre Confianga Interpessoal e Comportamentos de Cidadania Organizacio-
nal (r=0,462), sinalizando que a existéncia de confianga entre os individuos na organizagdo é direta-
mente proporcional ao envolvimento destes em comportamentos positivos e discricionarios em prol
do bem comum.
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INTRODUCAO

Os Comportamentos de Cidadania Organizacional assumem grande relevancia nos es-
tudos organizacionais. Organ (1988) define a cidadania organizacional como um comportamento
individual, discriciondrio, ndo explicitamente reconhecido pelo sistema formal de recompensa,
gue contribui para o funcionamento eficaz da organiza¢do (PODSAKOFF et al., 2014). Esses com-
portamentos também podem ser considerados como um conjunto de condutas interpessoais
e voluntdrias que sustentam o ambiente social e psicolégico no qual ocorre o desempenho da
tarefa (ORGAN, 1997).

Diversos estudiosos tém enfatizado a importante influéncia que os Comportamentos
de Cidadania Organizacional (CCO) exercem sobre a viabilidade das organiza¢cdes (PODSAKOFF
et al., 2009). Para Yaghoubi, Yazdani e Khornegah (2011),tais comportamentos fazem com que
os individuos assumam uma consciéncia e desenvolvam um comportamento proé-ativo diante de
diversas situacdes organizacionais. Estas condutas denotam também uma preocupacdao com os
demais individuos, através da manifestacdo de agGes espontaneas e voluntdrias de participagao
e auxilio na solucdo de problemas.

No entanto, no ambito organizacional, ndo se pode pensar em Comportamentos de
Cidadania independentes do contexto social, uma vez que o homem, como o grande construtor
de todo o social, é também por ele construido (FREITAS, 2000). Ao analisar o contexto social que
permeia as organizacdes, a Confianca Interpessoal, a Confianca Organizacional e o Suporte Orga-
nizacional contribuem sobremaneira para a compreensdo acerca das interagdes dos individuos
no trabalho. A confianga ocupa um lugar central nas pesquisas sobre organiza¢bes contempo-
raneas, uma vez que os arranjos de trabalho supdem sua existéncia entre os individuos e entre
estes e a organizagdo. Como afirma Fukuyama (1996), locais de trabalho de alta confianca carac-
terizam-se pelo compartilhamento de responsabilidades, senso de obrigacdo reciproca e menor
incidéncia de controles rigidos.

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

Destaca-se ainda que as relagdes de confianca existentes no contexto social depen-
dem também de outras varidveis ambientais e da experiéncia pessoal do individuo no ambito
do trabalho. A partir dessa perspectiva, o Suporte Organizacional, associado ao contexto social,
emerge como um construto que pode estimular a confianca entre os membros da organizagao.
Para Eisenberger e Stinglhamber (2011), o Suporte Organizacional estd relacionado as crengas
globais dos colaboradores sobre a extensdao em que a organizagdo valoriza suas contribuicdes
e se preocupa com seu bem-estar. Assim, ao perceber Suporte Organizacional, os individuos
tendem a confiar mais na organizagao, retribuindo de forma positiva, com comportamentos be-
néficos ao sistema social.

Desse modo, uma das motivacdes para a realizacao desse estudo recai no interesse em
compreender as interagdes entre os construtos Confianga Interpessoal, Confianga Organizacio-
nal e Suporte da organizacdo com os Comportamentos de Cidadania Organizacional. A anadlise
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conjunta destas tematicas sob a perspectiva dos trabalhadores do setor educacional enriquece
0 panorama sobre as interacdes entre os referidos construtos, uma vez que a educac¢ao contri-
bui sobremaneira para as mudangas ocorridas na sociedade, e também vivencia o impacto das
transformacd@es sociais em sua pratica (MONTEIRO, 2009). O objetivo deste trabalho consiste em
analisar as relagdes existentes entre os Comportamentos de Cidadania Organizacional, a Confian-
¢a Interpessoal, a Confianga Organizacional e o Suporte Organizacional a partir da perspectiva de
colaboradores do setor educacional.

2.1 Comportamentos de Cidadania Organizacional

A expressao cidadania tem sido historicamente utilizada, pelo contetdo social, politico
e juridico, para explicar a condi¢do do ser humano como detentor de direitos e deveres enquanto
membro de uma sociedade. As definicGes modernas de cidadania destacam que, para ser consi-
derado um cidadao, o individuo precisaria pertencer a um grupo, apresentar padroes adequados
de conduta e contribuir para o bem-estar da comunidade ou qualquer tipo de associacdao huma-
na de forma frequente e valiosa (SMITH, 2002). Essas perspectivas foram vinculadas ao contexto
organizacional e relacionadas a comportamentos do individuo no trabalho, permeando suas re-
lagGes com outras pessoas e com a organizagao.

