FUNDACAO GETULIO VARGAS

ESCOLA BRASILEIRA DE ADMINISTRACAO PUBLICA E DE EMRESAS
CENTRO DE FORMACAO ACADEMICA E PESQUISA

CURSO MESTRADO EXECUTIVO EM GESTAO EMPRESARIAL

ESTUDO SOBRE COMPORTAMENTOS DE CIDADANIA ORGANIZACI ONAL
EM ORGANIZACOES TEMPORARIAS

ALUNO: Marcio Miguel da Silva

ORIENTADOR: Hélio Arthur Reis Irigaray



Ficha catalogréfica elaborada pela Biblioteca Mario Henrique Simonsen/FGV

Silva, Marcio Miguel da

Estudo sobre comportamentos de cidadania organizacional em organizagdes
temporarias / Marcio Miguel da Silva. — 2012,

117 f.

Dissertacdo (mestrado) - Escola Brasileira de Administracdo Pulblica e de
Empresas, Centro de Formagdo Académica e Pesquisa.

Orientador: Hélio Arthur Reis Irigaray.

Inclui bibliografia.

1. Comportamentos de cidadania organizacional. 2. Comportamento
organizacional. 3. Satisfagao no trabalho. I. Irigaray, Hélio Arthur. II. Escola
Brasileira de Administracdo Publica e de Empresas. Centro de Formacdo Académica e
Pesquisa. III. Titulo.

CDD - 658.406




MARCIO MIGUEL DA SILVA

ESTUDO SOBRE COMPORTAMENTO DE CIDADANIA ORGANIZACIONAL EM
ORGANIZACOES TEMPORARIAS.

Dissertagdo apresentada ao Curso de Mestrado Profissional Executivo em Gestéo
Empresarial da Escola Brasileira de Administragdo Publica e de Empresas para
obtengéo do grau de Mestre em Administrag#o.

Data da defesa: 29/06/2012.

Aprovada em:

ASSINATURA DOS MEMBROS DA BANCA EXAMINADORA

o

7_~Hélio Arthur Reis Irigaray
Orientador (a)

K 7 v

Darcy Mitiko Mori Hanashiro




DEDICATORIA

A memoéria de meu Pai, Fabio Miguel da Silva.

A minha mae, dona Lena.

A minha esposa Adriana e meus filhos Vinicius e Gabl, que sdo meu esteio e
minha felicidade.



AGRADECIMENTOS

Ao professor Hélio Arthur, por sua orientacdo seve, objetiva e cuidadosa.

Ao professor Diego, pela ajuda inestimavel.

Ao “chefe” e amigo Nelson, pelo apoio, paciénciacenfianca.

Aos amigos da Suporte, em especial André Massa, Aéd Menezes, Claudia
Interlandi e Julio Ramos, pelo amizade e “coberturapropiciada nas atividades da
empresa.

A Deus, em quem creio e confio.



RESUMO

Esta dissertacdo buscou aumentar os conhecimeptwe ®s comportamentos de
cidadania organizacional (CCO), que sdo acOes mr de trabalhadores que
beneficiam a empresa, através da analise de co®® @smportamentos se manifestam
em empresas que adotam estruturas temporariagqmizacao de suas atividades, ou
seja, estruturas organizacionais temporarias (EOT).

Nos estudos desenvolvidos, um modelo representalas relacbes dos constructos
referentes aos antecedentes cognitivos e afetions as dimensfes que compdem 0s
CCO foi proposto e as respectivas relagcbes foratadas. O estudo contou com a
participacdo de 86 profissionais que trabalham enpresas com caracteristicas
equivalentes as EOT e permitiu avancar no conhetona respeito deste tipo de

organizacdo que carece de estudos empiricos dteedpstes profissionais responderam
a um instrumento contendo 7 escalas de medidasadiéveis constituintes do modelo,

desenvolvidas e validadas por outros autores. @ssdforam tratados por meio de

analises fatoriais e por modelagem de equacoedasis.

Os resultados mostraram que os CCO séo signifisatem EOT, apesar da ideia de
temporalidade e das caracteristicas referentespawsssionais e tipo de atividades

presentes (alta especificidade do produto e altdifpacdo dos profissionais) sugerir

inicialmente o contrario. Além disso, os resultadosfirmaram que as cognicdes sobre a
organizacdo constituem um fator preponderante maafgdo dos afetos que os

profissionais nutrem pela empresa e estes, porveaa mostraram possuir relacdo

significativa sobre as ac¢des que correspondem @ax C



ABSTRACT

This dissertation has sought to enlarge the knaydedegarding organizational
citizenship behavior (OCB), which encompasses mé#ractions performed by the
workers and that benefit the organization, by eafaig how this behavior is manifested
in companies that adopt temporary structures fowycey out its activities, i.e. temporary
organizations (TO).

In the studies developed here, a representativeehwddhe relations between cognitive
and affective constructs with the dimensions of O@Bs proposed and their
relationships were tested. The study was attended@ professionals working in
companies with activities equivalent to TO chamastes and it allowed us to advance
with knowledge regarding this type of organizatwhich lacks empirical studies. These
professionals provided answers to an instrumentagong 7 scales of measurements
related to the variables that compose the modeés@hscales were developed and
validated by other authors. The data were treayagsing exploratory factor analyses and
structural equation modeling.

The results showed that the OCB are significaritin in spite of initially suggesting the
opposite of the idea of temporality and charadiesselating to professionals and type
of activities present in TO: high specificity ofettproduct and high qualification of
professionals. In addition, the results confirmieat the cognitions about the organization
constitute a major factor in the formation of thieetion that the professionals have for
the company, and also that the affection are sggmt to constitute the basis of the
actions related to the OCB.
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1 O PROBLEMA

1.1 INTRODUCAO

Um tema relacionado as pesquisas em organizac@seaqupre foi largamente
estudado e possui farta literatura, inclusive nasBrdiz respeito aos comportamentos de
cidadania organizacional (CCQO). Autores como Sigu¢2003) e Gomes (2011) sdo
exemplos de pesquisadores do assunto, os quaisrammsdnclusive definir escalas
capazes de traduzir estes comportamentos nas ragaas, 0s quais sdo definidos como
acOes voluntarias dos profissionais de uma emprpga,ndo estdo contidas nos seus
deveres ou obrigacbes e que beneficiam a organiza#ges estas realizadas pelos
empregados sem uma clara expectativa de recompammseetorno por parte da
organizacao (SIQUEIRA, 2003).

O estudo dos CCO se mostra relevante devido aaéatpue estes comportamentos
sdo considerados por muitos autores como anteesddot desempenho no trabalho e
efetividade da organizacdo (ORGAN, 1988; DIEFENDGRFal, 2002; BOLINOet al,
2002; UMPHRESS:t al, 2003; WANGet al 2005; VERCHAI e LANER, 2008), ou

ainda como forte determinante do capital socialrda empresa (Bolinet al, 2002).

Os CCO possuem antecedentes cognitivos, afetM@JERA, 2002) e também
relacionados as percepgcbes dos profissionais mdsrea justica organizacional
(UMPHRESSet al, 2003; TEPPER e TAYLOR, 2003). Ha autores que rikfn que
CCO esta relacionado ao contrato psicolégico elstalde entre trabalhador e
organizacdo (SHAPIRO, 2002).

As consideragbes a respeito dos componentes ounsiide que constituem o0s
CCO sédo muito numerosas e ja foram motivo de muisdos desenvolvidos por
diversos autores. A profundidade e abrangéncieeslesttudos foram alvo de analises
minuciosas (GOMES, 2011; VERCHAI e LANER, 2008).tfeétanto, neste trabalho
consideramos, dentro de todas as dimensfes prepasteomportamento de ajuda, a
iniciativa individual, a defesa organizacional emapenho extra como as dimensdes que
melhor traduzem CCO (GOMES 2011).



Os CCO, por serem determinantes do capital soaiarganizacdo, compdem uma
vantagem competitiva sustentavel, tese amparadaapiitacdo da Teoria dos Recursos
(BOLINO et al, 2002). Nessa viséo, o capital social da empresaal é resultado e, ao
mesmo tempo, interage com CCO, é um recurso, iénelit raro, insubstituivel e de alto

valor, complementar aos demais recursos da em(@asaNEY, 1991).

Assim, o ambiente favoravel, o qual existe nas rorggdes onde os CCO sao
relevantes, gera resultados positivos a respeetiyaresa (DIEFENDORFEt al, 2002;
LEE et al, 2004).

Apesar de sua relevancia, a qual incentivou o amdes@nvolvimento e variedade
dos estudos sobre o tema, como se observa na dpamtie citacbes apresentadas até

este ponto, nenhum destes estudos sobre CCO liaadmaem organizacdes temporarias.

OrganizacOes temporarias sao, por definicdo, asamy estruturas organizacionais
e utilizacdo de recursos (incluindo humanos) emres®s por prazo previamente

estabelecido, o qual é estipulado em funcao dagieb$ propostos (BECHKY, 2006).

A rigor, as empresas sempre possuiram demandascegsam apos serem
alcancados o0s objetivos pertinentes, mas, no castagl estruturas organizacionais
temporarias (EOT), estas demandas sdo a razdoadexsténcia e de seu término
(ASHEIM, 2002).

Visando a otimizacdo de seus recursos e maximizdedseu retorno, muitas
induUstrias, tais como a de construcdo, engenhagare@espacial, exigem estruturas e
modos de operacéo flexiveis. As EOT se reificamfemmato de projetos, programas,

consorcios goint ventures

Este modelo de producédo tem sido recentemente waad®m por outros setores
da economia, pois permitem o enquadramento daga@ss empresas em ambientes
dindmicos, complexos, com alta expertise, de alialififcacdo profissional e que
dependam de uma fluida e forte transferéncia dermmdgdes e conhecimento
(TOFFLER, 1970), as quais sdo caracteristicas slesteres.

