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Resumo

Objetivo - O objetivo principal deste estudo consiste em analisar a
influéncia dos valores relativos ao trabalho e da satisfacio no trabalho
sobre os comportamentos de cidadania organizacional (CCO), segundo

a perspectiva dos colaboradores de uma empresa do setor educacional.

Metodologia - Realizou-se uma survey junto a 244 colaboradores de
uma empresa do setor educacional, com sede e filiais situadas no Rio
Grande do Sul/Brasil. A empresa possui escolas de educacio infantil,
fundamental e médio, editora e cursos preparatérios para vestibulares

e concursos, atuando no setor educacional desde 2001.

Resultados - Os principais resultados revelaram que os valores relativos
ao trabalho e a satisfacio no trabalho influenciam positivamente os
CCO, sendo os valores Conformidade, Universalismo e Benevoléncia e
a Satisfacao com a chefia as varidveis independentes de maior influéncia.
Destaca-se que a Unica varidvel independente pesquisada que nio

exerceu influéncia sobre os CCO foi o valor Poder.

Contribuig¢des - Os resultados encontrados irdo possibilitar uma
reflexao acerca dos motivos que levam esses individuos a trabalhar, sua
satisfagao com o trabalho realizado e sua influéncia nos comportamentos

de cidadania organizacional. Além disso, poderd fornecer subsidios para

que o setor educacional, ao avaliar a perspectiva de seus profissionais
Revista Brasileira de Gestao

sobre seus anseios, interagdes e comportamentos no ambiente laboral.
e Negocios
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Comportamento de cidadania organizacional: um olhar 2 luz dos valores e da satisfagio no trabalho

1 Introducgao

Nos tltimos 30 anos, o interesse nos
comportamentos de cidadania organizacional
(CCO) aumentou (Podsakoff, Podsakoff,
Mackenzie, Maynes & Spoelma, 2014), embora
a literatura no Brasil seja ainda incipiente em
comparagdo com a internacional (Estivalete,
Costa & Andrade, 2014). Entretanto, Podsakoff
et al. afirmam que é possivel identificar um
certo numero de fatores que contribuem para
essa tendéncia de valorizar esse tema, como o
reconhecimento do CCO como um importante
critério de medi¢dao, que foi desenvolvido a
partir de outros campos. Esses comportamentos
podem ser reconhecidos como antecedentes
do desempenho no trabalho e da eficiéncia da
organiza¢io (Organ, 1988; Wang, Law, Hackett,
Wang & Chen, 2005), bem como essenciais
para obter vantagem competitiva no negécio
(Mackenzie, Podsakoff & Podsakoff, 2011).

Em 1988, Organ argumentou ser cada vez
mais necessdrio para as organizagoes considerar o
CCO para as atitudes espontineas, inovadoras e
cooperativas de modo a dar respostas s demandas
em constante mudanga visando promover a
eficiéncia. Yaghoubi, Yazdani ¢ Khornegah
(2011) reforgaram a sua importincia, afirmando
que os comportamentos de cidadania fazem os
individuos assumirem uma atitude consciente e
desenvolverem um comportamento proativo ao
enfrentar diferentes situagdes organizacionais.

Nesse campo de pesquisa de CCO, um
dos principais desafios para os pesquisadores
estd relacionado a encontrar os seus antecedentes
(Lepine, Erez & Johnson, 2002). Entre os vdrios
fatores considerados indicadores dessas condutas,
alguns estudos mostraram a relagdo entre os
valores e 0o CCO (Arthaud-Day, Rode & Turnley,
2012; Ryan, 2002; Tamayo, 1998). Portanto, é
relevante destacar o foco nos valores individuais
(Elizur & Sagie, 1999), os valores relativos ao
trabalho ¢ o CCO, considerando que os valores
relativos ao trabalho orientam o comportamento
produtivo dos individuos (Porto & Pilati, 2010),
guiando-os na avalia¢io do que é certo ou errado,
no contexto laboral (Judge & Bretz, 1992).

H4 também uma linha de pesquisa que
foca as atitudes no trabalho como antecedentes de

CCO, na qual a satisfa¢ao no trabalho ¢ apontada
como uma das principais varidveis (Bowling,
Wang & Li, 2012; Podsakoff, Blume, Whiting
& Podsakoff, 2009; Siqueira, 2003). Bowling et
al. (2012) também enfatizam que colaboradores
satisfeitos mostram maior propensio a dizer boas
coisas sobre sua empresa, a ajudar os colegas de
trabalho, a atender as expectativas em relagio a seu
trabalho, porque eles estao dispostos a retribuir as
experiéncias positivas.

Embora as relagées entre os valores
relativos ao trabalho e o CCO, e a satisfacio no
trabalho e o CCO, tenham sido empiricamente
demonstradas, ainda h4 algumas davidas, portanto
os pesquisadores sugerem que seus estudos devam
ser ampliados (Fassina, Jones & Uggerslev,
2008; Liang, 2012). Além disso, conjecturando
sobre a proposta deste estudo, destaca-se o fato
de que poucos pesquisadores focaram o CCO
em institui¢cées de ensino, embora haja alguns
indicadores que sugerem que pode haver um
impacto na melhoria da eficiéncia e na gestao em
tais originagoes (Bogler & Somech, 2004; Nasra
& Heilbrunn, 2015).

Em relagao a isso, deve-se notar que o setor
educacional tem um papel central na sociedade. Se
considerarmos a educagio como um instrumento
importante na transformacio social, é possivel
focar a escola como um determinante dos novos
desenhos que sao estabelecidos na projegao
do futuro (Monteiro, 2009). Deve-se também
considerar que o setor educacional brasileiro
passou por vdrias mudancas nas tltimas décadas,
e essas mudancas de contexto estdo associadas a
inclusio de novas tecnologias de informacio e
comunicagao e as novas configuracoes e demandas
do mundo do trabalho. Essas mudancas trouxeram
consigo diferentes perspectivas pedagégicas sobre
educagio e novas exigéncias de qualificacao dos
profissionais do setor educacional.

Como Rosa, Catelli e Pauletti (2014)
destacaram, as mudangas vividas por esse
setor vao do uso de tecnologia na sala de aula,
envolvida no processo de ensino e aprendizagem,
a potencializagio dos assuntos administrativos
e profissionais, demandando dos trabalhadores
novas habilidades e modos de atuar em linha

com as exigéncias do contexto atual. Desse modo,
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Cruz, Silva e Silva (2015) destacam que o novo
profissional da educagao deve atuar como um
mediador e um administrador do conhecimento,
visando ao desenvolvimento de profissionais
com competéncias e habilidades para atuar,
criar, modificar e liderar em qualquer esfera da
sociedade a que pertengam.

Sendo assim, considerando essa abordagem
earelevancia do CCO e de seus antecedentes, mais
especificamente em relagdo aos valores relativos
ao trabalho e a satisfacio no trabalho, avancar
na pesquisa dessa questio em uma perspectiva
conjunta, especificamente no setor educacional,
o torna um estudo relevante e inovador. Essa
andlise possibilitard uma reflexdo sobre as razées
que levam esses individuos a trabalhar, sua
satisfacdo com o trabalho feito e sua influéncia nos
comportamentos de cidadania organizacional. Tal
entendimento é complexo, porém pode também
oferecer apoio ao setor educacional, que assume
funcgdes sociais, culturais e politicas, para avaliar
a perspectiva de seus profissionais com relagdo as
suas preocupagoes, interagoes e comportamentos
no local de trabalho.

A natureza desta pesquisa é quantitativa
e foi orientada por meio de uma metodologia de
questiondrio. O objeto do estudo foi uma empresa
do setor educacional, localizada em Santa Maria
com filiais em trés cidades (Alegrete, Cachoeira do
Sul e Rosdrio do Sul), no estado do Rio Grande
do Sul, na regiao Sul do Brasil. A pergunta da
pesquisa era: Qual é a influéncia dos valores
relativos ao trabalho e da satisfacio no trabalho
nos comportamentos de cidadania organizacional,
segundo a perspectiva dos colaboradores de uma
empresa do setor educacional?

Com o objetivo de responder a essa
pergunta, este estudo tem como principal
objetivo analisar a influéncia dos valores relativos
ao trabalho e da satisfacao no trabalho nos
comportamentos de cidadania organizacional,
segundo a perspectiva dos colaboradores de uma
empresa do setor educacional.

Na secao a seguir, a base tedrica relacionada
aos temas do estudo serd discutida, seguida
da apresentacdo dos aspectos metodolégicos
relacionados a coleta de dados, bem como da
discussdo dos resultados (se¢do quatro). Na tltima
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sec¢io, as consideracoes finais sobre o estudo seriao
discutidas, apontando as limitagbes e sugestoes

para pesquisas futuras.

2 Comportamentos de cidadania
organizacional

Os estudos pioneiros sobre cidadania
retnem a base estudada por Katz e Kahn (1978)
considerando os comportamentos inovadores
e espontinecos. Esses comportamentos sdo
associados as atividades de cooperagio com
outros membros da organiza¢io, agées de
protecado do sistema, criagao de um clima externo
favordvel, sugestoes criativas para maximizar as
organizagdes e autotreinamento para aumentar as
responsabilidades organizacionais (Katz & Kahn,
1978). Essas especificagbes nao oficiais foram
denominadas comportamentos de cidadania
organizacional, CCO (Chbhetri, 2014).

A nocgao de CCO foi inicialmente
abordada pelos estudos de Organ e seus colegas
(Bateman & Organ, 1983; Organ, 1988).
Podsakoff et al. (2014) afirmam que Organ
(1988) define a cidadania organizacional como
um comportamento individual, nao oficialmente
reconhecido pelo sistema formal de recompensas,
que contribui para a eficiéncia da organizacao.
Esses comportamentos também podem ser
considerados como uma combinaciao de condutas
interpessoais e voluntdrias que sustentam o
ambiente social e psicoldgico no qual eles realizam
as suas tarefas (Organ, 1997).

Entretanto, pesquisas mais recentes
(Marinova, Moon & Van Dyne, 2010; Podsakoff
et al., 2009; Podsakofff et al.; 2014) indicam
os beneficios potenciais de uma abordagem
mais sutil considerando a sua conceituagio em
dois aspectos diferentes. Em primeiro lugar,
os colaboradores diferem no modo pelo qual
percebem o comportamento da Cidadania
Organizacional como parte do exercicio do seu
papel ou papel extra nas organiza¢oes (Van Dyne,
Ang & Koh, 2008). Em segundo lugar, o CCO
¢ algumas vezes percebido como recompensado
pelas organizacoes por meio de avaliagoes de
desempenho, promog¢ées ou reconhecimento

(Marinova et al., 2010).
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Considerando essa abordagem, os
pressupostos defendidos por Blau devem ser
destacados (1964), segundo os quais os individuos
constroem relacionamentos no local de trabalho
que podem ser de troca econdmica, associados
a recompensas tangiveis, e de troca social,
envolvendo a troca de ativos intangiveis no
contexto socioemocional e emocional, tais como
o reconhecimento e a estima. De acordo com
a Teoria da Troca Social (Blau, 1964), a troca
social envolve a oferta de favores que criam
obrigacoes futuras nao especificas, e a natureza
da consideragio ¢ definida pelo individuo que
deve retribuir. Um dos pressupostos dessa teoria
enfatiza que a interaciao entre individuos ou
comunidades pode ser caracterizada como uma
tentativa de maximizar as recompensas (materiais
e nio materiais) e reduzir custos (materiais e nao
materiais).