Como afirma Siqueira (1995), os Comportamentos de Cidadania Organizacional ndo se
constituem em direitos, nem em deveres, sendo configurados muito mais como gestos de soli-
dariedade social com o sistema, parecendo mais adequado situa-los dentro de uma visdo com-
portamental de Civismo Organizacional. No estudo proposto por Porto e Tamayo (2003), o termo
Civismo Organizacional estd associado a atos espontaneos dos trabalhadores que beneficiam o
sistema organizacional, que permitem formas particulares de manifestacdo, ndo prevendo retri-
buicdo formal pelo sistema organizacional. Ao analisar tal definicdo percebe-se similaridade ao
conceito de CCO proposto por Organ (1988). Para o autor, esses comportamentos individuais e
discricionarios ndo podem nem ser impostos como obrigacGes as fun¢des, nem induzidos pela
garantia de uma recompensa formal. Desse modo, quando Katz e Kahn (1978) analisaram a di-
namica das organizagdes, constataram trés tipos bdsicos de comportamentos fundamentais para
seu funcionamento: ingresso e permanéncia no sistema, comportamento fidedigno (realizar os
requisitos do papel de forma confidvel) e comportamento inovador e espontaneo. Neste enten-
dimento, os comportamentos inovadores e espontaneos sdao necessdrios para a organizagao, ja
que constituem um desempenho além dos requisitos de papel para a consecucdo das fungdes
organizacionais. Segundo os referidos autores, estes comportamentos podem ser classificados
em cinco categorias: a) atividades de coopera¢do com os demais membros; b) acGes protetoras
ao sistema; c) sugestdes criativas para melhoria organizacional; d) autotreinamento para maior
responsabilidade organizacional; e) criagdo de um clima favoravel para a organizagdo no ambien-
te externo.

A partir destas concepgdes tedricas, a nogdo de Comportamento de Cidadania Organi-
zacional (CCO) foi abordada pelos estudos de Organ e seus colaboradores (BATEMAN e ORGAN,
1983; ORGAN, 1977, 1988). Por discriciondrio o autor explicita que o comportamento ndo é um
requisito executdvel do papel ou da descri¢do do trabalho, e sim uma questdo de escolha pessoal,
de tal forma que a sua omissdo ndo é geralmente entendida como passivel de punicao.

Para Eisenberger et al. (2001), ao analisar o comportamento de cidadania sob uma pers-
pectiva de troca, a atencdo foca-se no intercambio entre organizacdo e individuo. Assim, na visdo
dos referidos autores, a Teoria de Troca Social explica o CCO, pois sugere que este é esperado
quando o colaborador esta satisfeito com a organizagdo e se sentemotivado a responder recipro-
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camente para com esta. Desse modo, como afirmam Rapp, Bachrach e Rapp (2013), os Compor-
tamentos de Cidadania Organizacional, impulsionados por sentimentos de reciprocidade, facili-
tam as interagGes sociais entre os colaboradores, contribuindo para a realizagao das tarefas de
trabalho. Por outro lado, aqueles que demonstram a menor incidéncia desse comportamento
sao suscetiveis de terem poucas trocas sociais, 0 que pode contribuir para diminui¢do do desem-
penho nas tarefas.

Os resultados de estudos empiricos, no entanto, indicam a necessidade de teorias adi-
cionais que poderiam explicar com maior profundidade os Comportamentos de Cidadania Orga-
nizacional (SALAMON;DEUTCH 2006). Além disso, como afirmam Dekas et al. (2013) o mundo
do trabalho mudou e, fundamentalmente com esta mudanca, a natureza dos Comportamentos
de Cidadania Organizacional para os trabalhadores contemporaneos também foi alterada. Assim,
Dekas et al (2013) propuseram uma tipologia que originou a escala de Comportamentos de Cida-
dania Organizacional para Trabalhadores do Conhecimento (Organizational Citizenship Behavior
— Knowledge Worker), composta pelos fatores:

1. Sustentabilidade dos colaboradores: participar de atividades para manter ou me-

Ihorar a prépria saude e bem-estar, ou para apoiar os esforcos dos outros para man-
ter a sua saude e bem-estar.

2. Participagdo social: participar de atividades sociais que nao sao diretamente rela-
cionadas com tarefas centrais de trabalho.