As EOT também se caracterizam por possuirem gréediilizacdo em sua
estrutura funcional e de comando (MINTZBERG, 19&ECHKY, 2006). Essa

flexibilizacdo, por vezes, sugere uma possivel queb paradigma funcionalista, dado



que surgem modelos diversificados de tomada desétecaquisicdo e transferéncia da
informacdo, bem como um ambiente fértil propicioapaprendizado organizacional
(DELLAGNELO e SILVA, 2000).

A proliferacdo das EOT se deve, aparentemententativea de se alcancar as
potencialidades estratégicas contidas nestes @sranjanizacionais, 0s quais, por serem
mais organicos, sdo capazes de se adaptar mado répmelhor as mudancas no
ambiente, sem, contudo, perder sua prerrogativacai@role (TOFFLER, 1970;
MINTZBERG, 1985).

Ao acumularem estas fortes particularidades: teafipade, complexidade e
dinamismo interno e externo, alta especificidad® qualificacdo profissional, forte
fluxo de informacédo e conhecimento e flexibilidatecomando e estrutural (TOFFLER,
1970; MINTZBERG, 1985), é possivel considerar gag BOT existam temas que sejam

mais relevantes que em organizagdes perenes.

No caso da linha de comando, por exemplo, ela ga gebre um ajuste mutuo
entre os profissionais, requerendo respeito e aggot dado o elevado nivel técnico dos
profissionais envolvidos (MINTZBERG, 1985). A haittalizacdo do comando alinha o
processo decisorio ao nivel do projeto, em umaimsh que conflitos e resisténcias sao

tratados em uma velocidade proporcional a temutzr@é da organizagao.

A dinamica de poder se alinha a “patente” técnasmrofissionais e a importancia
dos grupos de trabalho na estrutura estabelecidacofunidades de pratica e suas
fronteiras se aproximam aos limites de abrangédoiaprojeto, o que confere um
ambiente de aprendizado fértil devido a auséncibateeiras ou a obrigatoriedade de

comunicacao entre os corpos multidisciplinares (BBH 2002).

EOT exigem, assim, uma alta inter-relacdo entres ggafissionais (BECHKY,
2006), e que estes sejam sujeitos e atores inflserds processos, sejam produtivos, de

apoio ou gestao.

Os CCO em EOT séao ambientados dentro de um corjet@abrange os niveis de
percepcdes individuais e de grupos de trabalhadamente onde as trocas sociais se
mostram mais evidentes e necessarias nestes tgpa@srahjos organizacionais. Além
disso, o carater temporario destas estruturas afstgpercepcbes dos respectivos
profissionais (TOFFLER, 1970; ASHEIM, 2002; BECHKX)06). Percepcdes estas que



fazem parte tanto do universo dos antecedentesv(afe cognitivos) dos CCO como de
seus proprios componentes (advogar pela empresaxpmplo), e ainda afetam e sdo
influenciadas pela interag&o intra grupo e idesagéo com o grupo (OOSTERH@F
Al, 2003).

Este trabalho tem por objetivo responder a segpertgunta investigativa: como os

comportamentos de cidadania organizacional se esaih em EOT?

Para respondé-la, foi elaborada uma pesquisa @apia qual foi avaliado um
modelo de comportamentos de cidadania organizdcietsborado originalmente para
organizacdes perenes, mas aplicado agora em E@do &ste modelo composto tanto
pelas dimensdes dos CCO como também por seus datees cognitivo e afetivo,.

Este trabalho esta constituido por 7 se¢fes, abita gprimeira, onde é apresentado
o0 problema, os objetivos, a relevancia e os limdesestudo. Na préxima secédo €
apresentado o marco teorico. A terceira secéo eiee® modelo de analise. A quarta
secdo apresenta o percurso metodologico, subdiviciideta de dados, tratamentos de
dados e limitagcbes do método. A quinta secdo aslagles do campo. A sexta secao
apresenta a discussdo. Finalmente a sétima eva sggdes apresentam as conclusdes e

as referencias bibliogréaficas, respectivamente.

1.2 OBJETIVOS

O objetivo final deste estudo é entender como aspootamentos de cidadania
organizacional se mostram presentes em EOT a phtianalise e validacdo de um

modelo que relaciona os seus possiveis antecedensems respectivas dimensoes.

Para conseguir este entendimento, dois objetiemsinglarios foram também

trabalhados.

O primeiro se refere a busca de um melhor entemdo®bre as EOT, seja pelo
conteudo teodrico levantado, seja pelos resultadogedquisa realizada, que permitiram
explorar um pouco mais sobre o comportamento dafsspionais neste tipo de estrutura
organizacional, no que se refere tanto aos CCO dambém sobre as relacdes destes

com a empresa e suas percepcoes a respeito dizaggan



O segundo objetivo secundario se estabeleceu antseder melhor os CCO, por
meio do levantamento da fundamentacéo tedricardyém, por meio de uma reavaliagdo
das dimensdes do constructo pertencentes aos rsoeldibelecidos pelos autores que
foram tomados como base neste trabalho e com @seardds modelos de equacdes

estruturais.

A modelagem de equacdes estruturais realizada trabi@ho permitiu aferir as
relagbes entre as variaveis e constructos comgéglido modelo de CCO aplicado nas
EOT e avaliar as hip6teses elencadas, que seréseapadas adiante.

1.3 RELEVANCIA

Este estudo permitiu aumentar o universo de difous®bre EOT, as quais
carecem de estudos, principalmente que contentgumalcarga empirica. Aliado a isso,
a aplicacdo deste tipo de estrutura tem um for@eaestratégico e é cercada de riscos
relativos ao proprio carater de temporalidade e atws custos de sua mao de obra.
Sendo assim, estender os conhecimentos adquiralne £CO a estas organizacoes
ajuda a se estabelecer ferramentas que mitiguesnrisgos. Logo, como os CCO
significam a geracdo de beneficios para a orga@izaanto no que se refere as trocas
sociais dentro da mesma quanto no que se refeoa &fstividade, torna-se relevante

avancar com a analise de um modelo de CCO em EOT.

Finalmente, este trabalho buscou contribuir paraesisdos sobre CCO com o
desenvolvimento de uma analise exploratoria, oedealizou uma releitura de modelos
existentes de CCO, especificos para o contextmmalc{SIQUEIRA, 2003; GOMES,
2011).

1.4 LIMITACAO DO ESTUDO

No que tange a limitacdo espacial e geogréaficastode abrangeu empresas de
construcdo, montagem, instalacdo e engenhariatgaena&em consorcigpint ventures
ou com equipes temporarias de projeto no mercaaldiro, formados para atendimento

de empreendimentos em andamento no Brasil.



No que se refere a limitacdo temporal, foram caraidos apenas os arranjos
organizacionais ou projetos ocorrentes na époceeai&acdo da coleta de dados do
presente estudo, ou seja, ndo foram levantados @edBOT de épocas passadas.

No que se refere ao universo tedrico, o estudddimse a andlise da relacédo de
antecedentes e dimensdes dos CCO e as abordagé®de EOT, ndo abrangendo as

possiveis relagcdes com desempenho no trabalhaebviddde organizacional.

Dentro das relacdes entre as dimensdes de CCOseamgecedentes, ndo foram
estudadas as ligagbes de CCO com o contrato pgicoléentre a empresa e 0

trabalhador.



2 MARCO TEORICO

2.1 ORGANIZACOES TEMPORARIAS: DEFINICAO E PROPOSITO

Organiza¢fes temporarias séo, por definicdo, medmlosistemas organizacionais
gue possuem um término estabelecido, o qual ocpraedo os objetivos definidos em

sua constituicdo sao alcancados (ASHEIM, 2002).

Esses modelos ou sistemas organizacionais nacosase, e fato, alguns setores e
industrias ha muito tempo langam mao da estrutaerprdjeto ou associacdes, pois estas
se adéguam melhor a dindmica de suas atividadeslenzaandas de seus mercados. Estes
sdo os casos dos setores de construcdo, engerdenoaautica e espaco (ASHEIM,
2002).

Recentemente, novas industrias e setores também uiimado sistemas
organizacionais temporarios para realizacdo de wimgdades tais como a TI,
biotecnologia e midia (ASHEIM, 2002).

Essa proliferagdo ndo é resultado de um modismentecou do surgimento de
tendéncias de quebra do paradigma funcionalistdtael® dos conflitos emergentes na
organizacdo, que podem refletir na manifestacdnodas formas organizacionais com
caracteristicas que denotariam a presenca da alidate substantiva, evidentes em
tracos de auto-realizacdo ou entendimento, trag@s @bservaveis nas relagbes sociais
dentro destas organizagdes (SERVA, 1997).

Alvin Toffler (1970) expde uma cada vez maior adodé sistemas temporarios, a
qual é resultado de ac¢des organizacionais que Vigata responder ao dinamismo e a
complexidade do ambiente externo, quanto se aliodrar um contexto interno que vem
ocorrendo dentro das organizacdes, onde um volada ¢ez maior de informacgdes é

obtido, analisado, armazenado e compartilhado eenwaiocidade igualmente crescente.