Segundo a andlise de Blau (1964), as
interagdes sio mantidas porque as pessoas
acham tais interagbes mais compensadoras,
independentemente das razées. A troca social
seria baseada em confianca mutua, em obrigacoes
nao especificas, gerando entre os envolvidos
sentimentos de obrigacio pessoal, gratidao e
confianca (Siqueira, 2003). Também em relagiao
a Teoria da Troca Social, as interacoes de troca siao
concebidas como um processo de importancia
central na vida social e sio consideradas a
base das relagoes entre os individuos, grupos e
organizagoes.

Além disso, Eisenberger, Armeli,
Rexwinkwl, Lynch e Rhoades (2001), ao analisar o
comportamento de cidadania sob uma perspectiva
de troca, nos recordam que a atengao estd focada
na troca entre a organizacgio ¢ o individuo. Assim,
na visio desses autores, a Teoria da Troca Social
explicou o CCO, sugerindo que isso é esperado
quando o colaborador estd satisfeito com a
organizacao e se sente motivado para responder
reciprocamente para a organizagao.

Muitas das pesquisas sobre CCO sao
baseadas na Teoria da Troca Social, segundo a qual
os colaboradores adotam esses comportamentos
para retribuir a¢ées positivas de uma organizacio
(Podsakoff et al., 2014; Podsakoff, Mackenzie,
Paine & Bachrach, 2000; Rapp, Bachrach & Rapp,

2013). Sendo assim, conforme afirmado por Rapp
et al. (2013), os comportamentos de cidadania
organizacional, motivados por sentimentos de
reciprocidade, facilitam as interagoes sociais entre
os colaboradores contribuindo para a realizacao
das tarefas de trabalho. Por outro lado, os
colaboradores que demonstram uma incidéncia
menor desse comportamento sao suscetiveis a ter
menos trocas sociais, o que pode ajudar a reduzir
o desempenho das tarefas

A complexidade que circunda a
conceitualizacio do CCO estd refletida na
dificuldade de sua delimitacio teérica (Chhetri,
2014; Podsakoff et al., 2014; Podsakoff et al.,
2000; Rapp et al., 2013). Podsakoff et al. (2000)
estudaram as dimensées do CCO com a intengio
de contribuir por meio da construgdo de uma
estrutura tedrica. Embora a literatura mostre
mais de 30 conceitos diferentes de cidadania
organizacional, esses autores reuniram sete
principais dimensées: altruismo, espirito esportivo,
lealdade com a organizacao, conformidade com a
organizagio, iniciativa individual, vircude civica e
autodesenvolvimento.

Considerando as dimensoées do CCO,
Williams e Anderson (1991) sugeriram a sua
classificacdo em duas categorias: comportamento
de cidadania organizacional orientado para a
organizacio (CCO-O) e comportamento de
cidadania organizacional orientado para outros
individuos (CCO-I). Segundo 0 mesmo nimero
de categorias, Van Dyne, Cummings e Parks
(1995) classificaram as dimensées do CCO em
orientacdo a afiliacao e orientacio aos desafios.
O CCO orientado a afiliacio tem natureza
interpessoal e cooperativa e tende a manter
relacionamento com outras pessoas. O CCO
orientado aos desafios estd relacionado a desafios
construtivos visando melhorias na organizacao e
mudangas no status quo (Podsakoff et al., 2014).

Para comparar as diferentes categorias
sugeridas pelos autores, a Tabela 1 mostra as
categorias de comportamento espontaneo e
inovador elaboradas por Katz e Kahn (1978), as
sete dimensoes elaboradas por Podsakoff et al.
(2000) e as categorias propostas por Williams e
Anderson (1991) e Van Dyne et al. (1995).
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Tabela 1

Comparativo das dimensoes de CCO, comportamento espontineo e inovador e categorias de CCO

Categorias de Comportamento
Espontineo e Inovador

Katz e Kahn (1978)

Dimensées de CCO
Podsakoff et al. (2000)

Categorias de CCO
Williams e Anderson (1991)

Categorias de CCO
Van Dyne et al. (1995)

altruismo
Atividades de cooperacio

espirito esportivo
Acoes de protegio do sistema

Conformidade com a

‘Crlaqao. de uma disposigio favordvel organizagio
a organizagao

Virtude civica
Sugestoes criativas Iniciativa individual

Autotreinamento Autodesenvolvimento

Lealdade com a organizacio

CCO orientado a outros
individuos

CCO orientado 4 organizagio

CCO orientado 4 organizacao
CCO orientado 4 organizacao

CCO orientado 4 organizacao
CCO orientado 4 organizagio

CCO orientado 4 organizagao

CCO orientado aos desafios
CCO orientado 2 afiliagao
CCO orientado 2 afiliagio
CCO orientado 2 afiliagio

CCO orientado 2 afiliagio
CCO orientado aos desafios

Nota. Baseado em “Prsicologia social das organizacées”, de D. Katz e R. L. Kahn, 1978; “Organizational citizenship behaviors:

A critical review of the theoretical and empirical literature and suggestions for future research”, de P M. Podsakoff et al.,

2000, Journal of Management, 26, 513-563; “Consequences of unit-level organizational citizenship behaviors: A review and
recom mendations for future research”, de N. P. Podsakoff et al., 2014, Journal of Organizational Behavior, 35, S87-S119;
“Job satisfaction and organizational commitment as predictors of organizational citizenship and in-role behaviors”, de L.
J. Williams e S. E. Anderson, 1991, Journal of Management, 17, 601-617; “Extra-role behaviors: In pursuit of construct and
definitional clarity”, de L. Van Dyne, L. L. Cummings e J. M. Parks, 1995, 215-285.

Conforme mostra a Tabela 1, a dimensio
proposta por Katz e Kahn (1978) estd relacionada
as Dimensoes de CCO sugeridas por Podsakoft
et al. (2000); e as categorias escolhidas por
Williams e Anderson (1991) e Van Dyne et al.
(1995), considerando que os estudos iniciais sobre
comportamento inovador e espontineo serviram
como base para desenvolver pesquisas posteriores
sobre o CCO.

De uma perspectiva nacional, algumas
contribui¢oes vieram de Siqueira (1995, 2003)
e Porto e Tamayo (2003a). Siqueira (1995) ¢
considerada a precursora do tema no Brasil, uma
vez que desenvolveu a primeira escala focada

Tabela 2
Fatores da ECO

na medigio de CCO, que considera as cinco
categorias de comportamentos inovadores e
espontaneos de Katz e Kahn (1978).

Considerando que algumas dimensoes de
Siqueira (1995) ndo apresentam confiabilidade
satisfatdria, Porto e Tamayo (2003a) consolidaram
uma escala diferente. Eles desenvolveram a escala
denominada Escala de Civismo nas Organizagoes
(ECO), composta de 41 itens e as mesmas
dimensées propostas por Katz e Kahn (1978).
Todos os fatores da ECO mostrados na Tabela 2
apresentam boa confiabilidade, com valores Alfa
de Cronbach maiores que 0,80.

Fatores Definigoes

Sugestoes criativas para o sistema

Protecao do sistema

Criagao de uma disposi¢io favordvel &
organizacio

Autotreinamento

Representa os comportamentos dos colaboradores relacionados com sugestdes de novas
ideias para a administragdo, para trazer beneficios para a organizago.

Congrega os itens sobre agdes com o objetivo de garantir o patriménio da organizagio.

Diz respeito ao comportamento de disseminagio de vantagens e méritos da organizagio
fora do ambiente de trabalho.

Retine os itens sobre os comportamentos dos colaboradores em busca de cursos e eventos

para melhorar o seu desempenho no trabalho.

Cooperacio com colegas de trabalho

Acrescenta itens que refletem os comportamentos de ajudar colegas de trabalho, visando
beneficios para a organizacio.

Nota. Baseado em Porto e Tamayo (2003a).
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No estudo proposto por Porto e Tamayo
(2003a), os autores utilizaram a terminologia
civismo organizacional, que compreende os atos
espontineos dos trabalhadores que beneficiam
o sistema organizacional, permitindo formas
particulares de manifestacio que niao recebem
retribui¢do formal da organizacdo. Quando
analisamos essa defini¢do é possivel perceber a
similaridade com o conceito de CCO proposto
por Organ (1988). Considerando o estudo
bibliométrico dos dltimos 12 anos, Estivalete
et al. (2014) afirmam que a ECO tem sido o
instrumento mais utilizado para pesquisar o CCO
no contexto brasileiro.

Em nossa pesquisa, decidimos utilizar o
instrumento ECO, uma vez que ¢ a escala mais
adequada para a realidade que foi estudada e a
Unica escala em portugués com confiabilidade
satisfatéria para medir os Comportamentos de
Cidadania Organizacional.

3 Valores do trabalho e CCO

Conforme apresentado por Cammarosano,
Santos e Rojas (2014), os valores do trabalho foram
discutidos por anos, e sdo varidveis importantes
que interferem com a gestdo e 0 comportamento
organizacional.

Os valores relativos ao trabalho siao
caracterizados como uma das faces dos valores
individuais (Elizur & Sagie, 1999), ¢ sio
descritos como principios ou crengas sobre
comportamentos que guiam a avaliacdo sobre
os resultados e alternativas do contexto laboral
(Ros, Schwartz & Surkiss, 1999). Para Lee e Yen
(2013), esses valores sao uma grande parte do
sistema individual de valores, sendo responsdveis
pela expressao de preferéncias pessoais em relagio
a diferentes qualidades do ambiente profissional.

Tabela 3
Dimensoées da EVI-R

Considerando as interfaces entre os valores
individuais, os estudos de Schwartz (1992) foram
a base para a tipologia de valores do trabalho
(Ros et al., 1999). Schwartz (1992) estabeleceu
dez tipos de valores motivacionais, organizados
em uma estrutura bidimensional contendo
duas dimensées bipolares: abertura a mudangas
(autodeterminacio, estimulo e hedonismo) versus
conservagio (conformidade, seguranca e tradi¢io);
autopromocio (poder, realizagio ¢ hedonismo)
versus autotranscendéncia (universalismo e
benevoléncia). Com base nesses valores, Ros et
al. (1999) identificaram quatro tipos de valores
relativos ao trabalho: intrinseco, relacionado aos
objetivos alcan¢ados de acordo com o contetdo
do trabalho; extrinseco, relacionado aos objetivos
alcancados de acordo com os resultados do trabalho;
social, pertinente com a busca de relacionamento
interpessoal; e prestigio, compreendendo a busca
por poder e reconhecimento por meio do trabalho.