3. Virtude civica: tomar ag¢des indicativas de um nivel macro de interesse na organiza-
¢do como um todo - a¢des que refletem um reconhecimento de ser parte de algo
maior e aceitar as responsabilidades que tal adesdo implica.

4. Voz: participar de atividades, fazendo sugestdes, ou falando com a intencao de pro-
por a melhoria da organizagao, dos produtos, ou de algum aspecto dos individuos,
do grupo ou do funcionamento da organizacao.

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

A escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional para Trabalhadores do Co-
nhecimento (CCO-TC) foi aplicada em inimeras amostras e sua confiabilidade foi satisfatoria,
com Alphas de Cronbach entre 0,78 e 0,88 (DEKAS, 2010; DEKAS et al., 2013).

Destas categorias, trés se alinham com as dimensdes de cidadania preexistentes na li-
teratura: virtude civica, voz e ajuda. As outras duas categorias, sustentabilidade dos colabora-
dores e participagao social, foram dimensdes propostas no modelo desenvolvido por Dekas et
al. (2013). Para os referidos autores, estas dimensdes emergiram no contexto social relacionado
aos trabalhadores do conhecimento, onde as transformagdes do mundo do trabalho foram sig-
nificativas nas uUltimas décadas, demandando novo perfil de colaborador, com postura proativa e
participativa na esfera social.

2.2 Confianga Interpessoal

A confianga interpessoal se refere a vontade de um individuo em estar vulnerdvel as
acles de outra parte, baseada na expectativa de que esta realizard uma ag¢do particularmente
importante para aquele que confia, independente de sua habilidade para monitorar ou controlar
a outra parte (MAYER, DAVIS; SCHOORMAN, 1995). Para Costa (2003), confianga interpessoal
se refere a confianca entre individuos, e suas bases sdo as percepc¢des pessoais ou do grupo em
relacdo aos motivos e intengdes da outra parte.
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As relagGes de confianga reproduzem um conjunto institucionalizado de valores, ou
seja, normas que tornam estaveis e ordenam a interacao social, construindo e reforcando um
quadro de obrigacbes e expectativas compartilhadas, em que os atores sociais podem investir
(REED, 2001). Para Oliveira e Tamayo (2008), ao confiar, o individuo acredita que o outro nao agi-
ra de modo oportunista, vindo a prejudica-lo, sendo a confianga um indicador de que a interagdo
social podera ser estabelecida e mantida ao longo do tempo.

A confianca interpessoal nas organiza¢des tem sido considerada um fenémeno comple-
x0 e dindmico (MCCAULEY; KUHNERT, 1992; OH; PARK, 2011), sugerindo a necessidade de novos
estudos que busquem ampliar a compreensao sobre este fendmeno. O construto é tradicional-
mente associado a consequéncias favordveis, tanto para o individuo, quanto para a organizagdo
(ALTUNAS; BAYKAL, 2010). A confianga estd sendo positivamente relacionada com o desempenho
organizacional (DAVIS et al., 2000), a satisfacdo no trabalho (GUINOT et al., 2014), a cooperagao
entre os membros da equipe (LEE et al., 2011), o comprometimento organizacional (PILLAI, et al.,
1999), o compromisso com as metas (SHOLIHIN et al., 2011) e o Comportamento de Cidadania
Organizacional (PILLAI et al., 1999; SINGH; SRIVASTAVA, 2009).

Como afirma McAllister (1995), a comunicacdo aberta, a demonstracdo de preocupacao
com o outro e o oferecimento de ajuda para alcangar os objetivos sdo consequéncias tipicas e
observaveis de rela¢des de confianca. Sob este aspecto, a confianga interpessoal pode funcionar
também como um catalisador das intera¢des sociais, permitindo que os membros da equipe es-
tejam mais dispostos a oferecer ajuda e apoio um ao outro (LEE et al., 2011).

Ao constatar que a confiancga interpessoal, exerce impacto sobre o desempenho das
equipes, Ding e Ng (2009) sugerem uma reflexao sobre o papel dos gestores. Para os autores, os
gestores de equipe possuem o papel de incentivar as interacdes sociais entre individuos e forne-
cer orientac¢do sobre atitudes desejdveis em relagdo ao trabalho, como responsabilidade, serie-
dade e empreendedorismo, de tal forma que o nivel de confianca interpessoal possa ser melho-
rado. Além disso, a confianga nos préprios gestores poderd contribuir também, para incentivar
comportamentos interpessoais e voluntarios que favorecam as relagdes sociais (ERTURK, 2007).