De forma sucinta e guardando muita semelhanca comdedas aludidas acima

Mintzberg (1985) escreve a respeito do ambientpedaificidade do produto:

A organizagdo opera em um ambiente que é dindmicongplexo,
demandando inovagdo de uma natureza consideravelrsefisticada. Cada
saida tende a ser Unica (i.e., um filme, o protdppra um novo produto)
(Mintzberg, 1985, p.160)

Devido a esse novo contexto interno e aos pro@giratégicos associados,
Toffler (1970) defende que a estrutura organizadibnrocratica ndo teria capacidade de
gerar uma resposta satisfatoria, que ndo seriaazeagle acompanhar as mudangas que
a nova realidade traz, e, que seria gradualmeristigtida por uma nova forma
organizacional. Para Toffler, as organizacdes batmas tém estruturas desenhadas para
resolver problemas que ja ndo existiriam mais. 8@sdim, as novas organizagdes, para
fazer frente a variagdo de velocidade e a incoostadas mudancas, transformam
constantemente suas estruturas, sdo auto-renovagafsrme pode ser visto no trecho

abaixo:

Estruturas organizacionais funcionais tradicionaimdas para atender
o previsivel e condi¢cdes ndo singulares, provammingapazes de responder
efetivamente a mudancas radicais no ambiente. Desteira, estruturas com
papel temporario sédo criadas como um esforco dma@acao de preservagao

e manutenc¢éo do crescimento. (Toffler, 1970, p.95)

Quando Toffler (1970), enfim, questiona qual sar@incipal caracteristica de uma
organizacdo na chamada por ele sociedade supestilatiuele cita Bennis (1966), que
apresenta uma palavra chave para a mesma: a temagade. As empresas seriam
adaptaveis, mudando constantemente suas estruamgmrarias e lancando méao de
forcas tarefas compostas por pessoas altamentelfiquEls que nao seriam

necessariamente conhecidas entre si.

Esta organizacdo apresentada por Bennis (1966]flerTd970) traduz a esséncia
do que entendemos ser a organizacdo temporariddiefiqui e que para tais autores é a
figura advinda da adhocracia, ou seja, rapidaseein movimentacao de informacgéo. Ela
seria a organizacao cinética do futuro, repletacgtrlas transitorias e individuos de alta

mobilidade.



Em suma, dentro do conceito tedrico proposto, emptementacdo a definicdo

feita no primeiro paragrafo desta se¢do, a orgadesatemporarias seriam adhocracias.

2.1.1 Adhocracia

Adhocracia é um termo cunhado por Warren Bennia pategorizar organizacdes

por definicdo temporarias e cujas estruturas sg@anocas (MORGAN, 2010).

A contextualizacdo das organizacdes temporariaso &@o entendidas dentro deste
estudo, foi feita elencando as caracteristicas eddguturas adhocraticas, conforme
apresentadas por Mintzberg (1985) e as interagiianatros trabalhos.

Segundo Mintzberg (1985), uma organizacdo adhoerdi aquela que atua em
ambientes dindmicos e complexos, que exigem inovdealta sofisticacdo, tal como as
organizacdes temporarias que conferem flexibilidade indUstrias que as aplicam
(BECHKY, 2006).

Os produtos tendem a ser exclusivos ou particuldvBsITZBERG, 1985), tais
como sdo o0s projetos ou empreendimentos executslas organizacdes temporarias
(ASHEIM, 2002). Essas caracteristicas requerem prego de mao de obra altamente
qualificada e especializada, trabalhando em equipagltidisciplinares. Esses
especialistas estdo alocados em unidades ou grdpodrabalho especializados,
mobilizados de forma temporaria para trabalhar magetos, formando assim, uma
estrutura matricial. Nas organizagbes temporarsegundo Bechky (2006) esse
procedimento conduz a fluidez na transferéncianfle@rmacdes e de conhecimento e no

baixo custo de coordenacao.

A natureza do trabalho, em adhocracias, é com@angrevisivel e a organizacao
depende substancialmente do ajuste mutuo da cawg@enestimulado por estruturas
semi informais como ligagbes pessoais e comitésgueentes. Coordenacgéo direta e
padronizacdo sdo desencorajadas, assim como aspegito formais que as apdiam, tais
como hierarquia e controles de desempenho (MINTZBEE®S85). Talvez, essa seja uma
das caracteristicas da estrutura adhocratica qoe sefa totalmente associavel as
organizacfbes temporarias, pois apesar de havemeptd uma estrutura distinta,
flexibilizacdo da hierarquia e forte base em retaciiiterpessoais sustentadas por ética,

reputacdo e competéncia, controles e avaliacodssEmpenho sao fortemente aplicadas



dentro de um modelo de gestdo de projetos, poestasturas adhocraticas, na verdade

facilitariam o emprego de controles inteligenteE(BIKY, 2006).

O poder € descentralizado e definido de forma isaletem funcdo da
disponibilidade de informacdes e conhecimentosardos para lidar com as questbes
presentes (MINTZBERG, 1985).

Segundo Asheim (2002), esse ambiente é propice paprendizado e criacédo de
conhecimento, pois as organizacfes temporariaessqm a ideia de uma organizacao
de aprendizado fluida, translacional, continuamentdédando a si para atender novos
desafios. Quando apresentam canais por meio dos guaformacgao flui, experiéncias
sdo comparadas e novas solucdes sdo desenvoleldasxracdo do que ha de melhor de

uma ampla gama de experiéncias e ideias.

Toffler (1970) alerta, porém, que as pessoas emnagcoes temporarias tém que
aprender a desenvolver de forma rapida e intenseelasionamentos no trabalho, e
aprender a suportar a perda de relacdes que paodesiaduradouras. Este ambiente pode

estar envolto em tensdes.

2.1.2 Relagbes Sociais

Com a contextualizacao feita na secao anteriorséipel notar que o ambiente de
uma organizacdo temporaria €, de forma resumidandco, composto por profissionais
altamente especializados e distribuidos em umatesdrflexivel, porém bem definida,
fortemente amparada por interacées entre as pessods/iduos, com grande fluxo de
informac&o e conhecimento, onde o poder e linhésdea dependem das capacidades,
informacgdes disponiveis e conhecimento do problemgeralmente, sdo delegadas aos
profissionais que gozam de reputacdo, ética ecalbecimento técnico (MINZBERG,
1980; BECHKY, 2006).

Este contexto sugere que as relacbes entre osduds; antes apoiadas em trés
marcantes caracteristicas da burocracia - permenérerarquia e divisdo do trabalho
(TOFFLER, 1970) - sdo agora amparadas pelos ajuwstester-relacbes entre 0s
profissionais (BECHKY, 2006).

A permanéncia, a qual se refere ao reconhecimeatqu# a relacdo com a
organizacdo € duradoura, reflete na ideia de ldaldas profissionais nas organizacdes



burocraticas subordinam seus interesses e congi@meinteresses da organizagcao para
manter seu emprego (TOFFLER, 1970). J&4 nas orgdiggatemporérias, a ideia de
permanéncia se apoia em expectativas futuras, essieis novos papéis ou
responsabilidades com os profissionais com os geaissta convivendo no presente

momento, ditando as rela¢des sociais (BECHKY, 2006)

No tocante a hierarquia, ao perceber a estrutdsaquel o fluxo de autoridade |lhe
imputava uma linha de comportamento que definiaeempnéncia no emprego, 0
profissional se subordinava a mesma (TOFFLER, 19¥@pordenacdo na adhocracia é
realizada principalmente pelo ajustamento entreagods suas partes, baseada na
confianca nos dispositivos de ligacdo (MINTZBERGIEHUGH, 1980). Bechky (2006)
diz que a organizagdo temporaria é governada plesrée relacionamentos, ao invés de
linhas de autoridade, pois a coordenagdo nestas reeria fortemente baseada em

mecanismos sociais tais como reciprocidade, spaig@b e reputacao.

A divisado do trabalho marcante na burocracia, aadka individuo sabe, ou precisa
saber, exatamente qual é seu posto, sua funcague e espera dele na organizacao e as
respectivas regras, agora € mutavel (TOFFLER, 198@&yundo Mintzberg e Mchugh
(1980) a adhocracia € constituida por uma estrati@nica com pouca formalizacdo de
comportamento com extensiva especializacdo hoakodb trabalho baseada em

treinamento.

Individuos em organizacdes temporarias baseianmaseerpectativas dos papéis
para guiar suas relacdes e tarefas, ao mesmo tempque fortes pressdes sociais sao
exercidas para assegurar que os profissionaiscpenfdais papéis, sejam 0s mesmos
estruturais ou decretados (BECHKY, 2006).

Quatro razdes séo elencadas por Bechky (2006)ligaraos elementos estruturais
e de decreto para explicar a coordenacdo em oggdiEg temporarias: posicao e status
do individuo, expectativas de interacdo futurajbilisade da interacdo e duracdo do
papel. Esta estrutura de carreira cria e as ragpsoexpectativas fazem com que os
individuos dispensem menos tempo em demandas ylarts e muito mais tempo
trabalhando e socializando. Esse fato também se @lalta visibilidade das interacdes

institucionais temporarias.



Por fim, esse ambiente de temporalidade e riquezalagos fortalece as
comunidades de prética e posicionam as frontektesrras das mesmas praticamente
coincidentes com as fronteiras da prépria estrutuganizacional temporéaria e, além
disso, faz com que as fronteiras internas de subhucmlades tenham uma alta
permeabilidade, o que provoca uma maior facilidpdea ocorréncia do aprendizado
organizacional (CLEGG@t al, 2005).

Podemos dizer que EOT se aproximam de comunidasi@satica, pois estas sao
blocos de construgdes sociais de sistemas de a@padod onde grupos compartilham
competéncias, que por sua vez Sa0 compostas per el@mentos: senso de
empreendimento conjunto, relacionamento de mutaddide repertdrio compartilhado
(CLEGGet al, 2005).

A estreita proximidade, a forca das relacfes pessommocas sociais, a velocidade
gue tais eventos devem se mostrar presentes emuessr organizacionais temporarias,
aliados a especificidade do produto, se mostra mbiente extremamente favoravel, ou
melhor, de imprescindivel necessidade de aprenaizadanizacional e gestdo do
conhecimento (ASHEIM, 2002).