No Brasil, Porto e Tamayo (2003b)
também adotaram a Teoria do Valor de Schwartz
que originou a Escala de Valores Relativos ao
Trabalho (EVT). A EVT indica quatro dimensoes
de trabalho relacionadas aos valores associados a
realizacao no trabalho, relagées sociais, prestigio e
estabilidade. Como em alguns estudos as dimensoes
da EVT nio apresentaram correlagbes negativas
entre os fatores que constituem os polos opostos
(Campos, 2008; Porto & Tamayo, 2007), Porto e
Pilati (2010) identificaram que alguns fatores da
escala niao avaliavam todo o contetdo tedrico dos
tipos motivacionais da Teoria de Schwartz.

Com a proposta de melhorar a EVT, Porto
e Pilati (2010) desenvolveram uma pesquisa que
apresentou uma nova versao dessa escala. Os autores
a denominaram a Escala Revisada de Valores
Relativos ao Trabalho (EVT-R), sendo consolidada
em seis dimensées mostradas na Tabela 3.

Dimensoes Descricao

Autodeterminacio e estimulo  Associada  agdo pensada e independente, 4 novidade e ao desafio.

Seguranga
Conformidade
Universalismo e benevoléncia

Realizacio

Relacionada 2 estabilidade financeira e 4 independéncia.
Relacionada ao compromisso e 4 aceitagdo das rotinas de trabalho e & padronizagao do sistema.
Associada 4 compreensio, tolerdncia e prote¢io do bem-estar dos outros.

Relacionada ao sucesso pessoal por meio da exibi¢io de competéncia de acordo com os padroes sociais.

Poder Associada ao status social e ao prestigio, controlando ou dominando outras pessoas e recursos.

Nora. Adaptado de “Escala revisada de valores relativos ao trabalho - EVI-R” por J. B. Porto e R. Pilati, 2010, Psicologia:

Reflexdo e Critica, 23, 73-82.
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Deve-se notar que neste estudo utilizamos
a EVT-R como um dos modelos que compdem o
nosso projeto de pesquisa. Essa escolha se deveu
A escala mostrar confiabilidade satisfatdria, e
devido a melhoria da medicao dos valores do
trabalho propiciada pelo instrumento, uma vez
que, de acordo com seus autores, a nova medi¢ao
é até mais teoricamente apropriada, estando mais
préoxima do modelo geral de valores.

As perspectivas sobre os valores do trabalho
sugerem que eles revelam as preferéncias dos
colaboradores no contexto laboral como influéncia
direta em suas atitudes e comportamentos
(Dose, 1997). Desse modo, os valores siao vistos
como uma fonte de motivagdo para a agao dos
individuos (Gursoy, Chi & Karadag, 2013), que
pode influenciar a defini¢ao de normas e objetivos
comuns que causam e orientam as agoes coletivas
(Roe & Ester, 1999).

Com relagio a isso, Ryan (2002), Arthaud-
Day, Turn e Turnley (2012) e Tamayo (1998)
sugerem que os valores podem ser considerados
antecedentes dos comportamentos de cidadania
organizacional. Do mesmo modo, Liang (2012)
destaca que os valores intrinsecos e extrinsecos do
trabalho tém um impacto significativo no CCO.
Os individuos que priorizam os valores intrinsecos
do trabalho (tais como autodeterminacao e
estimulo e realiza¢io) tendem a, por exemplo,
ajudar os outros com excesso de trabalho,
protegendo a propriedade da organizagio
e obedecendo as regras informais que sao
concebidas para manter a ordem (Liang, 2012).
Os valores prioritdrios extrinsecos do trabalho
(tais como seguranca e conformidade) mostram
que os individuos desejam demonstrar os seus
comportamentos de cidadania organizacional
porque esses comportamentos podem levar a
maior satisfagao e fidelidade do cliente, que por
sua vez os tornard mais Uteis para a organizagao,
tendo assim carreiras mais estdveis, aumento
da seguranca e melhor pagamento no trabalho
(Liang, 2012).

Entretanto, conforme evidenciado em um
levantamento realizado em relacao aos tltimos
20 anos por Liang (2012), apenas trés estudos
avaliaram especificamente a influéncia dos valores
do trabalho no CCO. Mas nenhum deles analisou
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os valores do trabalho a partir do seu contetido
motivacional, conforme proposto pelo modelo de
Porto e Pilati (2010). Sendo assim, neste estudo,
a influéncia dos valores do trabalho no CCO foi

examinada para testar as seguintes hipéteses:

H1: Autodeterminacio e estimulo
influenciam os comportamentos de cidadania

organizacional.

H2: Seguranca influencia os comportamentos

de cidadania organizacional.

H3: Conformidade influencia os
comportamentos de cidadania organi-

zacional.

H4: Universalismo e benevoléncia
influenciam os comportamentos de cidadania

organizacional.

H5: Realizagio influencia os comportamentos

de cidadania organizacional.

HG6: Poder influencia os comportamentos de

cidadania organizacional.

Essas hipdteses sio apoiadas pelos
pressupostos teéricos defendidos por Ryan
(2002), Arthaud-Day (2012), Tamayo (1998)
e Liang (2012), que destacam a influéncia dos
valores do trabalho nos comportamentos de

cidadania organizacional.

4. Satisfacio no trabalho e CCO

A satisfacio no trabalho foi estudada
desde as primeiras décadas do século XX,
(Siqueira, 2008), uma vez que é uma varidvel que
pode impactar muitos outros comportamentos
organizacionais importantes (Hite, Miller &
Colella, 2013). Entretanto, ainda existem
controvérsias sobre seu conceito e, portanto,
diferentes perspectivas, discutidas em diferentes
contextos, sio evidentes (Andrews, Kacmar &
Kacmar, 2014).

Inicialmente, foi estabelecida

a proximidade entre satisfagio e processo
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motivacional. Isso significa que a satisfagio foi
tratada como um elemento motivacional que
induzia os trabalhadores a apresentar indicadores
de comportamentos no trabalho (tais como
aumento da produtividade e desenvolvimento)
que eram fundamentais para os interesses da
organizagao (Siqueira, 2008). Entretanto, a
satisfacdo e a motiva¢ao niao sio a mesma coisa,
embora os conceitos de ambos estejam associados.
(Sangwan, 2013).

Posteriormente, quando os estudos sobre
o comportamento humano foram expandidos, a
satisfagao no trabalho foi compreendida como
uma atitude (Siqueira, 2008). H4 outro conceito,
orientado pelos humanistas e pressupostos sociais,
que associa a satisfagdo as responsabilidades sociais
da empresa, em outras palavras, a satisfacio no
trabalho é um modo de monitorar o quanto uma
organizagio pode promover a satide e o bem-estar
de seus trabalhadores (Siqueira, 2008).

Entre os diferentes conceitos, o cldssico foi
sistematizado por Locke (1976). O autor institui
que a satisfa¢io no trabalho é um estado emocional,
agraddvel ou positivo, que resulta da valoriza¢io e
da experiéncia do trabalho do individuo, no qual
os agentes e eventos relacionados ao trabalho sao
os determinantes (Imran, Arif, Cheema & Azeem,

2014). De acordo com esse pensamento, Martins

Tabela 4
Dimensoes da EST

e Santos (2006) afirmam que é um processo
mental originado da avaliagio das experiéncias
de trabalho que estio relacionadas ao estado
agraddvel ou desagraddvel.

Spector (2012) corrobora declarando que
a satisfacdo é o grau no qual as pessoas gostam
de seu trabalho, representado em um continuo,
do maior para o menor grau (insatisfagdo). Em
resumo, Siqueira (2008) oferece evidéncia de
que o conceito de satisfagio estd relacionado a
afetividade, sendo o vinculo afetivo entre a pessoa
e seu trabalho, em termos de quanto o profissional
tem experiéncias agraddveis no contexto laboral.

Ainda assim, devido a vérias pesquisas que
focam o que promove a satisfagio no trabalho,
esse construto tem que ser analisado de modo
multifacetado (Mourio, Monteiro & Viana,
2014). Robbins (2008) explica que a compreensao
desse conceito ¢ sofisticada, porque ele identifica
alguns elementos-chave. Neste estudo, adotamos
essa perspectiva, e no desenvolvimento e
validacao no contexto brasileiro, bem como
em suas propriedades psicométricas, a opgao é
utilizar a Escala de Satisfacao no Trabalho (EST),
desenvolvida por Siqueira (1995). A EST é um
instrumento de medigdo que objetiva avaliar o grau

da satisfacio do trabalhador em cinco dimensées

do seu trabalho, detalhadas na Tabela 4.

Dimensées Defini¢oes

Satisfagao com os colegas de trabalho colegas de trabalho.

Contentamento com a cooperagao, amizade, confianca e relacionamentos com os seus

Contentamento com o saldrio recebido em comparagio com o quanto o individuo trabalha

Satisfagio com o saldrio

trabalho.

Satisfagio com o chefe
Satisfagio com a natureza do trabalho

Satisfacdo com as promogoes

com sua capacidade profissional, com o custo de vida e os esforcos feitos na realizacio do

Contentamento com a organizagio e a competéncia proﬁssional dos superiores, com o seu
interesse no trabalho dos subordinados e a compreensio entre os mesmos.

Contentamento com o interesse despertado pelas tarefas, com a habilidade de absorver esses
trabalhos e a sua variedade.

Contentamento com o niimero de vezes em que j4 foi promovido, oportunidades de
promocio e tempo de espera para obter uma promogao.

Nota. Baseado em “Antecedentes de comportamentos de cidadania organizacional: a andlise de um modelo pés-cognitivo”, por
§< 4

M. M. M. Siqueira, 1995; “Satisfacdo no trabalho”, por M. M. M. Siqueira, 2008.

Deve-se notar que, com a continuagio
de seu trabalho, além de oferecer uma medicao

do construto, Siqueira em 2003 utilizou o seu

arquétipo de satisfacao no trabalho como um
elemento de uma estrutura tedérica para explicar

os comportamentos de cidadania organizacional.
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Essa linha de pesquisa seguida pelo autor foca as
atitudes no trabalho como antecedentes do CCO,
onde a satisfagiao no trabalho é considerada uma
das principais varidveis (Siqueira, 2003). Com
a inteng¢do de contribuir com tal perspectiva, o
nosso estudo considera a influéncia da satisfacao
no trabalho no CCO, testando as seguintes

hipéteses:

H7: Satisfacdo com os colegas de trabalho
influencia os comportamentos de cidadania

organizacional.