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

2.3 Confianga Organizacional

A confianga organizacional gradualmente conquista maior importéncia a medida que os
controles formais usados nas relagGes entre organizagdes e entre estas e seus colaboradores se
tornaram insuficientes para gerar seguranca as partes envolvidas BATISTA; OLIVEIRA, 2012). Como
afirmam Puusa e Tolvanen (2006), a confianga é a chave para compreender a ligagdo entre o in-
dividuo e a organizagdo e a criagdo de uma identidade forte com esta, além de ser responsavel
por fomentar comportamentos benéficos ao grupo e a prépria organizacdo. Para Li et al. (2012), a
confianga organizacional se refere a percepgao coletiva sobre a confiabilidade da organizagdo. Na
perspectiva de Costa (2003), a confianc¢a na organizagdo estd associada a relagao estabelecida com
o sistema formal, sendo baseada em leis, regulamentos institucionais e nas praticas que a mantém.
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A ideia de confianca organizacional suscitou, portanto, um conjunto de reflexdes e hipo-
teses sobre o papel dos processos relacionados a confianga no funcionamento das organizagdes
(KEATING et al., 2010). Para os referidos autores, um aspecto comum a varias abordagens é a ideia
de que uma organizagdo é uma forma de assegurar a cooperagdo entre pessoas com interesses dife-
rentes. Nesse sentido, quanto mais alto o grau de confianga nas organizagdes, maior a cooperagdo
espontanea, sendo menor a necessidade de “aparatos legais”, como sistemas de normas e regula-
mentos, negociados ou coercitivos, para garantir a cooperagdo (FUKUYAMA, 1996). Ainda, Fukuya-
ma (1996) advoga que as organizagdes com nivel mais elevado de confianga interna se tornam mais
eficientes do ponto de vista econémico, pois ndo precisam investir fortemente nesses sistemas. Sob
esse aspecto, Keating et al. (2010) complementam que onde ndo ha confianca, os mecanismos de
garantia, por exemplo, contratos referentes a contrapartidas a receber pela execucdo adequada de
um trabalho, sdo mais complexos, mais caros e de resultados mais imprevisiveis.

Assim, para fins de investigacdo e diagndstico das crencas dos colaboradores quanto a
confiabilidade de sua organiza¢do de trabalho, Oliveira e Tamayo (2008) desenvolveram a Escala
de Confian¢a do Empregado na Organizagao (ECEO), validada em contexto nacional. Trata-se de
uma medida multidimensional composta pelas dimensdes: promoc¢do do crescimento do em-
pregado, solidez organizacional, normas relativas a demissdao dos empregados, reconhecimento
financeiro organizacional e padrdes éticos.

2.4 Suporte Organizacional

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

De acordo com a Teoria do Suporte Organizacional, o desenvolvimento da PSO é es-
timulado pela tendéncia dos colaboradores a atribuir a organizacdo caracteristicas humanas
(EISENBERGER et al., 1986). Conforme os autores, estas atribuicées de caracteristicas antro-
pombdrficas sdo consequéncias do comportamento dos trabalhadores ao perceber as acdes dos
agentes organizacionais como da prépria organizagao. Shoss et al. (2013), argumentam ainda que
a organizacdo é moralmente e legalmente responsavel pelas acdes de seus membros. Atua por
meio do comportamento individual de membros-chave, ocupantes de posicdes de geréncia e de
lideranga (TAMAYO; TROCOLLI, 2002). Nesse sentido, as no¢des basicas que sustentam a Teoria
do Suporte Organizacional incluem indicagdes como quanto mais os colaboradores percebem o
suporte da organizacdo, mais se comprometem com ela (SIQUEIRA; GOMIDE JR., 2008). Assim, a
expectativa de reconhecimento e retribuicdo dada pela organizagdo como recompensa ao traba-
Iho realizado se encontra diretamente relacionada a PSO, revelando a existéncia de expectativas
de trocas sociais e reciprocidade nas interagdes entre individuo e organizagdo. Para Chen et al.
(2009), a Percepgdo de Suporte Organizacional atende as necessidades sécio emocionais, sendo
utilizada pelos colaboradores para inferir a disposicdo de sua organizagdo para recompensar seus
esforcos. Assim, a sensac¢do de que a organizacao oferece cuidados, reconhecimento e respeito
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aos seus colaboradores pode leva-los a satisfazer necessidades socioemocionais, pois os colabo-
radores sentem-se membros da organizagdo (SIQUEIRA; GOMIDE JR., 2008).