E neste ambiente que entendemos que os CCO saioowestudo. Na proxima

secao apresentamos as bases teoricas relaciomasda€@ adotadas neste trabalho.

2.2 CIDADANIA ORGANIZACIONAL

Comportamentos de cidadania organizacional (CCOpdéem um tema
largamente estudado e coberto por vasta liter&urgja definicdo € consensualmente
compartilhada por boa parte desta literatura corands “acbes informais dos
trabalhadores que beneficiam a organizagao”.

Siqueira (2003) expande, a partir dessa definigiogonceito de cidadania
organizacional como sendo “atos pré-sociais dosregaglos dirigidos as organizacdes
empregadoras” e se preocupando com a natureza&aedoi ambito comportamental
considera estes comportamentos como “atos de samal, oferecidos voluntariamente
pelos trabalhadores as organizacdes” (SIQUEIRA3P@0evido ao fato de estabelecer
sua definicdo sobre uma base de trocas sociaisartiejue estes sejam atos de puro



altruismo, involuntarios ou impensados, mas sims ajoe sdo fruto de fatores

psicolégicos que podem ou nao ser retribuidos rgwegadores.

Verchai e Laner (2008), com base em seu estudeauereendeu a andlise de 75
autores, cujas publicacdes foram apresentada®owmmal of Applied Psychologgntre
1983 e 2008, definem CCO como “condutas néo ptasajue beneficiam a organizacao
como um todo, aumentando assim sua competitividape' transcende a relacéo direito-
deveres hegemonica podendo ser considerados camacordo informal entre as partes
da organizagédo”. Cabe ressaltar que Verchai e L@®88) incluem a competitividade
em sua definicdo de CCO devido ao grande niumeputtges estudados que avaliaram
empiricamente as consequéncias destes comportaneasoorganizacoes no que diz

respeito a este aspecto.

CCO, por sua definicdo, ocorrem necessariamente dar esfera formal e dos
acordos previamente estabelecidos e que defineota écondmica entre trabalhador e
organizacao, apesar de ter o poder de influencraergir com esta troca.

CCO também trazem em sua definicdo a ideia de gpuigiltuem para a efetividade
da organizacdo, seja, pelo aumento do desempendpmypicia, seja pela conduta
protetora e criativa que envolve, ou pelo envolvitnecoletivo que cria (ORGAN, 1988;
DIEFENDORFFet al, 2002; BOLINOet al, 2002; UMPHRESSt al, 2003; WANGet
al, 2005; VERCHAI e LANER, 2008).

Mesmo nao tendo efeito direto nas atividades tésnfprodutivas) da organizagéo,
0s CCO sustentam e melhoram o ambiente social uads gstas atividades se inserem e
por isso influenciam de forma indireta os resultadestas atividades (DUNLOP e LEE,
2004; DIEFENDORFFet al, 2002).

O aspecto de geracdo de beneficios para a orgaaizaptido na definicdo de
CCO traz também a ideia de que seja possivel inggomental dos mesmos. Por outro
lado, a expectativa de retorno futuro por partedmnizacdo também pode gerar uma
natureza instrumental no comportamento do trabalhadiotando uma postura composta
por elementos de CCO em curto prazo, buscandmcetta organizagcéo a longo prazo.
(VERCHAI e LANER, 2008).

Neste trabalho adotaremos a definicdo de Wrad( 2005) para CCO, que define

0S mesmos como “um comportamento, em grande p#teicibnario, e raramente



incluido em regras formais do trabalho, que apalasempenho das atividades, elevando
o0 ambiente social e psicologico do trabalho emuwtnjcom a definicdo estabelecida por
Siqueira (2003), onde tal comportamento é estaidelsobre uma base de trocas sociais.

Nas proximas secOes apresentamos 0s conceitoscoeorelacionados as

dimensoes, antecedentes e resultantes dos CCO@®Haditeratura.

2.2.1 Dimenso6es dos Comportamentos de Cidadania Organizanal

Para uma melhor compreensédo sobre cidadania oag@mal, além da definicdo
apresentada, faz-se necessario o conhecimentddagmdas dimensdes ou componentes

que categorizam os respectivos comportamentos.

A literatura apresenta duas formas de se aplicateromo dimensdes na
categorizacao de CCO. A primeira forma € entengeenisdo como sendo o nivel onde

0S comportamentos ou atos de cidadania ocorrem.

A primeira mencdo a dimensdes de CCO em publicagdéeurnal of Applied
Psychology foi feita por Smith et al (1983) que elencam altruismo, ou ajuda
especificamente a outras pessoas, e complacémeala @ee engloba a organizagdo como

um todo, como duas delas.

Moorman (1991) apresentou duas dimensfes maisgagamde os CCO estariam
contidos: aqueles direcionados aos individuos (GC®Ilaqueles direcionados a

organizacdo (CCOO). Estas dimensdes muito se aksamas anteriores.

A segunda forma é entender dimensdo como companemie grupos de
comportamento. Dentro dessa linha ha varias dinesns€omponentes ou grupos de
comportamento que caracterizem CCO.

Siqueira (2003) e Verchai e Laner (2008) categorizas comportamentos
conforme preconizado por Katz e Kahn (1978), usawmdwo dimensdes auto-

explicativas:

a) Atividades de cooperagcao com os demais membrosgdaiaacao;
b) Acdes protetoras ao sistema ou empresa,

c) Sugestdes criativas voluntérias para melhoria gzgaional;

d) Auto-treinamento e;



e) Criacdo de uma atitude favoravel em favor a orgepéia.

Shapiro (2002), em seu trabalho sobre a relacae eantrato psicolégico e CCO,
além de mencionar os componentes jA apresentadmssiana outros vinculados ao

contrato psicoldgico que incluem:

a) Virtude civica;
b) Lealdade;

c) Ajuda;

d) Cortesiae;

e) Conscienciosidade.

Examinado os papéis do envolvimento com a ativigadecentralidade do trabalho
em predizer CCO e também performance do trabaligesucomo dimensdes de CCO a
conscienciosidade, a esportividade, a cortesia, Itnuismo e a virtude civica
(DIEFENDORFFet al, 2002).

Dunlop e Lee (2004), ao examinarem como comportemeenesviantes de
profissionais e a CCO afetam a organizacdo, citammoc componentes de CCO
comportamentos de ajuda, virtude Civica e espdeile.

Segundo estes autores, conscienciosidade ocorradgualguém é pontual,
altamente atencioso, indo além das expectativaex@éncias normais. Esportividade
ocorre quando alguém demonstra maior toleranciguacées aquém das ideais, nao
externando grande aborrecimento em face de problensmnores. Cortesia refere-se a
comportamentos que previnam a ocorréncia de pr@serom os outros profissionais

fazendo coisas como dar avisos prévios e passaindota informacdes lteis.

Altruismo, comportamento de ajuda, ou simplesmeajieda, referem-se a
comportamentos de auxilio aos outros em problerdasophecidos relacionados as
tarefas existentes. A virtude civica refere-seato fle alguém contribuir com questdes
politicas nas organizacdes de forma responsavetand® um senso de responsabilidade
e comprometimento com a mesma. Lealdade descrégpasicdo dos funcionarios para
subordinar os seus interesses pessoais em bengdiaoganizacdo e para promover e

defender a organizacéao.



Bolino et al (2002) apresentam como componentes de CCO, aléealiiade, a
obediéncia, que descreve a disposi¢cado dos fundi@npara aceitar e cumprir as regras
da organizacéo, regulamentos e procedimentos diaipacdo, que descreve o desejo de
funcionarios em participar ativamente de todos speetos da vida organizacional e a
participacdo que descreve o desejo de funciondegzarticipar ativamente em todos o0s

aspectos da vida organizacional e se divide enalsal@ advocacia e funcional.

A participacao social descreve o envolvimento atlgse funcionarios nos assuntos
da empresa e a participacdo em atividades so®@aisodda organizagdo. A participacao
de advocacia descreve a disposi¢cado dos funciongai@sa controversia, com o intuito de
melhorar a organizacéo, fazendo sugestdes, inovamaoentivando outros funcionarios
a participar. Participacdo funcional descreve astrituicbes dos trabalhadores que
excedem o trabalho estabelecido.

Gomes (2011) em seu trabalho sobre as dimensdedvielas no constructo que
define as intengbes comportamentais de cidadag@an@acional, defende que a vasta
quantidade de dimensfes e antecendentes existentiégsratura podem ser reunidos em
quatro macro-dimensdes: comportamentos de ajudggtiva individual, empenho extra
e defesa da organizagdo desde que entendidas exsc@ds, superposicoes e as

proximidades conceituais entre as diversas viségpesquisadores.

A primeira dimensao, comportamentos de ajuda, dingkstos voluntarios de ajuda
a um colega quando ele possui problemas relacisnaddrabalho; a demonstracdo da
capacidade do trabalhador em lidar com conflitderpessoais, facilitando a relacdo
entre trabalhadores, a fim de manter um ambientetrdealho harmonioso; o
encorajamento e o refor¢co a realizacdo e o desamaito profissional dos colegas de
trabalho; e a exibicdo de gestos de prevencaorejplaento, com o intuito de evitar
problemas” Gomes (2011, p.100).

Os fatores que compde Comportamentos de Ajudasgtiaismo, CCO dirigidos
aos individuos, Cheerleading (motivador), Cortesia,Peacekeeping(Pacificador),
Facilitagcdo interpessoal, Ajuda interpessoal , BEgpdade, Participacdo Advocaticia ,
Cooperacdo com colegas , Comportamento de aju@aradiia interpessoal.