H8: Satisfacio com o saldrio influencia
os comportamentos de cidadania

organizacional.

H9: Satisfacio com o chefe influencia os
comportamentos de cidadania organiza-

cional.

H10: Satisfacdo com a natureza do trabalho
influencia os comportamentos de cidadania

organizacional.

H11: Satisfacdo com as promogdes
influencia os comportamentos de cidadania

organizacional.

As hipéteses obtiveram apoio considerdvel
dos estudos que abordam os efeitos da satisfacao
do trabalho no CCO (por exemplo, Ellinger &
Wu, 2013; Spector, 1997; Williams & Anderson,
1991). Ocasionalmente, nota-se que um dos
primeiros antecedentes que obteve a atencio
dos pesquisadores foi a satisfacio (Bateman &
Organ, 1983), isso se deve a, como explicado
por Organ, Podsakoff e MacKenzie (20006), a
crenga que as atitudes relacionadas ao trabalho
poderiam influenciar mais a adogao de CCO, em
comparagio com outras medi¢oes de desempenho
vinculadas as tarefas e A produtividade.

Nesse sentido, Robbins (2008) destaca que
colaboradores satisfeitos parecem mais propensos
a dizer boas coisas sobre a empresa, a ajudar os
outros, a exceder as expectativas de suas tarefas, isto

é, parecem estar dispostos a ir além de seus deveres
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regulares. Mais recentemente, Zeinabadi (2010)
indicou que os individuos que estao satisfeitos
com seu trabalho normalmente retribuem com
comportamento positivo, incluindo atos de
cidadania organizacional. No entanto, alguns
pesquisadores recomendam a continuidade de
investigacoes que compreendam itens em modelos
diferentes (Fassina et al., 2008) e em diferentes
contextos, particularmente o educacional, uma
vez que os estudos também foram limitados a
situacoes nio educacionais (Zeinabadi , 2010).

5 Método

Para realizar este estudo, é necessdrio
investigar a seguinte pergunta da pesquisa: Qual é
a influéncia dos valores relacionados ao trabalho e
da satisfagiao no trabalho nos comportamentos de
cidadania organizacional, segundo a perspectiva
dos colaboradores de uma empresa do setor
educacional? Visando explorar esse problema,
um estudo descritivo foi realizado, a partir de
uma perspectiva quantitativa, orientado por um
método de questiondrio utilizado para coletar
dados primdrios quando um grande ntmero de
informagbes pessoais é necessdrio (Hair, Babin,
Money & Somouel, 2005).

A pesquisa foi realizada com os
colaboradores de uma empresa do setor
educacional, localizada em Santa Maria com filiais
em Alegrete, Cachoeira do Sul e Rosdrio do Sul,
no estado do Rio Grande do Sul, na regido sul do
Brasil. A empresa atua no setor educacional desde
2001, com editoras, escolas de nivel elementar e
médio e cursos preparatérios para o vestibular e
para concursos publicos.

A escolha da empresa focal se baseou
em critérios de acessibilidade, importincia e
organizacdo da representagio no seu mercado.
Além disso, nos ultimos cinco anos, a empresa
passou por muitas mudangas devido a adogdo de
novas tecnologias de informac¢io e comunicagio,
bem como mudancas contextuais associadas a
expansio do Exame Nacional do Ensino Médio
(ENEM), o que motivou mudancgas nas préticas
de ensino e na gestao. Essas transformacoes
fomentaram mudancas no sistema educacional

utilizado pela institui¢ao, tais como materiais
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de ensino, videos educativos e planejamento
educacional em geral. Esse contexto tornou o
estudo das questdes abordadas nesta pesquisa
ainda mais estimulante.

O instrumento de coleta de dados foi
distribuido para 312 colaboradores, sendo
que 244 questiondrios foram devolvidos com
respostas adequadas, o que representou 78,20%
da populagio. Os questiondrios foram aplicados a
137 professores, 59 colaboradores administrativos
(secretdrias, assistentes administrativos e
coordenadores), 24 colaboradores responsdveis
pelos servicos de manutengio e limpeza e 24
tutores e monitores de sala de aula.

O instrumento de coleta de dados utilizado
foi um questiondrio elaborado a partir de trés
modelos diferentes. O primeiro modelo foi a
Escala Revisada de Valores Relativos ao Trabalho
(EVT-R), desenvolvida por Porto e Pilati (2010),
que tem 38 questoes distribuidas em seis dimensoes
(autodeterminacgio e estimulo; seguranca;
conformidade, universalismo e benevoléncia,
realiza¢io e poder). O segundo modelo considerado
foi a versao reduzida da Escala de Satisfacio no
Trabalho (EST), elaborada e validada por Siqueira
(1995), com 15 questdes relacionadas com a
satisfacao envolvendo: colegas de trabalho, saldrio,
subordinagio, natureza do trabalho e promocgoes.

O terceiro modelo foi a Escala de Civismo nas
Organizagoes (ECO), desenvolvida por Porto e
Tamayo (2003a), composta de 41 itens e cinco
fatores: sugestoes criativas para o sistema; prote¢ao
do sistema; criagio de uma disposi¢ao favordvel a
organizagio, autotreinamento e cooperagio com
os colegas de trabalho.

E importante notar que na fase de
desenvolvimento do questiondrio, decidimos
mudar a escala do instrumento EST de uma
escala Likert de 7 pontos para uma escala de
5 pontos. Uma vez que o questiondrio final
tem vdrias alternativas e as escalas dos outros
instrumentos utilizados (EVI-R e ECO) tém
uma escala Likert de 5 pontos, essa adaptagio
facilitou a compreensio e a resposta aos itens
dos instrumentos. Como afirmado por Vieira e
Dalmoro (2008), nos questiondrios envolvendo
um grande nimero de questdes, deve-se escolher
escalas menores para reduzir o nimero total de
opgoes a serem analisadas. Do mesmo modo, na
visao desses autores, deve-se evitar o uso de escalas
com formatos diferentes para evitar confundir os
entrevistados.

O desenho de pesquisa é apresentado na
Figura 1, para facilitar a compreensio dos modelos
tedricos e das dimensoes que foram utilizadas para

compor este estudo em particular.

Satisfacido no trabalho
(SIQUEIRA, 1995)
-Satisfagdo com colegas de trabalho
-Satisfagdo com salario
-Satisfagdo com o chefe
-Satisfagdo com a natureza do trabalho
-Satisfagdo com as promogdes

Valores relacionados ao trabalho
(PORTO & PILATI, 2010)
-Autodeterminag@o e estimulo
-Seguranga
-Conformidade
-Universalismo e benevoléncia
-Realizagdo
-Poder

Comportamentos de \

cidadania organizacional
(PORTO &TAMAYO, 2003a)

- Sugestdes criativas para o

sistema
- Protegéo do sistema
- Criagdo de uma disposigado
favoravel a organizagdo
- Autotreinamento

- Cooperagao com os colegas de

k trabalho )

Questionario aplicado aos colaboradores no setor educacional (amostra=244)

Figura 1. Desenho de pesquisa
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A andlise de dados foi realizada utilizando
o software de apoio SPSS (Pacote Estatistico
para as Ciéncias Sociais) para utilizar testes
estatisticos. Incialmente, a andlise descritiva foi
realizada utilizando a média e o desvio padrao.
Posteriormente, os dados dos modelos EVT-R,
EST e ECO foram rodados com a andlise fatorial
exploratéria. O indicador de Alfa de Cronbach
foi utilizado para verificar a confiabilidade dos
construtos do modelo.

O Coeficiente da Correlacio de Pearson foi
utilizado para estabelecer a relagdo entre os fatores
dos valores do trabalho (satisfacio no trabalho e
comportamento de cidadania organizacional), que
indica a forca da associaciao entre duas varidveis
(Hair et al., 2005). O dltimo indice utilizado
foram os Coeficientes de Regressdo nos quais as
varidveis dependentes sdo as dimensées do CCO e
as varidveis independentes sdo os valores relativos
ao trabalho e a satisfacao no trabalho.

No presente estudo, foi realizada uma
pesquisa, utilizando dados quantitativos para obter
informacgées sobre o fenémeno investigado. No
entanto, embora reconhecendo os beneficios dessa
estratégia de pesquisa para realizar este trabalho,
os limites do estudo devem ser considerados. O
primeiro baseia-se no seu escopo, uma vez que
a amostra utilizada foi caracterizada por ser nao
probabilistica por conveniéncia, e os resultados e
as conclusées obtidos estiao restritos a realidade
estudada. Assim, para fazer generaliza¢oes sobre o
setor educacional é importante expandir a amostra
dos individuos e das organizacoes investigados.

Outro item que pode ser apontado como
uma limitagao se refere a realizagio de uma pesquisa
puramente quantitativa, uma vez que se recomenda
o uso em estudos posteriores de metodologias

multimétodos, visando aprofundar os resultados.

6 Resultados

Nesta secdao, a descricio da amostra

investigada é apresentada. Apds a estatistica

Tabela 5

Principais componentes da andlise das escalas

descritiva, os principais resultados da pesquisa sao
divididos em subtépicos, de acordo com os objetivos
que foram delimitados na introdugao deste estudo.
Dos 244 colaboradores pesquisados,
57,7% sao mulheres e 42,3% sio homens. A
idade média é 33 anos e, com relaciao a educacio
48,7% tém nivel de pés-graduacio. As pessoas
entrevistadas trabalham na se¢io de Ensino
(55,7%), Administrativa (22,3%), Limpeza e
manutencio (9,4%) e Apoio de Ensino (9%).

6.1 A visao dos colaboradores sobre os
valores relativos ao trabalho, satisfacao

no trabalho e CCO

Para descobrir a visio dos colaboradores
sobre os valores relativos ao trabalho, satisfaciao
no trabalho e comportamentos de cidadania
organizacional, a técnica estatistica da andlise
exploratdria de fatores foi utilizada para cada
construto separadamente. Ela foi escolhida por
adotar a andlise dos principais componentes como
um método para extrair dimensdes e varimax
como um método de rotagio.

As trés escalas tiveram itens excluidos por
apresentar valores de comunalidade inferiores a 0,5
(Hair, Black, Babin, Anderson & Tatham, 2009).
Como podemos observar, de acordo com os dados
apresentados na Tabela 5, na Escala Revisada
de Valores Relativos ao Trabalho (EVI-R) e na
Escala de Satisfacao no Trabalho (EST), trés itens
foram excluidos de cada, e da Escala Civismo
nas Organiza¢oes (ECO), um item foi excluido.
E apropriado notar que a totalidade dos itens
excluidos da EST se refere ao fator Satisfacao
com a natureza do trabalho, que apresentou um
valor de 0,77 no teste de confiabilidade da escala
original de Porto e Pilati (2010).