As evidéncias indicam que os funcionarios com altos niveis de PSO julgam seu trabalho de
forma mais favoravel e investem mais em sua organizacdo, contribuindo com resultados positivos
nos niveis individual e organizacional (CHEN et al., 2009). No nivel individual, a qualidade das trocas
sociais esta associada a redugdo do estresse, diminui¢do dos indices de burnout (CROPANZANO et
al., 1997) e exaustio emocional (TAMAYO; TROCOLLI, 2002). Ainda, a PSO esta relacionada positiva-
mente ao bem-estar no trabalho (PASCHOAL et al. ,2012), a satisfagdo no ambiente laboral (CHEN
et al., 2009; RHOADES; EISENBERG, 2002) e ao humor positivo (RHOADES; EISENBERG, 2002). Em
nivel organizacional, a Percepcdo de Suporte Organizacional podera contribuir para o aumento do
desempenho da organizacdo, maior comprometimento afetivo dos colaboradores (CHEN et al.,
2009), alcance dos objetivos e metas da equipe (KENNEDY et al., 2009). Ainda, Edwards (2009)
afirma que este sentimento de gratiddo ira incentivar um retorno psicolégico, podendo auxiliar até
mesmo com a identificagcdo dos colaboradores com a organizacao, diminuicao de comportamentos
retaliatérios (RHOADES; EISENBERGER, 2002), absenteismo (EISENBERGER et al., 1986) e turnover
(RHOADES, EISENBERGER; AMELI, 2001).Além disso, como afirmam Neves e Eisenberger (2014),
colaboradores com alta percepgao de suporte organizacional podem retribuir com o aumento do
desempenho do papel e também extra papel, além de demonstrar comportamentos éticos no tra-
balho (CHEN et al., 2009; TREMBLAY; LANDREVILLE, 2014).

3. METODO

Este estudo descritivo foi guiado pelo método survey, o qual, segundo Fowler Jr. (2013), visa
produzir estatisticas quantitativas ou descricdes numéricas sobre aspectos de uma populacdo estudada.

A populagdo-alvo desta pesquisa foi composta de trabalhadores do setor educacional
privado, pertencentes a cinco cidades do estado do Rio Grande do Sul. No presente estudo foram
aplicados 1510 questionarios, obtendo-se um retorno de 65%, os quais representam 988 indi-
viduos, pertencentes a treze organizagdes de ensino privadas, localizadas nas cidades de Santa
Maria/RS, Passo Fundo/RS, Porto Alegre/RS, Cruz Alta/RS e Caxias do Sul/RS. O questionario foi
elaborado a partir dos seguintes instrumentos:

(a) Escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional para Trabalhadores do
Conhecimento (CCO-TC), desenvolvido por Dekas (2010) e Dekas et al. (2013) composto
por 23 variaveis e cinco fatores (Sustentabilidade dos colaboradores, Participa¢do social,
Virtude civica, Voz e Ajuda), possuindo uma escala tipo likert de 5 pontos, variando de (1)
discordo totalmente a 5 (concordo totalmente). A Escala CCO-TC foi traduzida e validada
no Brasil por Andrade (2017). Apds a realizagdo da Analise Fatorial Confirmatoria, a
escala CCO-TC teve o numero de fatores alterados, sendo composta por: Virtude civica,
Voz, Altruismo aos colegas e Ajuda (ANDRADE, 2017), analisados no presente estudo.

(b) Medida de Confian¢a Interpessoal, incluindo a dimensdo Confianga nos colegas
de Trabalho, proposta por Oh e Park (2011), composta por 4 variaveis e Confianca
no superior, proposta por Nyhan (2000), possuindo também 4 varidveis. A referida
medida possui uma escala tipo likert de 5 pontos, variando de (1) discordo totalmente
a (5) concordo totalmente. A Medida de Confianga Interpessoal foi traduzida para o
portugués e validada no Brasil por Andrade (2017).

(c) Escala de Confianga do Empregado na Organizagdo (ECEO), desenvolvida por Oliveira
e Tamayo (2008), em sua versdo reduzida, composta por 28 questdes e cinco fatores
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(Promocdo do crescimento do empregado, Solidez organizacional, Normas quanto a
demissdo, Reconhecimento financeiro organizacional e Padrdes éticos), possuindo
uma escala tipo likert de 5 pontos, variando de (1) discordo totalmente a (5)concordo
totalmente. No estudo desenvolvido por Andrade (2017), apos a realizacdo da Analise
Fatorial Confirmatéria, foi excluido o fator Normas a demissao, o qual ndo apresentou
valores satisfatérios em relagao a confiabilidade. (ANDRADE, 2017). Assim, este fator
foi excluido da presente pesquisa.