A segunda dimenséo, iniciativa individual, consist®: “comportamentos de

comunicacdo com outros no ambiente de trabalhcsabd® melhorar o desempenho



grupal e individual; possuir engajamento politios processos da organizacao, incluindo
a expressado de opinides e novas idéias, além deagarcos outros a fazer o mesmo; atos
voluntarios de criatividade e inovagdo, que podesn pequenas modificacdes ou

intervencdes mais substanciais.” Gomes (2011, ®. 10

Os fatores que compde Iniciativa Individual saortiBipacdo Organizacional/
Social, Sugestdes criativas ao sistema, Virtudiea,iwoz, Iniciativa Individual, Espirito
de Iniciativa e Dedicagdo ao trabalho (tomar iticga para resolver um problema de
trabalho).

A terceira macro dimensdo, Empenho Extra, se réfédedicacdo e empenho dos
trabalhadores em prol da organizacao, incluinddizeegiio de horas-extras; trabalhar
mais que 0 necessario; participar de eventos quesééa obrigatorios, mas que sao
considerados importantes; procurar estudar assuies possam contribuir para a
melhoria do seu préprio desempenho; e ler e maetenformado sobre assuntos da
organizacdo.” Gomes (2011, p. 101).

7

Empenho Extra é composto pelos fatores: Conscigideide, Dedicacdo ao
trabalho (trabalhar arduamente), Comportamentoapapel, Industria pessoal, Auto-

treinamento e Participacao funcional.

Finalmente, a ultima macro dimensao é a de defgganizacional, que engloba
“comportamentos de promover voluntariamente a immagk organizacao fora do
ambiente de trabalho; defender a organizacdo cantemcas externas; e contribuir para a
boa reputacdo da organizacao” Gomes (2011, p.101).

Esta macro dimenséo possui Incentivador Leal eeBdot ao sistema/recursos da

organizacao, como fatores.
Neste trabalho serdo considerados os componeratsiad por Gomes (2011).

Os antecedentes de CCO sao apresentados na pseg¢am

2.2.2 Antecedentes dos Comportamentos de Cidadania Organgicional

Muito se discute e respeito dos fatores que comp@smantecedentes dos

comportamentos de cidadania organizacional e, atvar® da sua definicdo de CCO ou



das categorias de acbes que os compdem, ndo h@nsanso na literatura sobre os

mesmaos, ou sobre quais seriam preponderantes.

Os antecedentes dos CCO sdo normalmente considecadstituidos de fatores
psicologicos que representam afetos ou elementagi@cao, principalmente aqueles

relacionados aos conceitos de justica organizalc{@8MQUEIRA, 2003).

Afetividade se refere ao estado emocional que seif@sta no contexto do
trabalho, ou seja, resultado das interacbes e mghes do trabalhador em relacdo aos
outros profissionais e a organizacao, estritamigrsieridas no ambiente organizacional,

onde aspectos pessoais relacionados a disposig@ieséartados (SIQUEIRA, 2003).

Inclui-se nestes afetos satisfagdo no trabalho wlemento com o trabalho,
relacionados ao desempenho da atividade ou natdeezeabalho e comprometimento

organizacional afetivo, relacionado a organiza@QUUEIRA, 2003).

O envolvimento com o trabalho como antecedente0deS, observados atraves de
avaliacdes feitas por supervisores, também foi dévestudo de Diefendowt al (2002),
onde o envolvimento € definido como o grau segumdmial alguém € cognitivamente
preocupado, engajado e interessado com o seuhtoabflal. Estes autores levantam a
importancia de ndo se confundir envolvimento contrahalho com centralidade no
mesmo, o qual se refere ao quanto alguém conssgerdrabalho fundamental em sua

vida.

Envolvimento, satisfacdo e comprometimento no theb@mbém sdo apresentados
por Leeet al (2004) como antecedentes dos CCO, sendo que osavevaliaram mais a
fundo o envolvimento no trabalho, definindo estencoum constructo possuidor de 3
dimensdes, associadas ou a organizacdo ou ao denhdenconvivio externo. As
dimensdes sdo: Ligacodes, que se referem as ligagepessoas tém entre si ou entre
suas atividades; Ajuste, que se refere ao ajustee &8 empregados e as suas
comunidades, assim como 0s outros aspectos déesp#s;0s vitais", e o Sacrificio, que
se refere a facilidade com que as ligacdes podengssbradas (do que as pessoas

desistiriam se deixassem as suas atuais posic¢oes).

Com relacdo ao comprometimento e satisfacdo camabalho, Bolincet al (2002)
exp0e que estes elos afetivos ao mesmo tempo queoeadiderados como antecedentes

dos CCO também podem ser vistos como resultado e pois, em um ambiente



onde as trocas sociais sdo estabelecidas com ootmasideradas pessoas leais,
obedientes, envolvidas e assim por diante, é plalugile tais estados psicolégicos sejam

diretamente influenciados.

Os afetos assim, inseridos em uma dinamica destrsgeiais, seriam elementos
mantenedores e também mantidos pelo capital steiafganizacdo, contexto no qual se
torna mais compreensivel como os elementos afeterobutidos em tais trocas possam

se mostrar efetivas como antecedentes dos CCO (BOEt al, 2002).

No que tange aos elementos cognitivos, Siqueir@3)2@lenca a percepcédo de
reciprocidade organizacional, a percepcdo de seipoorganizacional e o
comprometimento organizacional calculativo comoedeg capazes de representar os

antecedentes de CCO e indica que estes igualmemnvadbs das teorias de troca social.

Segundo Siqueira (2003) comprometimento organinatioalculativo € derivado
da teoria de Side-bet’ de Becker (1960) compreendendo crencas relativpsrdas ou
custos associados a ruptura da relacdo de trocaangeanizagcéo. Percepcdo de suporte
organizacional € composto por um conjunto de cieng@bre o0 grau em que a
organizacdo mostra-se comprometida com os empregaAdeercepcao de reciprocidade
organizacional € um conceito derivado do princig@reciprocidade, concebido como
um conjunto de crencgas acerca do estilo de ret@louadotado pela organizagao perante

as contribui¢cdes conferidas por seus empregados.

As percepcOes de justica organizacional como seagazes de influenciar uma
variedade de atitudes e comportamentos no ambidetetrabalho sdo também
apresentadas com antecedentes de CCO (UMPHRE&S2003). Tais percepcdes sao
vistas como possuidoras tanto de componentes afetdimo cognitivas que, por sua vez,
podem gerar acbes de CCO ou antecedentes dos mesom® satisfacdo e
comprometimento com o trabalho, por exemplo. Egsaxepcdes de justica sao
influenciadas pelos lacos sociais expressivos gumgntais entre 0os empregados e
superiores e entre si (UMPHRE®86al, 2003), e, 0 que vai de encontro a base de troca

social adotada por Siqueira (2003).

Cabe aqui uma conceituacdo minima: Percepc¢fes stiegjorganizacional séo
avaliacOes individuais dos empregados se as sg@asipacOes tratam seus membros
justa ou injustamente (UMPHRE®SEal, 2003).



As percepcOes de justica organizacional sdo camslde sob trés aspectos: justica
no tratamento dos empregados (interacional), pustas processos (processual) e justica
de resultados (distributiva). A justica interacibsea refere a percepcado dos empregados
sobre a relacdo com e como eles sao tratados g®sseperiores. A justica processual diz
respeito a percepcdo de justica nas regras e poxassados pela organizacdo na
distribuicdo dos resultados. Finalmente, justicstrifiutiva se refere a percepcdo dos
empregados sobre a justica relativa a parcelavafgtie Ihes foi reservada nos resultados
(UMPHRESSet al, 2003).

Shapiro (2002) define justica processual como aggeé envolve avaliagdes sobre
um horizonte de longo prazo enquanto que justigdrillitiva envolve avaliacbes
discretas de decisfes pontuais e especificas. &mnadmlho, Shapiro (2002) expde que a
aceitacdo das normas de reciprocidade e a confams;ampregados na organizagao, por
parte dos empregados, sdo moderadoras da relaté@sersuas inducdesas dimensdes
da advocacia e participacdo funcional da relacdre en percepcdo das obrigacdes da

organizacao e as dimensdes de advocacia e pagéoifancional.

Shapiro (2002) defende que ao contrario das hipstepisticas processual e
interacional ndo sdo moderadoras entre as indulg®empregados e 0s comportamentos
de cidadania organizacional.

Uma linha de estudo dentro do conceito de justigarozacional esta relacionada a
interacdo entre o empregado e o0s superiores, e, sunpapel da lideranca. Na visao de
Tepper e Taylor (2003) o relacionamento entre sugEnes e subordinados possui
correlagdo com a percepgéo de justica organizdcmoaessual e por sua vez com 0s
comportamentos de cidadania organizacional. Aoisarabm modelo proposto, onde
usando dados obtidos de uma pesquisa com 373 mewdrguarda nacional americana,
estes autores constaram que o tratamento dos sgres/sobre os subordinados possuia
influéncia direta no comportamento extra-papel desmos, desde que estes atores
percebessem tanto este tratamento quanto as agdesde fato, extra-papel

Wang et al (2005) alarga essa perspectiva desenvolvendo udelmestrutural
onde a lideranca transformacional, pela qual osregaglos sdo postos a perceber,
internalizar e priorizar uma causa coletiva maigaafgente ante seus interesses

individuais, € um forte fator para um alto nivel tleca e interacdo entre lider e

subordinado e esta, por sua vez, esta positivantentelacionada tanto aos CCO quanto



a performance no trabalho. Esse fato, segundo esteses, é esperado porque CCO
ajuda a preencher as obrigacdes de reciprocidasleldonados seguidores, e representa
uma moeda de troca difusa, ndo especifica e fratardefinida em termos de duragéo.

Para defender esta perspectiva e avaliar seu modghng et al (2005)
desenvolveram uma pesquisa empirica com 162 pmfes, realizada na China, que
comprovou suas hipoéteses. A realizacdo do estudthitea, porém, pode trazer em seus

resultados uma grande carga cultural associadarasteristicas deste pais.