O KMO mostrou-se satisfatério para
todas as escalas (0,837; 0,862; 0,853), bem como
o teste de esfericidade de Bartlett.

Escala Itens excluidos por comunalidade = KMO Bartlett sig  Fatores  Varidncia cumulativa explicada
EVT-R 7.35.36 0,837 0,000 9 64,47%
EST 5.8.13 0,862 0,000 3 72,51%
ECO 15 0,853 0,000 9 67,38%
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Outro critério utilizado na anilise se
refere & porcentagem da variancia explicada pelos
fatores, cujo nivel satisfatério deveria se concentrar
préximo de 60% (Hair, Black, Babin, Anderson
& Tatham, 2009), o que foi alcancado nas trés
escalas. Além disso, destaca-se que a andlise da
medic¢do para a amostra e a adequagdo da matriz
de correlagdo da anti-imagem foram também
satisfatérias para a andlise dos fatores.

Posteriormente, para analisar a
confiabilidade dos fatos, o teste de confiabilidade
Alfa de Cronbach foi utilizado, que pode
apresentar um coeficiente variando de O a 1, e os
ndmeros maiores que 0,7 indicam confiabilidade
satisfatéria da consisténcia interna (Hair et al.,
2009). Para facilitar a apreciagao dos achados,
decidiu-se apresentar a andlise dos fatores para
cada escala em separado.

Com relacao 2 EVT-R, dos nove fatores
encontrados durante a andlise dos principais
componentes da escala, trés foram excluidos por
apresentar baixa confiabilidade. Desse modo, os
seis fatores resultantes da andlise de fatores siao
apresentados na Tabela 6.

Como podemos notar a partir dos dados
apresentados na Tabela 6, algumas varidveis foram
alocadas em fatores diferentes dos originais,
entretanto, a coeréncia entre tais varidveis e a
diregao do fator sao notadas. O primeiro fator
mostra a prevaléncia da dire¢io Universalismo e
Benevoléncia (UB) do modelo original, e apenas
uma varidvel (22 — Ter desafios constantes) que
surgiu do fator Autodeterminacio e Estimulo foi
unida a esse fator. Essa varidvel, desse modo, pode
complementar a direcdo do fator uma vez que os
desafios podem ser relacionados & motivagdo para
promover o bem-estar das pessoas, transcendendo
as preocupagoes individuais (Schwartz, 1992).

O segundo fator retine cinco varidveis do
modelo proposto por Porto e Pilati (2010). Nota-
se que o foco desse fator é o sucesso pessoal por
meio da demonstragido de competéncia de acordo
com os padroes sociais (Porto & Pilati, 2010).
Do mesmo modo, todas as varidveis do modelo
original estdo incluidas no fator 3, revelando
uma certa estabilidade do modelo em relaciao a
essa dimensdo. O fator Seguranca se relaciona
a estabilidade financeira e a independéncia, de
acordo com Porto e Pilati (2010).

O fator 4, denominado Autodeterminacio
e estimulo, apresenta quatro varidveis, mas
deve-se notar que trés varidveis do modelo
original com relagdo aquela dimensdo foram
reunidas em fatores diferentes. O quinto fator,
por exemplo, traz duas das varidveis originadas
de Autodeterminaciao e estimulo. Entretanto,
percebe-se certa coeréncia nesse grupo, uma vez
que o fator 5, denominado Poder, estd associado
ao status social e ao prestigio, que pode promover
o conhecimento de novos lugares e pessoas, de
acordo com as varidveis 33 e 34.

Finalmente, dois itens do fator
Conformidade e um item de Autodeterminagio
e estimulo foram adicionados ao fator 6.
A varidvel originada de Autodeterminacio e
estimulo pode complementar o fator uma vez
que o desenvolvimento de novas habilidades
pode ser considerado essencial para a obtengao do
compromisso e a aceitagdo das normas e rotinas
do trabalho.

Com relag¢ao ao segundo modelo, a versao
reduzida de EST, observa-se que nenhum dos
trés fatores inicialmente encontrados foi excluido
nesse estdgio. Portanto, os resultados da andlise de
fatores sdo apresentados na Tabela 7.

Observa-se que a EST, em sua versao
reduzida, resultou em trés fatores dos seis do
modelo original. No primeiro fator obtido,
podemos observar uma maior incidéncia de
varidveis que pertencem a Satisfacio com o
saldrio e Satisfagdo com promogoes, sendo assim
denominado Satisfacio com saldrio e promogoes.
Originalmente, o fator Satisfagio com o saldrio
obteve um Alfa de Cronbach de 0,90 e o fator
Satisfagio com promocgdes, 0,81 no teste de
confiabilidade, enquanto que Satisfagdo com
saldrio e promogoes neste estudo resultou em um
Alfa de Cronbach de 0,91, sendo a associacio
daqueles dois fatores relevantes.

Destaca-se também que o fator 2,
Satisfagdo com o chefe, permaneceu igual ao fator
original, que apresenta um Alfa de Cronbach de
0,84 na escala original e 0,89 na presente pesquisa.
A composi¢ao do terceiro fator, Satisfagio com
os colegas de trabalho, também permaneceu a
mesma, mas obteve 0,81 no teste de confiabilidade

na escala original e 0,75 neste estudo.
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Tabela 6
Anilise de fatores e respostas médias sobre a EVI-R

Descrigio Ofotf)r Carga V:ar: Fa,tctr Desv’io
riginal média médio padrao

FATOR 1 — Universalismo e benevoléncia (o, = 0,827)

2. Colaboragio para o desenvolvimento da sociedade UB 0,834 4,39

3. Lutar contra a desigualdade social UB 0,781 4,28

18. Ser util 4 sociedade UB 0,689 4,15

1. Ajudar os outros UB 0,656 4,37 b 0:566

21. Ter compromisso social UB 0,585 4,02

22. Ter desafios constantes AE 0,458 3,83

FATOR 2 — Realizagio (o = 0,838)

16. Ser reconhecido pelo resultado satisfatério do meu trabalho R 0,785 4,36

13. Ser admirado por meu trabalho R 0,776 4,18

17. Ser respeitado por minhas competéncias no trabalho R 0,741 4,31 4,32 0,600

4. Demonstrar minhas competéncias R 0,627 4,31

14. Ser bem sucedido em minha profissio R 0,561 4,43

FATOR 3 - Seguranga (o = 0,829)

6. Obter estabilidade financeira S 0,795 4,27

11. Se capaz de me sustentar financeiramente S 0,791 4,57

8. Fazer Dinheiro S 0,736 3,80 4,26 0,571

15. Ser financeiramente independente S 0,704 4,41

25. Ter melhores condigoes de vida S 0,656 4,27

FATOR 4 — Autodeterminagio e estimulo (o = 0,780)

24, Ter liberdade para decidir como fazer o meu trabalho AD 0,824 3,85

20. Ter autonomia na realizacio de minhas tarefas AD 0,733 4,07

30. Ter um trabalho criativo AD 0,604 4,03 400 0,633

31. Ter um trabalho inovador AD 0,461 4,04

FATOR 5 - Poder (a = 0,729)

23. Ter fama P 0,746 1,95

26. Ter prestigio P 0,610 3,10

33. Ter um trabalho que me permita conhecer novos lugares AD 0,606 3,29 3,14 0,682

34. Ter um trabalho que me permita conhecer novas pessoas AD 0,500 3,53

37. Ter uma profissio socialmente reconhecida P 0,432 3,80

FATOR 6 — Conformidade (o = 0,715)

5. Desenvolver novas habilidades AD 0,614 4,46

12. Respeitar a hierarquia C 0,554 4,31 4,44 0,573

10. Cumprir as normas do trabalho C 0,512 4,55

Nota. UB = Universalismo e benevoléncia; R = Realizacio; S = Seguranca; AD = Autodeterminacio e estimulo; P = Poder;

C = Conformidade.
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Tabela 7
Anilise de fatores e respostas médias sobre a versao reduzida de EST
Descrigio Ofotf)r Carga V,ar: Fa,to'r Desvjo
riginal média médio padrao
FATOR 1 - Satisfacio com saldrio e promogées (0. = 0,903)
6. Com meu saldrio em comparacio com a minha capacidade profissional SS 0,903 3,52
3. Com meu saldrio em compara¢io com o quanto eu trabalho SS 0,867 3,71
11. Com meu saldrio em comparagio com os meus esfor¢os no trabalho SS 0,865 3,59 361 0.750
9. Com as oportunidades de ser promovido pela empresa Sp 0,715 3,68
7. Com o modo pelo qual a empresa promove o seu pessoal SP 0,701 3,51
2. Com o numero de vezes em que eu j4 fui promovido pela empresa Sp 0,646 3,66
FATOR 2 - Satisfagao com o chefe (o = 0,894)
10. Com a compreensio entre o chefe e eu SC 0,887 4,42
15. Com a capacidade profissional do meu chefe SC 0,838 4,36 4,39 0,598
12. Com o modo pelo qual meu chefe me trata SC 0,834 4,38
FATOR 3 - Satisfagdo com os colegas de trabalho (o = 0,749)
fe.liz(r)nao n?l[r)r(l) de amizade que meus colegas de trabalho demonstram em SCT 0.801 431
14. Com a confianca que eu tenho nos meus colegas de trabalho SCT 0,784 4,05 417 0,569
1. Com o espirito colaborativo dos meus colegas de trabalho SCT 0,766 4,15

Nota. SSP = Satisfagao com saldrio e promogoes; SS = Satisfagdo com saldrio; SP = Satisfacao com promocées; SC = Satisfacao

com o chefe; SCT = Satisfagio com os colegas de trabalho.

Com relagao a2 ECO, trés fatores foram
excluidos dos nove encontrados no comeco do

teste, considerando os valores insatisfatérios no

Tabela 8
Anilise de fatores e respostas médias sobre a ECO

teste de confiabilidade. Os seis fatores resultantes

sao mostrados na Tabela 8.