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

totalmente a (5) concordo totalmente.

Para facilitar a compreensao, apresenta-se o desenho da pesquisa conforme a Figura 1.

Figura 1: Desenho de pesquisa

Contexto Social
Confianga Interpessoal

(Lee et al., 2011; McCauley ¢

Kuhnert, 1992; Pillai 1999) | yd
|
Confianga nos colegas Comport to de Cidad
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Suporte Organizacional — Sustentabilidade dos
( Eisenberger et al., 1986; colaboradores
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organizacional
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Fonte: Elaborado pelos autores

Os dados obtidos nesta etapa do estudo foram analisados com o apoio do software SPSS
(Statistical Package for the Social Sciences). Como os dados da presente pesquisa configuraram-
-se como paramétricos, foi realizado o cédlculo do Coeficiente de Correlagdo de Pearson, o qual
indica a forca de associagao entre quaisquer duas variaveis (HAIR et al., 2009).

4. RESULTADOS

O perfil da amostra caracteriza-se por 28,1% de homens e 71,9% de mulheres, possuin-
do, em média, 35,54 anos de idade (desvio padrdo 0,98), sendo que destes, 52,3% tém de 30 a
44 anos. Em relacdo ao estado civil, a maioria dos respondentes é representada por individuos
casados (43,3%) e 38,3% por individuos solteiros.

Quanto a escolaridade dos participantes da pesquisa, houve o predominio de individu-
0s com pos-graduagdo completa (39,85%) e com ensino superior completo (22,8%). Constatou-
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-se também que grande parte dos respondentes possui 0 curso superior em Pedagogia (25,5%)
e Administracdo (14,5%). Na amostra investigada houve o predominio dos cargos de professor
(47,3%) e auxiliar administrativo (13,2%), sendo que, em média, os respondentes possuem 5,02
anos de tempo de empresa (desvio padrao 1,08), 4,35 anos de tempo no cargo (desvio padrao
0,99) e exercem suas atividades em 8h didrias.

4.1 Relagdes entre os Comportamentos de Cidadania Organizacional, Confianga Interpessoal,
Confianga Organizacional e Suporte Organizacional.

A fim de estabelecer as relacdes entre os Comportamentos de Cidadania Organizacio-
nal, a Confianca Interpessoal, a Confian¢a Organizacional e o Suporte Organizacional, calculou-se
o coeficiente de Correlacdo de Pearson, cujos resultados sdo apresentados na Tabela 1. De acor-
do com Hair et al. (2009), o coeficiente de correlagdo de Pearson mensura a associagao linear
entre duas varidveis métricas e varia de -1,00 a +1,00. Quanto maior o coeficiente de correlagao,
mais forte a ligacdo ou o nivel de associacdo entre as varidveis, sendo que este pode ser positivo
ou negativo (HAIR et al., 2009. As varia¢Oes do coeficiente de correlagdo entre 0,01 e 0,2 sdo
consideradas associagGes muito baixas; entre 0,2 e 0,39 sdo classificadas como baixas; entre 0,4
e 0,69 sdo designadas moderadas; entre 0,7 e 0,89 sdo consideradas associacdes altas; e entre
0,9 e 1 sdo classificadas como muito altas (PESTANA; GAGEIRO, 2003).

Tabela 1: Matriz de correlagdo entre os fatores dos Comportamentos de Cidadania
Organizacional, Confianga Interpessoal, Confianca Organizacional e Suporte Organizacional

Altr. . Conf. | Conf. Pro. Soli. Rec. Padr. Sup.
Corr. | Voz Ajuda . .
col col sup | cresc. org. fin eti Org
Virt.civ. '{?8 ,344 7| 3117 ’232 ,356 | ,384 | ,311 " | ,308 " | ,387" |,378"
Voz ,355 7| ,419™ '157 , 2447 | 187 7| 269 | ,107 T | ,282 '2*?8
* %k * ok * ok * %k * % * ok * %k [304
Altr.col ,489 ,3767" | ,317 ,260 ,249 ,219 ,370 o
Ajuda ’332 , 314,239 | ,293™ | ,183 ™ | ,331 © ’2,39
Conf: 5277 | 3207 | 385" | 202 | 460 | A78
col
Conf. 4607 | 409" | 432 " | 526" | ,560"
sup
Pro. 5277 | 703 | 593 - ,632
cresc.
Sol: ,536 | ,700 | 582"
orga.
Rec.fin ,521 7 ’636
Padr. -
ofi ,687
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** Correlag0es significantes ao nivel de 0,01