Outros fatores que séo considerados como elemamnftasnciadores dos CCO
foram estudados por Oosterhetf al (2003), que examinaram como a dissimilaridade
educacional e funcional de membros, os quais comptimes multidisciplinares é
relacionada a identificacdo destes com o grupmeoaéncia dos CCO, assim como as
variaveis contextuais correspondentes moderamreégdes. O termo dissimilaridade
informacional € utilizado para reunir as dissinilades educacional e funcional e se
refere a diferenca entre um empregado foco e seyaheiro de time em termos de
educacdo e especializacdo funcional, tendo em \gs&® estas variaveis indicam

diversidade de informacéo e perspectiva.

Neste trabalho serdo considerados os anteceddatesa@os por Siqueira (2003)
considerando-se que as cognicdes, sendo estasafeiora organizacdo, sdo as
causadoras de sentimentos de afetividade do entmrega

2.2.3 Resultantes dos Comportamentos de Cidadania Orgarazional

A propria definicdo de comportamentos de cidadaniganizacional revela a
natureza de suas resultantes, pois expressam agoewais dos trabalhadores que
beneficiam a organizacédo (SIQUEIRA, 2005), assimerade-se que as resultantes dos
CCO traduzem, em primeira instancia, a fatos, dedtr ambito intra-organizacional,

percebidos como de interesse e que expressam eal@yuma benéficos.

Outros pesquisadores desenvolveram estudos qu&relen antecedentes de CCO
a desempenho da tarefa, seja mediado por CCO ¢orrda direta. Segundo Dunlop e
Lee (2004) o desempenho da tarefa tem sido recmith@elos pesquisadores como
sendo o aspecto mais importante dos comportamanttrebalho, sendo eventualmente



considerado como sinénimo de desempenho globaingeego, consequentemente CCO

sdo assumidos como influenciadores diretos do de=@mo da tarefa.

Isso se deve ao fato de que na medida em que a®agese engajam em
comportamentos onde prevalece uma visao coletivgue permitam o alcance e
manutencdo de objetivos compartilhados antes ddwidliais, entende-se que este
ambiente € propicio para aumento das trocas soeiaglhoria do desempenho das
atividades (WANGCet al, 2005). Diefendorffet al (2002) e Leeet al (2004) defendem que
o envolvimento com o trabalho é um predecessoifigtivo para a identificacdo de

CCO e desempenho no trabalho.

Além de estarem positivamente relacionados ao de=@mo da tarefa, os
antecedentes e dimensdes de CCO sdo, por vezesjdemados como fortes
predecessores do desempenho da empresa como umodlmp e Lee (2004) sugerem
que os CCO podem servir para aumentar a performgered da organizacéo. Isto pode
ocorrer, pois mesmo ndo apoiando diretamente naglaates cerne (técnicas ou

produtivas) da organizacdo, apoiam o ambiente Isooike tais atividades ocorrem.

Em suma, as acdes de cidadania promovem um ambétitepara melhoria do

desempenho da tarefa seja ao nivel individual rdpaye por fim da organizacgéao.

Para analisar esta abordagem, seu estudo focapeiteede como os CCO podem
ser afetados por comportamentos inadequados, @ septrarios aos de cidadania
organizacional, e através de um modelo de regrefisg@ar multipla onde 364
funcionarios e 96 supervisores de redefadefoodna Austrélia foram submetidos a uma

pesquisa de campo.

O mesmo é defendido por Siqueira (2003), que dstadas dimensdes de CCO
sobre bases de trocas sociais. Assim, ao se kstabem fértii ambiente de trocas
sociais na organizagdo onde acdes assentadas\ssfes coletivas séo privilegiadas,
cria-se a possibilidade de melhoria do desempealwyghnizagcdo como um todo.

Bolino et al (2002), por sua vez, propdem que os CCO contmbpgra 0 aumento

do desempenho da organizagéo ao contribuirem amapital social da mesma.



Como ja apresentado por Dunlop e Lee (2004) e Bay(@003), os CCO geram e
se baseiam em trocas sociais estabelecidas entteres envolvidos no ambiente intra-

organizacional.

Para Bolinoet al (2002) os CCO séo na verdade fundamentais paragic e
manutencao do capital social da organizacao e, gpstesua vez, € um fator critico para
criar vantagem competitiva sustentavel. Apesar ate sustentadas empiricamente, suas

proposi¢cdes sdo muito interessantes e bem embasadag tange a teoria.

Segundo estes autores, o capital social “é um seaderivado do relacionamento
entre individuos, organizagfes, comunidades oledades. Semelhante a outras formas
de capital (material ou humano), capital social ansaderado um ativo valioso.
Entretanto, enquanto o capital material é exprpssderramentas ou maquinas, e capital
humano € expresso por educacéo, treinamento, ariéxpia, capital social &€ expresso

pela existéncia de estreitas rela¢des interpessoais os individuos.

O capital social € composto por trés dimensdesuttsal, relacional e Cognitiva.
A dimensao estrutural se refere as redes de ligagdtee os individuos, as configuracdes
dessas ligacOes e o poder de apropriacao dessss Pedimenséo relacional se refere a
afeicdo, confianca e identificacdo. A dimensdo dogné composta por linguagem e
narrativa compartilhadas (BOLIN&: al, 2002).

Estas dimensdes por sua vez compdem um construet@staria positivamente
relacionado ao desempenho da organizacéo e a getagéalor, pois resolve questdes de
coordenacdo, reduz custos de transacédo e facifitxo de informacdo entre e através

dos individuos.

Além disso, baseado na Teoria dos Recursos, oatauitial seria um recurso,
inimitavel, raro, insubstituivel e de alto valogntplementar aos demais recursos da
empresa (Barney, 1991) e por isso um fator gerdedaantagem competitiva sustentavel

se considerado em complementaridade com outrosspecda organizagao.

Em suma, como dimensdes de CCO referentes a lealdaddiéncia, participacao
funcional, participacdo social e participacdo devoadcia sdo analogas aos
comportamentos que se manifestam em comunidadpsatiea, inseridas no ambiente
organizacional, os mesmos se traduzem nas dimedsdegpital social. Em face disso,

Bolino et al (2002) apresentam um modelo onde as referidasndies de CCO sao



fatores criadores e mantenedores dimensdes delcapdial e, este por sua vez, esta

positivamente relacionado ao desempenho organizacio

2.3 COMPORTAMENTOS DE CIDADANIA ORGANIZACIONAL EM
ESTRUTURAS ORGANIZACIONAIS TEMPORARIAS

2.3.1 Pontos de Interseccao

Embasados nos conceitos tedricos considerados mabt#ho e apresentados na
secao anterior, podemos entender que existem fpdass de intersecdo entre os
comportamentos de cidadania organizacional e oegtmtpresente em estruturas

organizacionais temporarias.

O primeiro € a questdo da temporalidade. Apesdemieos a ideia de que uma
organizacdo requer estar necessariamente assog@iadtnceitos de continuidade e
sobrevivéncia, autores como Toffler (1970) defendgoe as mudancas que as
organizacdes precisam estrategicamente enfrehts,fornece um carater temporario,

dentro da percepcéo daqueles que nelas traballbamo, g2 entende do trecho a seguir:

Assim como organizacdes resistem por periodos loagos ou mais
curtos, o mesmo, também, ocorre nas relagbes doddnos com qualquer
estrutura organizacional especifica. ... E quamda teorganizacdo acentuada
altera essa estrutura, redefinindo ou redistrituiedses papéis, podemos
dizer que a organiza¢do antiga morreu e uma norgiuspara tomar o seu
lugar. (Toffler, 1970, p.90)

Por outro lado, estruturas organizacionais temm@safnascidas” para “morrer”,
podem trazer caracteristicas que esperamos idantdipenas na presenca da ideia de
permanéncia, caracteristica elementar de orgaragagodrocraticas, tais como lealdade

ou subordinacéo.

As constatacbes apresentadas acima nos alertano pardado que se deve tomar
ao se estudar a real influencia da temporalidadestauturas temporarias. Ao se analisar
as dimensdes dos CCO e seus antecedentes, poderaperar que a temporalidade
gerasse um efeito negativo entre estes construtssem, devido a suposta auséncia do
conceito de continuidade, poder-se-ia esperar gD se manifestem de forma timida

nas organizacfes temporarias ou até mesmo ausentes.



Ao invés disso, na verdade, a presenca de CCO ganinacdes temporarias €
esperada devido ao fato de que os respectivos ctanpntos séo resultado de fortes
trocas sociais (BOLIN@t al 2002; SIQUEIRA, 2003; UMPHRESS, 2003) e, como as
relacbes entre os individuos nestas organizacdesn@dram mais constantes e,
praticamente, indispensaveis (TOFFLER, 1970; MINREE: 1985; BECHKY, 2006),
entendemos que 0 sucesso da estrutura adhocratisaal organizacdo temporaria sé €
possivel com a existéncia de um forte ambientatde ielacdo pessoal.

Além disso, Bolincet al (2002) ao defender que os CCO sdo ambos anteesdent
resultantes do capital social da empresa, demonspapel que tais comportamentos
podem representar em um ambiente onde a tempalalelas trocas sociais possuem um

papel fundamental, tal qual visto em adhocraci&HHLER, 1970).

Ao se mobilizar um grupo de pessoas com alta dsperfpossivelmente
desconhecidas entre si, em times multidisciplingvasa desenvolvimento de atividades
de natureza Unica, uma organizacdo tempordria deposs ajustes muatuos, na
descentralizacéo de poder, na flexibilidade dedmmacédo e na competéncia e reputacéo
pessoal a dindamica do trabalho (MINTZBERG, 1985).