Descrigio F.at'or Carga V,ar: Fetto'r Desvjo
original média médio padrao

FATOR 1 — Sugestdes criativas para o sistema (o = 0,919)

25. Dou sugestoes para melhorar as estruturas da empresa SCS 0,831 3,80

29. Dou sugestoes para melhorar o trabalho do setor SCS 0,785 4,08

35. Dou sugestées sobre a disposi¢io do ambiente fisico da minha 4rea SCS 0,780 3,71

11. Dou sugestoes sobre novos produtos e servios SCS 0,756 3,60

32. Dou novas ideias para aumentar a produtividade SCS 0,751 3,98

2. Contribuo com novas ideias para o melhor uso do ambiente fisico SCS 0,746 3,80

34. Contribuo com sugestdes para melhorar a gestdo da empresa SCS 0,704 3,39 3.87 0,790

22. Penso sobre novos usos para os equipamentos inativos SCS 0,623 3,83

tlr.ak])Da?}Lllosugestc:’)es para resolver os problemas no departamento onde SCS 0,559 403

4. Contribuo com novas rotinas que podem melhorar o desempenho SCS

do meu departamento 0.513 4.24

14. Repasso novas ideias sobre o meu trabalho nesta empresa SCS 0,492 4,18
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Descricio Fator Carea Var. Fator Desvio
¢ original 8 média médio padrio
FATOR 2 — Criagio de uma disposigao favoravel a organizagio (o = 0,841)
27. Dou boas informagoes sobre esta empresa CDF 0,835 4,86
39. Defendo os produtos ou servicos desta empresa CDF 0,713 4,81
23. Estou acostumado a passar a melhor impresso as pessoas que CDF
_ 0,704 4,88
nio conhecem esta empresa
3. Tento defender a empresa para a qual trabalho CDF 0,667 4,71 4,65 0,465
18. Descrevo as qualidades desta empresa CDF 0,643 4,71
28. Informo o papel da empresa na sociedade CDF 0,595 4,60
12. Estou acostumado a elogiar esta empresa CDF 0,550 4,33
31. Falo sobre as vantagens de trabalhar nesta empresa CDF 0,478 4,41
FATOR 3 - Cooperagio com os colegas de trabalho (o = 0,808)
20. Ofereco-me para ajudar um colega de trabalho que estd tendo CcCC 0.749 471
dificuldades no trabalho ’ ’
40. Ajudo os colegas de trabalho a resolver problemas CCC 0,736 4,57
37. Of;ere(;o apoio emocional aos colegas de trabalho com problemas CcCccC 0.672 415
pessoais
4,56 0,505
30. Complemento os trabalhos dos meus colegas de trabalho quando CCC
0,638 4,52
me pedem
38. Colaboro quando meus colegas de trabalham me pedem ajuda CcccC
0,612 4,80
no trabalho
21. Transmito meu conhecimento a meus colegas de trabalho CCC 0,594 4,63
FATOR 4 — Autotreinamento (o = 0,891)
5. Participo de cursos de melhoria profissional AT 0,871 3,52
33. Procuro cursos complementares que ampliem a minha 4rea AT 0,865 3,86 581 0.975
10. Tento participar de cursos de atualizagio profissional AT 0,851 3,74 ’ '
36. Tento participar de eventos na minha drea AT 0,695 4,18
FATOR 5 - Protecao do sistema (o = 0,721)
19. Cuido bem dos equipamentos de trabalho PS 0,820 4,91
24. Uso os equipamentos da empresa com cuidado PS 0,711 4,93
6. Uso os equipamentos desta empresa de modo adequado PS 0,696 4,81 4,82 0,285
7. Evito desperdicar o material desta empresa PS 0,652 4,87
8. Realizo as tarefas de maneiras mais eficientes CCS 0,382 4,58
FATOR 6 — Preservagao do ambiente de trabalho (o = 0,729)
17. Tento conhecer o meu equipamento de trabalho PS 0,807 4,88
4,87 0,359
16. Cuido bem da limpeza do ambiente de trabalho PS 0,798 4,86

Nora. SCS = Sugestoes Criativas para o Sistema; CDF = Criagao de uma disposi¢ao favordvel a organizagdo no ambiente

externo; CCC = Coopera¢io com colegas de trabalho; AT = Autotreinamento; PS = Protegdo do sistema; PAT = Preservacao

do ambiente de trabalho.

A ECO apresenta cinco fatores em sua
configuragio original, e este estudo criou mais
um fator chamado Preservacio do ambiente de
trabalho devido ao fato de que duas varidveis
do fator Protecio do sistema formaram um
fator separado. Essas varidveis eram “17. Tento
conhecer o meu equipamento de trabalho” e “16.
Cuido bem da limpeza do ambiente de trabalho”.

Além disso, destaca-se que item “8.
Realizo as tarefas de maneiras mais eficientes”,
originalmente do fator “Sugestoes Criativas para
o Sistema”, foi alocado em Proteciao do sistema.
Isso é compreensivel uma vez que a eficiéncia nas
tarefas pode ser relacionada ao cuidado com as
propriedades da organizagao, especialmente com

outros dois itens que compdem o fator, a saber
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“7. Evito desperdicar o material desta empresa” e
“6. Uso o equipamento desta empresa de maneira
adequada”.

Assim, como observado nos resultados
mostrados nas Tabelas 6, 7 e 8, as trés escalas
apresentaram medi¢oes satisfatdrias, atestando
a efetividade das ferramentas utilizadas. Desse
modo, apés considerar a andlise de fatores,
prosseguiu-se com a verificagio das médias e dos
desvios padrdo para estabelecer os fatores em
cada um dos trés construtos explorados, também
apresentados nas Tabelas 6, 7 ¢ 8.

Em primeiro lugar, com relagao aos
valores relativos ao trabalho, os resultados na
Tabela 6 mostram que os valores primdrios, na
perspectiva dos entrevistados, sio Conformidade
(4,44), Realizagio (4,32) e¢ Seguranca (4,26),
enquanto que Autodeterminacio e estimulo
(4,00), Universalismo e benevoléncia (4,17),
e Poder (3,14) ocuparam posi¢des inferiores
na hierarquia de prioridades. Esses resultados
podem ser associados ao perfil dos entrevistados,
principalmente mulheres, idade média de 33
anos, educac¢io superior (pds-graduagao) e muitos
dos quais com filhos. Como apontado por Ros,
Schwartz e Surkis (1999), os colaboradores que
priorizam valores relacionados a estabilidade
buscam seguranca no trabalho, para ter a renda
necessdria para manter a ordem em suas vidas.

Em relacao a satisfacdo no trabalho,
a avaliacao dos colaboradores mostrou maior
contentamento com Satisfacio com o chefe (4,39)
e Satisfagao com os colegas de trabalho (4,17). Do
lado oposto, a menor pontuagio obtida foi para
Satisfagdao com o saldrio e promogées (3,61), que
indicou uma menor satisfacio dos colaboradores
com o pagamento recebido em comparagio com
os esforcos exigidos pelo trabalho e sua capacidade
profissional, bem como o sistema de promogao
da empresa.

Concluindo, em relacao ao CCO,
observou-se que os comportamentos Preservagao
do ambiente de trabalho (4,87), Protecao do
sistema (4,82) e Criacdo de uma disposiciao
favordvel a organizacio (4,65) foram indicados
pelos colaboradores como os mais presentes no
contexto organizacional investigado. Por outro
lado, as evidéncias indicaram que as Sugestoes

criativas para o sistema (3,87) e o Autotreinamento
(3,81), fatores que consideram atos de sugerir
novas ideias para a administracao e relacionados
a busca de treinamento que possa maximizar o
desempenho individual, respectivamente, sio
os menos praticados no ambiente de trabalho.
Esses resultados também podem estar associados
ao perfil dos entrevistados e as caracteristicas
inerentes do setor educacional, que pode estimular
por meio de suas prdticas a preservagio do
ambiente de trabalho, a protecao do sistema e a

criag¢iao de uma disposicao favordvel a organizacao.

6.2 Influéncia dos valores relativos ao
trabalho e da satisfacio no trabalho no
CCO

Visando analisar a influéncia dos valores
relativos ao trabalho e da satisfacio no trabalho
nos comportamentos de cidadania organizacional,
vérias andlises de regressao foram realizadas para
identificar quais dimensées dos CCOs (varidveis
dependentes) siao explicadas pelos fatores dos
valores do trabalho e da satisfacio no trabalho
(varidveis independentes).

Com relagao ao método, para a elaboragao
dos modelos de regressiao, a regressio stepwise foi
utilizada para permitir o exame da contribuicio
de cada varidvel independente para o modelo de
regressao, e cada varidvel é considerada para inclusao
antes do desenvolvimento da equagio, visando o
modelo mais adequado (Hair et al., 2009).

Inicialmente, foi realizado o teste F,
avaliando a significAncia global da regressio,
e observou-se que todos os valores do teste
eram significativos em 1% indicando que pelo
menos uma das varidveis influencia as varidveis
dependentes, adicionando relevincia aos modelos
propostos (Pestana & Gageiro, 2008). Assim,
os modelos apresentados para as varidveis
dependentes associados aos comportamentos
de cidadania organizacional sio apresentados na
Tabela 9.

Os resultados das vdrias regressoes
revelaram cinco fatores de valores relativos ao
trabalho e trés fatores de satisfagio no trabalho
como prognosticadores dos comportamentos

de cidadania organizacional: Universalismo
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e benevoléncia, Realizacdo, Seguranca,
Autodeterminagio e estimulo, Conformidade,
Satisfagdo com saldrio e promogoes, Satisfacdo com

Tabela 9

o chefe e Satisfacdo com os colegas de trabalhbo.
Apenas o valor Poder nao influenciou as varidveis

dependentes associadas ao CCO.

Valores da constante, coeficiente beta e coeficiente ajustado da determinacao (R?) para os modelos

de regressao

Univ.

» Const. e
Variavel dependente benev.

Realiz. Segur. e Conf.

L Satis N Saty N saris

R2
salario Chefe colegas

estim.

Valor Coef. Coef. Coef. Coef. Coef. Coef. Coef. Coef. Adj

Sugestoes criativas 1.001 0.451

Clima favoravel 2316 0.13
Cooperacao com

colegas asorE 0,171 0.036 0.074 0.067 0,246 0.13
Autotreinamento 1.49 0.412 0.298 0.332 0.424 0.002 0,272
Protecao ao sistema 4.182 0.038 0.061
Preservacao do

ambiente 4,013 0.105 0,089 0.062
Cidadania Geral 2.259 0.191 0.204 0.107 0.34

0.147 0.183 0.039 0.153
0.201 0.067 0,202 0.06 0.265

Nota. *sig < 0,05.

Em relagao ao modelo proposto,
verificou-se que os valores relativos ao trabalho
Conformidade e Universalismo e benevoléncia foram
as varidveis dependentes que mais influenciaram
os fatores do comportamento de cidadania
organizacional. Conformidade influenciou os
modelos representados pelas varidveis dependentes
Criagdo de uma disposi¢do favordvel a organizacdo
no ambiente externo (Disposi¢do favordvel),
Autotreinamento, Protecio do sistema, Preservagio
do ambiente e Cidadania geral. Universalismo e
benevoléncia influenciaram os modelos associados
a Sugestoes criativas, Cooperacdo com os colegas de
trabalho, Autotreinamento e Cidadania geral.