Virt. Civ. — Virtude Civica; Altr. Col.- Altruismo aos Colegas; Conf. Col — Confianga nos Colegas;
Conf. Sup. — Confianca nos Superiores; Pro. Cresc- Promoc¢do do Crescimento dos Empregados;
Sol. Orga.- Solidez Organizacional; Rec. Fin. — Reconhecimento Financeiro Organizacional; Padr.
Eti. — Padrdes Eticos; Sup. Org. — Suporte Organizacional

Fonte: Dados da pesquisa

As interagOes entre os fatores dos Comportamentos de Cidadania Organizacional para
Trabalhadores do Conhecimento e a Confianca Interpessoal, revelaram a maior associacdo entre
as dimensdes Confianca nos colegas e Altruismo aos colegas, sendo esta considerada positiva e
baixa (r=0,376). Assim, estes resultados remetem a compreensdo de que, para os trabalhadores
do setor educacional investigado, quanto maior a confianca nos colegas de trabalho, mais eviden-
tes serdo os comportamentos altruistas em relacdo aos colegas.

Para McAllister (1995), a confianga interpessoal esta alicercada em bases cognitivas e
afetivas, representando a extensdo em que uma pessoa esta segura e disposta a agir em relagdo a
outra. A confianca interpessoal sinaliza que o individuo acredita que o outro ndo ird agir de modo
oportunista, podendo a confianca perdurar por um longo tempo (OLIVEIRA; TAMAYO, 2008). Des-
ta forma, quanto maior a confianca nos colegas, maior serd a frequéncia do auxilio voluntario a
eles com questdes relacionadas as atividades laborais (DEKAS et al., 2013). Ainda, a confianga nos
colegas pode estar associada a norma da reciprocidade, como defendem os autores Reed (2001)
e McAllister (1995), em que um individuo agira de certa forma esperando que outros irdo agir de
forma semelhante no futuro.

Quanto as relagbes entre os fatores da Confianga Organizacional e os Comportamen-
tos de Cidadania Organizacional para Trabalhadores do Conhecimento, a maior correlagdo foi
constatada entre Padrdes éticos e Virtude civica, considerada positiva e baixa (r=0,387). Sob este
aspecto, pode-se constatar que quanto mais o trabalhador perceber os principios éticos da or-
ganizacdo, como a honestidade, igualdade, transparéncia, responsabilidade, compromisso e res-
peito (OLIVEIRA; TAMAYO, 2008), maior serd o seu envolvimento com ag¢des indicativas de um
nivel macro de interesse da organizacdo, que refletem o reconhecimento de ser parte de um todo
maior (DEKAS et al., 2013).

Em relacdo as correlagdes entre Suporte Organizacional e o CCO-TC, constatou-se que a
maior correlacdo foi observada entre os fatores Suporte Organizacional e Virtude Civica (r=0,378),
a qual configura-se como positiva e baixa. Deste modo, quanto mais os trabalhadores percebem
a preocupacdo da organiza¢gdo com seu bem-estar e a valorizacdo de suas contribuicdes (PAILLE
et al., 2000; DULAC et al., 2008), maior sera o seu envolvimento em comportamentos volunta-
rios, relacionados a participacdo espontanea em eventos e atividades promovidas pela organiza-
¢do em prol de seu desenvolvimento (DEKAS et al., 2013; DEKAS, 2010).

Jad emrelagdo as interagOes entre a Confianga Interpessoal e a Confianga Organizacional,
a maior correlagdo foi observada entre os fatores Confianca nos superiores e Padr&es éticos, sen-
do esta positiva e moderada (r=0,526). Para os trabalhadores do setor educacional investigado,
guanto maior a confianga nos superiores maior serd a confianca nos padrdes éticos da organi-
zacdo, sugerindo a importancia do papel dos gestores em relagdo a confianca dos individuos na
organizacdo. Este fato pode estar associado ao que Levinson (1965) define como a personificacdo
da organizacdo, a qual pode ocorrer por meio dos agentes que exercem poder sobre cada um dos
colaboradores. Assim, ao confiar em seus superiores, os trabalhadores tendem a confiar mais na
organizacdo em que trabalham.
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Ainda, ao analisar os fatores entre a Confianca Interpessoal e o Suporte Organizacio-
nal, pode-se observar que a maior correlagdo existente foi entre a Confianga nos superiores e o
Suporte Organizacional (r=0,560), a qual foi positiva e moderada. Da mesma forma, quanto mais
os individuos confiam em seus superiores, maior sera sua percepc¢ao em relagdo ao suporte ofe-
recido pela organizagdo. A Teoria do Suporte Organizacional defende que o desenvolvimento da
PSO estd associado a tendéncia dos colaboradores em atribuir a organizagado caracteristicas hu-
manas, principalmente ao associar as a¢ées dos agentes organizacionais como a¢des da propria
organizacdo (EISENBERGER et al., 1986). As interagdes entre Confianga nos superiores e Suporte
Organizacional podem estar alicercadas nesta perspectiva tedrica.