Este ambiente se cerca de fortes expectativas péispasejam estruturais ou
decretados, que na verdade se tornam delineadasgsetdcepcdes destes profissionais e
regem as fortes pressdes sociais que se fazemnaes@BECHKY, 2006), que sao

motivadoras das trocas sociais que fundamentanCs C

As trocas sociais sdo, assim, outro forte pontantersecdo entre os conceitos

tedricos relacionados aos CCO e as organizacogmtanas.

A fundamentacao teodrica elencada também mostraapel fundamental referente
a percepcao dos empregados em relacdo a justieaiomgional e as relacbes com a
supervisdo (TEPPER e TAYLOR, 2003; LEE al, 2004; UMPHRESS:t al, 2005).
Como a coordenagdo em organizacdes temporariaswnta sobre os ajustes mutuos e
regras semi-informais, calcadas na reputacdo eriérpm dos profissionais e nas
relacdes horizontais com forte troca de conhecimeninformacdes (ASHEIM, 2002;

BECHKY, 2006), espera-se que os CCO tenham um peleslante nestas organizagodes.

As linhas de comando outrora hierarquicas nas @gabes permanentes se

baseiam na horizontalidade e expectativas futédrahediéncia e lealdade, antes sentidas



de forma hegemodnica nas organizacdes burocrats@as,sentidas nas organizacoes
temporarias como uma prerrogativa da prépria adedgue elas exercem e dos objetivos
gue perseguem, ou melhor, como um papel a ser aksuwtentro da dinamica do
trabalho (TOFFLER, 1970; BECHKY, 2006). Assim, asnportamentos de cidadania,
principalmente aqueles que mais refletem as trgoagis, se mostram ndo somente

possiveis como também necessarios.

Para Oosterhofet Al (2003), altos niveis de CCO séo valiosos em eguipe
multidisciplinares, pois a natureza complexa e mind das tarefas e o conhecimento
especializado e expertise dos membros da equipaltemndo neste contexto torna dificil
a tarefa de especificar e controlar o comportamamtiidual. Oosterhokt Al (2003),
porém, ressalta que a cooperagao proativa e iNejataracteristicas de comportamentos
de cidadania, podem ser dificeis de ocorrer no dadwmaver diferencas educacionais e de

experiéncia significativas entre os membros darorggao temporaria.

Frente a isso Toffler (1970) define o perfil dosstgees de uma organizagcao
adhocratica, os quais funcionam como coordenadorEs 0S varios grupos transitorios
de trabalho, sendo habilidosos em entender a Igegnadestes diferentes grupos de
especialistas e capazes de se comunicar atravéeasrsos, traduzindo e interpretando
essas linguagens entre as equipes. Ao cruzarmesaessiente de interacdo com 0s
conceitos de envolvimento com o trabalho é possieetiderar a influencia resultante
nos CCO (DIEFENDORFF , 2002; LEE, 2004).



3 PROPOSICAO DE UM MODELO DE ESTUDO

Para avaliar como se manifestam os comportamemta@sdddania organizacional
em estruturas organizacionais temporéarias propanadocdo de um modelo baseado
naquele apresentado por Siqueira (2003), no quefeye aos antecedentes de CCO, e no

constructo desenvolvido por Gomes (2011), pareesgmtacao das suas dimensdes.

Existem outros modelos que buscam relacionar os ,Cta@to com seus
antecedentes como com suas resultantes, tais comoaelos trazidos e empiricamente
analisados por de Wang et Al (2005), o modelo dgp@&eand Taylor (2003) Dunlop and
Lee (2004), Diefendorff et Al (2002) Lee et Al (2D0e Shapiro (2002). Cujas bases

tedricas foram descritas na secéo anterior.

O modelo apresentado por Siqueira (2005), adotasduacro-dimensdes trazidas
por Gomes (2011), foi escolhido por oferecer qoestios desenvolvidos e validados
através de pesquisas realizadas no Brasil, o quedhfere grande poder de aplicacao
dentro do universo de pesquisa adotado neste ti@bal

A Figura 1 apresenta o modelo proposto para pesqaigjual € composto pelos
antecedentes cognitivos: percepcao de reciprocidaganizacional, percepcao de
suporte organizacional e comprometimento orgaronati calculativo; pelos
antecedentes afetivos: satisfacdo no trabalho, emento com o trabalho e
comprometimento organizacional afetivo. Os compogteios de cidadania
organizacional, por sua vez, sdo compostos porajuacro dimensdes: comportamento

de ajuda, iniciativa individual, defesa organizaeice empenho extra.



COGNICOES N AFETOS N CCO

o Percepcéo de reciprocidade

o 0 Satisfacdo no trabalho
organizacional | Comportamento de ajuda
~ o Envolvimento com o]
0 Percepcdo de  suporte Iniciativa Individual
izacional trabalho o
organizaciona Defesa organizacional

o Comprometimento

O O O o

o Comprometimento Empenho extra

organizacional afetivo

organizacional calculativo

Figura 1 — Modelo para Comportamentos de Cidad#@iganizacional em
OrganizacOes Temporarias - Fontes: Siqueira (20@)mes (2011).

As cognic¢des sao entendidas aqui como sendo aspgées que 0s empregados
possuem acerca das relacdes de troca social qu&maom a organizagéo, as quais
seriam capazes de influenciar a base psicol6gieaggua os afetos destes empregados
com a empresa. Tais percepc¢des envolvem a crenempiegado de que a interrupcéo
desta relacdo acarretaria custos para si mesma@ qgrganizacao se preocupa com ele e

se comporta de forma reciproca frente a suas aspestaneas.

A partir deste modelo e frente aos notaveis pomtesintersecdo entre as teorias

relacionadas as organizacdes temporérias e companrtas de cidadania organizacional,

elencados na secao anterior, entendemos que egtaszacoes sdo ambientes propicios
para uma maior ocorréncia de comportamentos delamia organizacional e que estes

sao influenciados diretamente pelas variaveisva®gtnvolvidas. Para esse entendimento
definimos a seguinte hipétese:

H1l: Os afetos que os profissionais de estruturagjanizacionais
temporarias possuem pela empresa estdo positivanrefdcionados aos

comportamentos de cidadania organizacional.

Mesmo tendo um papel relevante dentro das relagiies os profissionais e a empresa, e
também entre os empregados, o conjunto de vari@egieitivas nao influenciam os
CCO, apesar de estarem fortemente relacionadaari@weis de natureza afetiva. Para
esse entendimento definimos as seguintes hipéteses:



H2: As cognicbes dos profissionais de estruturagjanizacionais
temporérias ndo estdo relacionadas aos comportansente cidadania

organizacional;

H3: As cognicbes dos profissionais de estruturagjanizacionais
temporarias estdo positivamente relacionadas aesoafque estes nutrem

pela empresa.

Por fim, foi verificado o efeito mediador dos afetta relacéo entre as cognicoes e

os CCO, resultando na seguinte hipoétese:

H4: As cognicbes dos profissionais de estruturagjanizacionais
temporarias afetam os comportamentos de cidadanj@anizacional por

meio dos afetos que estes possuem pela empresa.

As hipéteses definidas séo ilustradas na Figuraglanto que a metodologia
empregada para obtencdo dos dados necessariosanise que responde a nossa
pergunta de pesquisa e permite avaliar tais hipstdal como o tratamento dos dados

obtidos, é apresentada na se¢éo a seguir.

COGNICOES

Figura 2 — Modelo e Hipoteses de Pesquisa



4 PROCEDIMENTO METODOLOGICO

Ao longo dos estudos buscamos consolidar o conleatintedrico ja obtido sobre
o tema CCO em organizagOes perenes dentro das &t@dndendo os fatores que os
compdem, as variaveis que os influenciam e reawdiauas dimensdes, assim, no que
tange a tipologia proposta por Vergara (2009), sqypsa pode ser classificada, quanto

aos fins, como explicativa.

Quanto aos meios, a pesquisa foi de campo, queedtivada com a adocao de
questionarios desenvolvidos e validados por outemgores e respondidos por
profissionais que trabalham em empresas que possarateristicas compativeis com as

organizacdes temporarias descritas na secao 2.
A metodologia de pesquisa adotada neste trabailtiividida em duas etapas.

Na primeira etapa, com o objetivo de avaliar orelmento do referencial tedrico
com a pergunta de pesquisa e com o que ja foi achadiscutido sobre o tema, foi
executada uma pesquisa bibliogréfica elencandeoabsihos relacionados os conceitos
tedricos relacionados aos comportamentos de cidgadaganizacional e organizagfes

temporarias, os quais sao discorridos em nosskergfal tedrico apresentado na secéo 2.

Apos leitura destes conceitos tedricos, um modeloamportamentos de cidadania
organizacional foi aplicado no campo das EOT, deméoa permitir analisar como tais
comportamentos se manifestam neste tipo de arrangasizacionais, o que é objeto de

nossa pergunta de pesquisa.

A segunda etapa teve o objetivo de testar as lsipstievantadas relacionadas ao
modelo proposto através da realizacdo do tratamerdoalise dos dados obtidos por

meio do levantamento de campo.

Os dados foram analisados por meio de uma analisgal exploratéria, com os
devidos ajustes, validacOes e verificacdes de abififiade apresentados, enquanto que
as relacdes entre os conjuntos de fatores obtielasgpmalise fatorial foram avaliadas por
Modelos de Equagdes Estruturais (SEMtructural Equation Modelling



41 COLETA DE DADOS

4.1.1 Universo e amostra

Empresas de engenharia normalmente empregam auestrde projeto na
realizacdo de suas atividades. Estas empresasmaost@adotar um formato organico
matricial que se molda e adéqua ao tipo, tamantmplexidade de suas demandas. Os
times de projeto sdo montados com o intuito de datera escopos especificos e
permanecem juntos até o término dos servicos. Quiasd ocorre, eles sdo alocados em
outra “forca tarefa” em outro projeto. Esse fatonfeoe um forte carater de

temporariedade dentro das atividades realizadasngmnesas de engenharia.