Uma melhor compreensio dos resultados
observados pode ser obtida por meio do exame dos
objetivos especificos dos prognosticadores mais
influentes do CCO. O contetido motivacional
do valor relativo ao trabalho Conformidade esta
associado A aceitagio das normas e da hierarquia
(Porto & Pilati, 2010), restricao da acao,
inclinagbes e impulsos que tendem a perturbar os
outros e que violam as normas sociais, servindo
aos interesses coletivos (Schwartz, 1992).
Universalismo e benevoléncia se refere A preservagao
e 4 for¢a do bem-estar das pessoas préximas, bem
como a tolerincia, compreensio e protecio do

bem-estar coletivo (Schwartz, 1992).
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Portanto, é compreensivel que os valores
Conformidade e Universalismo e benevoléncia sejam
as varidveis independentes que mais positivamente
influenciaram o CCO, especificamente associados
a criagdo de uma disposi¢io favordvel 2 organizacao,
autotreinamento, protegao do sistema, preservagao
do ambiente, sugestoes criativas e cooperagio
com os colegas de trabalho. Tais dimensées do
CCO estao associadas aos comportamentos
de cidadania organizacional voltados para a
organiza¢io em geral, especificados por Williams e
Anderson (1991) como atos capazes de beneficiar
a organizagio em geral, como por exemplo
protegiao e apoio 4 empresa (Podsakoff et al.,
2014). Do mesmo modo, Shao, Resick e Hargis
(2011) descobriram que os valores associados ao
coletivismo estavam positivamente associados aos
comportamentos de cidadania.

Com relagio aos fatores da satisfacio no
trabalho, verificou-se que o fator Satisfacio com
o chefe (Satis. chefé) foi a varidvel independente
que mais influenciou as varidveis dependentes
relacionadas ao CCO. Satisfagio com o chefe
influenciou os modelos representados pelas
varidveis dependentes Sugestoes criativas, Criagdo
de uma disposi¢do favordvel a organizacdo no
ambiente externo (Disposi¢do favordvel), Cooperagdo
com os colegas de trabalbo, Preservagio do ambiente
e Cidadania geral.
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Para Swaminathan e Jawahar (2013),
a satisfacio no trabalho influencia o CCO,
também sendo evidente, por meio de um estudo
realizado no setor educacional, a relaciao positiva
entre satisfacido e os fatores que constituem o
CCO. Do mesmo modo, Bowling et al. (2012)
descobriram que o construto Satisfagdo no
Trabalho é considerado um antecedente potencial
do CCO. Especificamente, em relagido a satisfacao
com o chefe, Siqueira (2008) afirma que isso se
refere ao contentamento com a organizagio e
com a capacidade profissional do chefe, com o
seu interesse no trabalho dos colaboradores e com
a compreensio entre os mesmos (Siqueira, 1995,
2008). Assim, como demostram os resultados
deste estudo, a satisfacio com o chefe influencia
positivamente os fatores de CCO, contribuindo
para comportamentos relacionados as sugestoes de
novas ideias, propaganda dos méritos e vantagens
da empresa e ajuda aos colegas de trabalho (Porto
& Tamayo, 2003a).

Com relagido a porcentagem da
varidvel dependente explicada pelas varidveis
independentes, identificada por meio do
coeficiente ajustado de determinagio (R?Ajus.),
destaca-que que o modelo representado pela
varidvel dependente Cidadania geral apresentou
o maior valor, indicando que 34% da variincia
do fator podem ser explicados pelos valores
Universalismo e benevoléncia, Conformidade e
pelo fator Satisfacio com o chefe. Tais achados
mostram que a prioridade dos valores de trabalho
associados a autotranscendéncia, que retne a
transcendéncia dos interesses pessoais em favor
do bem-estar dos outros ¢ o cumprimento
das regras e normas coletivas, influencia
positivamente os comportamentos de cidadania
organizacional. Desse modo, fica entendido
que quanto maior for a prioridade dos valores
Universalismo e benevoléncia e Conformidade,
mais ratificado o CCO serd. Além disso, as
evidéncias também sugerem que a percepgio
positiva em relagio ao desempenho do chefe
pode favorecer e encorajar o CCO.

O segundo modelo com maior coeficiente
ajustado de determinacao foi representado pela
varidvel dependente Autotreinamento, que

obteve 27,20% da varidncia explicada pelos

fatores Universalismo e benevoléncia, Seguranga,
Autodeterminagcdo e estimulo, Conformidade e
Satisfagio com o saldrio. Esses achados apontam
para a importancia desses valores relativos ao
trabalho como prognosticadores do CCO
relacionado ao Autotreinamento, que compreende
os comportamentos dos colaboradores em busca de
uma qualificacio que possibilite a melhoria de seu
desempenho no trabalho (Porto & Tamayo, 2003a).

Destaca-se também a influéncia positiva
dos valores Seguranca e Autodeterminagdo e estimailo
na dimensao Autotreinamento. Os valores relativos
ao trabalho acima mencionados pertencem ao

2

eixo oposto, o primeiro estando associado a
conservacgiao e o ultimo a abertura 4 mudanga
(Schwartz, 1992), contrdrio 2 manutencio do
status quo para a busca da independéncia da
acdo e pensamento, estimulo e prazer (Porto
& DPilati, 2010). Neste estudo, embora haja
uma oposi¢io entre aqueles valores relativos ao
trabalho, ambos positivamente influenciados pela
dimensao Autotreinamento, também sugerindo
que mesmo tendo um contetido motivacional
relacionado aos interesses individuais (Seguranga
e Autodeterminacio e estimulo), tais valores
contribuem significativamente para os CCOs.
Ao mesmo tempo, Satisfacio com saldrio explica
potencialmente os comportamentos relacionados
a qualificacdo individual, sugerindo que a avalia¢ao
positiva do saldrio recebido muito contribui para
o Autotreinamento.

Nesse sentido, nota-se que os valores do
coeficiente ajustado de determinagio mostraram
que os valores relativos ao trabalho destacados
tém uma contribuicio significativa para explicar
os comportamentos de cidadania organizacional
porque, de acordo com Hair et al. (2009),
quanto maior o valor de R?, cuja variagao se
situa entre 0 e 1, melhor é a previsao da varidvel
dependente. Entretanto, mesmo apresentando
valores significativos, o coeficiente ajustado de
determinac¢io mostrou que hd outras varidveis
independentes, nio analisadas neste estudo, que
também influenciam os CCOs, refor¢ando a
necessidade de ampliar a pesquisa sobre o assunto.

Tendo em vista os resultados, preparamos
a Tabela 10 que cobre as hipéteses testadas e sua
aceitagao ou rejei¢ao. Note que todas as hipdteses

foram significativas a 1%.
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Tabela 10
Resumo das hipéteses testadas
Construto Hipétese Apoiada
H1: Autodeterminagio e estimulo influenciam os comportamentos de cidadania organizacional. sim
H2: Seguranga influencia os comportamentos de cidadania organizacional. sim
Valores relativos 2o H3: Conformidade influencia os comportamentos de cidadania organizacional. sim
trabalho H4: Universalismo e benevoléncia influenciam os comportamentos de cidadania organizacional. sim
H5: Realizagao influencia os comportamentos de cidadania organizacional. sim
H6: Poder influencia os comportamentos de cidadania organizacional. nao
H?7: Satisfagio com os colegas de trabalho influencia os comportamentos de cidadania sim
organizacional.
HS8: Satisfagio com o saldrio influencia os comportamentos de cidadania organizacional. sim
f;ii?:o no H9: Satisfagio com o chefe influencia os comportamentos de cidadania organizacional. sim
H10: Satisfagio com a natureza do trabalho influencia os comportamentos de cidadania nao
organizacional.
H11: Satisfagio com as promogoes influencia os comportamentos de cidadania organizacional. sim

Como pode ser observado na Tabela
6, apenas as hipéteses H6 ¢ H10 nao foram
apoiadas. Esses resultados mostram que os fatores
poder e satisfagio com a natureza do trabalho
nao foram significativos para influenciar o CCO
nesse contexto. Também temos que considerar
que o valor poder teve a menor média entre os
valores relativos ao trabalho, e o fator satisfacao
com a natureza do trabalho mostrou baixa
confiabilidade, esse dltimo sendo excluido da
andlise.

Especificamente, no contexto investigado,
tais resultados sugerem que para os profissionais
da educacao, os valores Conformidade e
Universalismo e benevoléncia e Seguranca foram os
principais prognosticadores dos Comportamentos
de Cidadania Organizacional (H2, H3 e H4),
sinalizando que os valores prioritdrios associados
A natureza social do contetiido (universalismo e
benevoléncia) e a estabilidade (Conformidade
e Seguranca) tiveram mais influéncia no CCO.
Esses resultados se referem ao entendimento
de que para os profissionais estudados, o bem
comum e a harmonia social estao acima dos
interesses individuais, exercendo impacto
significativo em seus Comportamentos de
Cidadania Organizacional. Como apontado
por Gouveia e Clement (2000), com o objetivo
de promover o bem-estar coletivo e a harmonia

social, os individuos com valores coletivistas sao
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encorajados a suprimir os seus desejos pessoais,
apresentando como resultado interdependéncia,
apoio social e destino comum. Esses aspectos estao
intimamente vinculados aos Comportamentos de
Cidadania Organizacional.

Descobriu-se também que os valores
relativos ao trabalho identificados como
Autodeterminacao e Realizagcio tiveram um
impacto nos Comportamentos de Cidadania
Organizacional (H1 e H5), confirmando os
pressupostos tedéricos sugeridos por Liang
(2012) de que os valores intrinsecos do trabalho
Autodeterminagio e Realizacio também podem
estimular o coletivismo e o comportamento
voltado para o CCO.

Em relacdo a satisfagdo no trabalho, houve
uma maior apreciagio da satisfagio com o chefe
¢ da satisfagio com os colegas de trabalho, ¢
desses fatores sdo os principais prognosticadores
do CCO (H7 e H9) e podemos inferir a
importancia dos relacionamentos interpessoais,
especificamente no contexto do setor educacional
profissional. Além desses fatores, a satisfagio com
o saldrio e a satisfagio com promog¢des foram
também consideradas pelos entrevistados como
antecedentes do CCO (H8 e H11), indicando
que essas dimensées influenciam principalmente
sugestoes criativas, clima organizacional favordvel
e autotreinamento.