Por fim, a maior correlagdo entre os fatores da Confianca Organizacional e o Suporte
Organizacional foi observada entre Padrdes Eticos e Suporte Organizacional (r=0,687), sendo esta
positiva e moderada. Esse resultado permite inferir que quanto mais os trabalhadores percebem
0 apoio por parte da organizagdo, maior serd sua avaliacdo em relacdo a honestidade, confiabi-
lidade e ética empresarial. Como destacam Dulac et al. (2008) e Paille, Bourdeau e Galois (2010)
a confianca em uma organizagao tende a aumentar quando os trabalhadores percebem que esta
mostra preocupag¢do com o seu bem-estar e valoriza suas contribuigdes.

CONSIDERACOES FINAIS

No presente estudo, buscou-se analisar as relagdes existentes entre os Comportamen-
tos de Cidadania Organizacional, a Confianca Interpessoal, a Confianca Organizacional e o Supor-
te Organizacional, a partir da perspectiva de colaboradores do setor educacional. Com base em
uma pesquisa survey, realizada por meio de questionarios, uma primeira constatacdo relevante
refere-se ao alto nivel de escolaridade dos participantes, sendo que a maioria possui formacao
em nivel de pds-graduacdo e ensino superior completo. Os altos niveis de escolaridade dos indi-
viduos da amostra podem estar associados as exigéncias da Lei de Diretrizes e Bases da Educacdo
Nacional, nimero 9394, de 20 de dezembro de 1996, a qual especifica a formagdo profissional
em cursos de graduacdo para docentes e profissionais de educac¢do para administragao, planeja-
mento, inspec¢do, supervisdo e orientacdo educacional para a educagao basica.

Considerando a relacdo entre os construtos investigados, percebeu-se que as associa-
¢Oes foram baixas, moderadas, altas. Ao avaliar as correlagGes entre os construtos do contex-
to social e os CCO, a maior correlagdo foi encontrada entre Virtude Civica e Padrdes Eticos (r=
0,387). Tal correlagdo sinaliza que ao perceber os principios éticos da organizacdo, os trabalha-
dores tendem a apresentar maior participagao nas atividades organizacionais, bem como maior
envolvimento com os interesses da empresa. Ainda pode-se depreender que existe associa¢do
positiva e moderada entre os demais construtos do contexto social (Confianga Organizacional e
Suporte Organizacional) e os CCO.

Do ponto de vista pragmatico, esses achados sinalizaram para a importancia das va-
ridveis do contexto social, presentes na organizacdo, e sua interacdo com os CCO. Desse modo,
as organizagGes podem desenvolver estratégias e acdes que promovam o desenvolvimento da
Confianca Interpessoal e Organizacional e do Suporte Organizacional, fomentando o reconheci-
mento, a colaboracdo e a interacdo entre seus membros. Ressalta-se, ainda, que devem ser con-
siderados os limites do estudo. O primeiro recai sobre sua abrangéncia, uma vez que a amostra
utilizada se caracterizou por ser ndo probabilistica por conveniéncia, sendo os resultados e con-
clusdes obtidos restritos a realidade estudada. Assim, para realizar generaliza¢cGes acerca do se-
tor educacional, é importante a ampliagdo da amostra de individuos e organizagdes investigadas.
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Outro ponto que pode ser levantado como limitacdo, refere-se a realizacdo de uma
pesquisa exclusivamente quantitativa, sendo recomendado utilizar em estudos posteriores, me-
todologias multimétodos, visando aprofundar os resultados obtidos. Ainda, ressalta-se como
limitacdo do estudo a discussdo dos dados exclusivamente a partir da analise de Correlacao, su-
gerindo-se para estudos futuros maior aprofundamento dos dados, incluindo também a andlise
de regressdao multipla.
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