Esses achados sugerem algumas

consideragoes sobre os colaboradores do setor
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educacional investigados. O primeiro diz respeito
as razoes pelas quais esses individuos querem
trabalhar, que estdo associadas & conformidade
e aos interesses coletivos, que também siao o
pano de fundo principal do CCO praticado por
esses profissionais. O segundo se relaciona a sua
satisfagdo com o trabalho, que também sugere a
importancia da comunidade e dos relacionamentos
nesse contexto. Esses achados ajudam a fortalecer
o papel central do setor educacional como
um instrumento de transformacgio social,
estabelecendo novas perspectivas para o futuro
(Monteiro, 2009), para melhorar os interesses
comuns e coletivos e a satisfacio em um nivel
interpessoal, que influenciaram o Comportamento
de Cidadania Organizacional praticado por esses
trabalhadores.

Ainda assim, os pressupostos dos modelos
estimados foram testados. O teste de Durbin
Watson foi realizado para verificar a independéncia
dos residuais da regressao. O teste, de acordo
com Pestana e Gageiro (2008), deveria responder
o pressuposto da covaridvel nula. Para testar a

normalidade dos modelos, o teste Kolmogorov-

Tabela 11

Pressupostos dos modelos de regressao

Smirnov (KS) foi realizado, sob a hipdtese nula de
que a distribuigao das séries testadas é normal (Hair
et al., 2009). A premissa da multicolinearidade
dos fatores foi verificada por meio da Tolerancia
estatistica (TOL) e dos Fatores de inflacao da
variancia (FIV), que existem apenas em modelos
com mais de uma varidvel independente. Sendo
assim, podemos confirmar que todos os modelos
atendem a tais exigéncias.

Finalmente, o pressuposto da
homocedasticidade foi verificado, com a aplicagao
do teste de Pesaran-Pesaran, que detecta a presenca
de variancias constantes de residuais baseado nos
resultados da regressao, na qual a varidvel dependente
¢é Pesaran-Pesaran e a varidvel independente é o
valor estimado da varidvel dependente original
(Hair et al., 2009). A maioria dos modelos atende
as exigéncias de homocedasticidade, exceto os
modelos Protecio do sistemma e Preservacio do
ambiente (sig < 0,05), que também apresentaram
os menores coeficientes ajustados de determinagao
(R* Adj. 0,061 e 0,062, respectivamente). Os
pressupostos estimados dos modelos de regressao

podem ser vistos na Tabela 11.

Durbin

Varidvel dependente Watson KS sig Tol FIV Pesaransig
Sugestoes criativas 1,90 0,35 0,59 1,68 0,12
Disposigio amigdvel 1,74 0,06 0,71 1,40 0,23
Cooperacio com colegas de trabalho 2,10 0,14 0,67 1,49 0,06
Autotreinamento 1,85 0,21 0,66 1,57 0,14
Protecao do sistema 1,64 0,00 0,73 1,31 0,00
Preservagio do ambiente 2,09 0,21 0,84 1,19 0,00
Cidadania geral 1,78 0,23 0,68 1,46 0,06

No general, os resultados encontrados nos
modelos da regressiao levam a uma compreensio
de que os valores relativos ao trabalho ¢ a
satisfacao no trabalho influenciam positivamente
os comportamentos de cidadania organizacional.
E vélido destacar que o tinico valor independente
que nio influenciou o CCO foi o valor Poder.
Como Schwartz (1992) afirma, esse valor esti
associado ao status social e ao prestigio, controle

ou dominio sobre pessoas e recursos (autoridade,

poder social), evidenciando que o seu contetildo
motivacional ndo tem o potencial para influenciar
os comportamentos de cidadania organizacional,
comumente associados as dimensdes de ajuda,

espirito esportivo, obediéncia e virtude civica.

7 Consideragoes finais

Considerando que os comportamentos de

cidadania organizacional foram pouco explorados
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no contexto nacional, em comparagio com os
estudos internacionais, e que os antecedentes
desses comportamentos precisam de uma
compreensido maior, este estudo analisou a
influéncia dos valores relativos ao trabalho e da
satisfaciao no trabalho nos CCOs, de acordo com
a perspectiva dos colaboradores de uma empresa
do setor educacional.

Inicialmente, a andlise exploratdria de
fatores de cada uma das escalas foi realizada
[Escala Revisada de Valores Relativos ao Trabalho
(EVT-R); Escala de Satisfacao no Trabalho (EST);
Escala de Civismo nas Organizac¢ées (ECO)], e
em geral pode-se ver adequacio e confiabilidade
nos fatores obtidos. Verificou-se que os valores
predominantes entre os entrevistados foram
Conformidade, Realizacao e Seguranca. Além
disso, pode-se observar maior contentamento
em relacao a Satisfacio com o chefe e Satisfaciao
com os colegas de trabalho, bem como médias
maiores relacionadas s CCOs que se referem 2
Preservagao do ambiente de trabalho, Protecao do
sistema e Criagao de uma disposi¢ao favordvel a
organizagao.

Por meio da andlise de regressao multipla,
observou-se que os valores relativos ao trabalho
e a satisfacdo no trabalho influenciam os CCOs.
O modelo com maior poder de explicagao foi
representado pela varidvel dependente Cidadania
geral, cuja variincia foi explicada em 34% pelos
fatores Universalismo e benevoléncia, Conformidade
e pelo fator Satisfacio com o chefe.

Os resultados obtidos neste estudo
sugerem algumas reflexées sobre os antecedentes
dos comportamentos de cidadania organizacional.
Em relagao a satisfagao no trabalho, a relevancia
da Satisfacio com o chefe é destacada, considerada
a varidvel independente mais influente para os
CCOs, sugerindo a relevancia do papel do lider
na promog¢io de atos no ambiente de trabalho,
encorajando a cooperagiao entre colegas de
trabalho, iniciativa e criatividade, bem como a
promocio de um ambiente de trabalho amigével.

Outro achado estd refletido nos valores
cujo foco estd relacionado aos interesses coletivos
(Universalismo e benevoléncia, e Conformidade)
¢ os valores correspondentes aos interesses
individuais (Realizacao, Autodeterminacio e
estimulo), ambos influenciaram neste estudo os
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comportamentos de cidadania organizacional.
Assim, pode-se entender que os valores relativos ao
trabalho, independente dos interesses priorizados
pelos individuos, que podem ser individuais ou
coletivos, atuam como antecedentes dos CCOs.
Do mesmo modo, os valores associados aos
polos opostos Autotranscendéncia (Universalismo
e benevoléncia) versus (Autopromocio) e
Conservacao (Conformidade e segurancga)
versus abertura 3 mudanca (Autodeterminacio e
estimulo) também influenciaram positivamente os
CCO:s. Esses achados contribuem para amplificar
as consideragdes relacionadas aos CCOs, cujas
dimensées também refletem eixos distintos.
Por exemplo, os comportamentos de cidadania
organizacional voltados para os desafios (Van
Dyne et al., 1995), como Altruismo, Iniciativa
individual (Podsakoft et al., 2000) e Sugestoes
criativas (Katz & Kahn, 1978; Porto & Tamayo,
2003a); e outros voltados para a afiliacao
(Van Dyne et al., 1995), como as dimensoes
Espirito Esportivo, Lealdade com a organizacio,
Obediéncia (Podsakoff et al., 2000), Criacao
de uma disposi¢ao favordvel a organizacao no
ambiente externo e A¢des de protegio do sistema
(Katz & Kahn, 1978; Porto & Tamayo, 2003a).
Considerando especificamente o setor
educacional, este estudo aborda uma questio
muito relevante no contexto atual, onde o papel da
educacio assume um cardter transformador, social,
cultural, politica e economicamente. Os resultados
desta pesquisa revelam a importincia vinculada
aos profissionais desse setor, especialmente os
valores relativos ao bem comum e a coletividade,
bem como a satisfacio com os relacionamentos
interpessoais (com o chefe e os colegas de
trabalho) vividos no ambiente de trabalho,
que sdo prognosticadores significativos dos
Comportamentos de Cidadania Organizacional.
A relevancia dos resultados obtidos neste estudo,
além de permitir analisar a influéncia dos valores
do trabalho e da satisfacio no trabalho sobre o
CCO, d4 a possibilidade de expandir a reflexao
conjunta desses construtos, permitindo uma visao
mais aprofundada do fenémeno investigado.
Ainda assim, compreende-se que o trabalho
no setor educacional tem tal configuragio que

todos os comportamentos desejdveis nao podem
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ser exaustivamente especificados na descricao
ou nos contratos de trabalho, especialmente
considerando os individuos que trabalham com
o ensino (Dipaola & Tschannen-Moran, 2014),
que sdo a maioria dos participantes deste estudo.
De modo que se acredita que a contribuigio deste
estudo as empresas desse setor estd na possibilidade
de aprender mais sobre como o CCO pode crescer.

Suas consideragoes podem, por exemplo,
ser o objeto da gestao da satisfagiao no trabalho,
quando as empresas desejam estimular os
colaboradores a expressar CCO. Os gerentes
interessados na promogio desses comportamentos
podem enfatizar, além dos valores relativos ao
trabalho, as dimensées de satisfacao associadas
a esses atos, para promover melhores resultados
para suas préprias organizagoes. Portanto, isso estd
relacionado ao que ¢ afirmado por Tamayo (1998),
uma vez que ele considera que o comportamento
de cidadania organizacional é parcialmente
determinado pelo julgamento avaliativo que os
individuos fazem de seu trabalho ou da situacio
do trabalho.

Entretanto, deve ser destacado como uma
limitagao que as interagoes entre os valores relativos
ao trabalho em si nao foram avaliadas neste estudo
para descobrir se eles estdo configurados como
polos opostos, como sinalizado nos estudos
desenvolvidos por Porto e Pilati (2010) e Schwartz
(1992). Ainda assim, mesmo apresentando
valores significativos, os R* mostrou que hd
outras varidveis independentes, niao analisadas
neste estudo, que também influenciam os CCOs.
Sendo assim, hd espaco para pesquisas futuras
que objetivam alargar o modelo desenvolvido no
presente estudo.

Portanto, sugere-se que os estudos futuros
ampliem as investigacoes relacionadas as interagoes
dos valores relativos ao trabalho, considerando o
foco dos interesses e de seus polos constitutivos,
com relacao aos CCOs, a partir de suas dimensoes
e orientagbes. Sugere-se também a realizagio de
estudos que avaliem o impacto dos valores relativos
ao trabalho sobre a satisfaciao no trabalho e sobre o
CCO e o impacto da satisfagdo no trabalho sobre
o CCO, considerando um modelo integrado que
analise as relagoes explanatdrias entre as multiplas

varidveis simultaneamente, por meio do uso da

Modelagem de Equagoes Estruturais.

Outra sugestao ¢ para a realizacao
de estudos qualitativos que aprofundem as
investigacoes relacionadas com as interagoes
entre os valores relativos ao trabalho e/ou a
satisfacao no trabalho e os comportamentos de
cidadania organizacional, oferecendo elementos
que ampliem a compreensdo dos fenémenos
investigados, com base em experiéncias e nas

perspectivas subjetivas dos entrevistados.
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