Os times normalmente sdo multidisciplinares, contaim profissionais de alta

expertise e ndo costumam necessariamente estas pmtoutros projetos.

Estas caracteristicas mostram como empresas dehamgepossuem uma estrutura
similar a estrutura adhocratica descrita na seg¢@ergnitindo que as enquadremos como
empresas que empregam estruturas organizaciomaoté@rias e assim utilizando-as

neste trabalho.

O universo representativo da pesquisa € composas penpresas de engenharia
com sede no Rio de Janeiro e S&o Paulo. O sindieéitonal das empresas de engenharia
do Brasil, o SINAENCO (Sindicato da Arquitetura e E&ngenharia), reane 47.152
empresas instaladas no Brasil (PERFIL do Setorrdaifetura e Engenharia Consultiva,
2009), com 272.722 trabalhadores (RAIS do SetorAdquitetura e Engenharia
Consultiva, 2010), sendo que a maior parte delasiseentra nos estados incluidos neste
trabalho. A Tabela 1 apresenta o nimero de trathatba das empresas no Rio de Janeiro
e Sao Paulo que representam 48,31% do total.



Tabela 1 - Estoque de profissionais por categangacional do segmento da

Arquitetura e Engenharia por unidade federativad201

711 - Servigos de

arquitetura e 712 - Testes
UF engenharia e e analises Total %
atividades téenicas téeniecas

relacionadas

Total 233339 19383 272722 100,00%
5P - S58u Paulu 7BE18 8042 865860 31,85%
RJ - Rio de Janeiro 40336 4545 44581 16.46%

Fonte: RAIS do Setor da Arquitetura e Engenharia Congyl2010 — SINAENCO.

Neste trabalho, cinco empresas de engenharia cde ree eixo Rio/S&o Paulo
foram consultadas sobre a possibilidade de seufisgomais participarem dessa
pesquisa, tendo em vista que o autor deste estsBuipo cargo de diretor executivo de
uma dessas empresas e tem contato direto comedsrdg das outras empresas. Estas
empresas reunidas possuem em seus quadros c&saddprofissionais. .

Diante da resposta afirmativa das respectivasatiast a primeira consulta, foram
enviados pedidos formais para participacdo na e que foram avaliados pelos
respectivos departamentos de Recursos Humanos BRks pedidos sdo apresentados

no apéndice I.

Das cinco empresas consultadas apenas 2 tiveranpr@avagdo de seus
departamentos de RH, sendo que uma delas s6 pgqudii@ar a pesquisa a partir de
uma data que inviabilizaria a realizagéo do tratalin face aos prazos existentes.

Os responsaveis pelos departamentos de RH justifica negativa dizendo que a
pesquisa era muito “pesada’ e que muitas perguaiamsuestionarios tinham um carater
muito “perigoso”. Mesmo com a nossa insisténciasalmer, a0 menos, as reais razdes
para a ndo publicacdo dos questionarios, ndo hqoreparte destes departamentos,
gualquer resposta formal.

Com a negativa final, a estratégia de obtencacegipondentes foi alterada para
divulgacdo direta do questionario via correios réldtos de todos os profissionais
conhecidos dentro de empresas que lidam com estsutie projeto. As solicitacdes para

participacdo enviadas por correio eletrénico s&esgmtadas no apéndice Il.



O total de profissionais contatados inicialmented® cerca de 500 profissionais,
entretanto, varios destes repassaram a solicitpgia outros profissionais ou a
publicaram em redes sociais, 0 que aumentou aidadetde pessoas acessadas para

cerca de 600, o que significa um percentual de @&%4niverso de profissionais.

A coordenacéo do mestrado executivo da EBAPE-F@¥neio de sua secretaria,
também publicou o link do questionario para os @uda escola, com a ressalva que
apenas aqueles que trabalham com atividades nedatdie a projeto deveriam respondé-
lo.

O total de respondentes foi de 123, sendo que sfB&hastavam completos, o que
representa uma taxa de retorno de aproximadaméjgéol

A seguir apresentamos o instrumento de coleta.

4.1.2 Instrumento de Coleta

A coleta dos dados foi realizada através de umtiguésio, auto administrado,
composto por trés partes. A primeira parte contiahapresentacdo do estudo, as
instrucdes gerais e 0s contatos para envio da sespa segunda foi composta pelo
fichamento do respondente, para obtencéo de datiegoicos, e a terceira compreendeu

0 questionario propriamente dito, composto por sstalas e 87 itens, descritos a seguir.

O questionario para a obtencdo dos dados categddcoomposto pelas seguintes
perguntas: Nome da Empresa, Idade, Sexo, Escalatid@mpo de formado, Tempo de
empresa, Area de formacéo e Cargo. As opcgdes pestassio apresentadas no apéndice
1.

Os demais questionarios sao constituidos pelaslasscpe se referem aos
antecedentes cognitivos e afetivos dos comportamsedé cidadania organizacional
apresentados na secdo 3, assim como o0 conjuntaoedpsctivas macro dimensdes

também apresentados na mesma secao.

Para as macro dimensbes de comportamentos de midadeganizacional foi
utiizada a Escala de Intengbes Comportamentais Cidgadania Organizacional
(EICCOrg) validada e desenvolvida por Gomes (2@bh)posta por 35 itens (coeficiente
Kuder-Richardson KR = 0,924), adotando uma escalanfos.



As quatro macro dimensfes possuem dimensdes cioredas, 0 que, representa,
na pratica, a existéncia de cargas fatoriais amgasi A macro dimensdo comportamento
de ajuda tem 12 dimens0fes tedricas associadagtivacindividual possui 7 dimensdes
tedricas associadas, defesa organizacional, p@&slimensdes teoricas associadas e
finalmente empenho extra tem 6 dimensfes tedrica®cadas. Estas dimensodes

associadas, apesar de terem sido apresentadaging2s2 1, sdo reapresentadas abaixo:

o Comportamentos de Ajuda sao: Altruismo, CCO diagi@os individuos,
Cheerleading (motivador), Cortesia, Peacekeeping (Pacificador),
Facilitacdo interpessoal, Ajuda interpessoal, Hspdade, Participacao
Advocaticia, Cooperacdo com colegas, Comportameido ajuda e
Harmonia interpessoal;

o Iniciativa Individual s&o: Participacdo Organiza@biSocial, Sugestbes
criativas ao sistema, Virtude civica, Voz, Inicratiindividual, Espirito de
Iniciativa e Dedicacdo ao trabalho (tomar a inicatpara resolver um
problema de trabalho);

o Empenho Extra é composto pelos fatores: Conscisideide, Dedicagédo ao
trabalho (trabalhar arduamente), Comportamentoapagrel, Industria
pessoal, Auto-treinamento e Participacao funcional;

o Esta macro dimensdo possui Incentivador Leal e ePd@iot ao

sistema/recursos da organiza¢do, como fatores.

A Escala de Satisfacao no Trabalho (EST) adotaiddefenvolvida e validada por
Siqueira (2008), composta por 25 itens na formapteta e 15 na forma reduzida
(adotada neste trabalho), que representam cincendides: satisfacdo com os colegas (
= 0,81), satisfacdo com o salaria € 0,90), satisfacdo com a chefia € 0,84),
satisfacdo com a natureza do trabathe (0,77) e satisfagcdo com promoc¢oes=(0,81).

Os indices de precisao apresentados se referecala em sua forma reduzida.

A escala possui 7 pontos: 1 = totalmente insattsf@ = muito insatisfeito, 3 =
insatisfeito, 4 = indiferente, 5 = satisfeito, &mito satisfeito e 7 = totalmente satisfeito.

A Escala de Envolvimento com o Trabalho (EET) zaitla foi desenvolvida por

Siqueira (2008) e é composta por cinco itens caticénde precisao de 0,78.



Esta escala também possui 7 pontos: 1 = discord@dmente, 2 = discordo
moderadamente, 3 = discordo levemente, 4 = nenpcdocem discordo , 5 = concordo

levemente, 6 = concordo moderadamente e 7 = comt¢otalmente.

A Escala de Percepcédo de Suporte Organizacion&@2Putilizada foi adaptada e
validade por Siqueira (2008). A escala possui nibes @ = 0,86) em sua versao

completa e seis itensx € 0,86) em sua versao reduzida, a qual adotade mabalho.
Esta escala possui 7 pontos escalonados da mesme&angue a escala EET.

A Escala de Percepcao de Reciprocidade OrganizgieRO) adotada contém
18 itens em sua forma completa=£ 0,97) e seis itensi(= 0,94) em sua forma reduzida,

a qual foi adotada neste estudo, e foi desenvol/igidada por Siqueira (1995).

Esta escala possui 5 pontos que variam de 1 = adoedompensas a 5 = dar

recompensas excelentes.

A Escala de Comprometimento Organizacional Afet{ECOA) utilizada é
composta por 18 itensi (= 0,95) em sua versdo completa e foi desenvokidalidada
por Siqueira (2008). A versao utilizada neste esftioll a versao reduzida composta por

cinco itens ¢ = 0,93).

Esta escala também possui 5 pontos: 1 = nada,d2icop3 = mais ou menos, 4 =

muito e 5 = extremamente.

Por fim, a Escala de Comprometimento Organizaciddalculativo (ECOC)
utilizada também foi desenvolvida e validada pajuSira (2008) e é composta por 15
itens que representam quatro dimensodes: perdasssaoi trabalhoo = 0,72), perdas de
investimentos feitos na organizac@o=< 0,71), perdas de retribuicdes organizaciorais (

=0,71) e perdas profissionats € 0,78).

Esta escala possui 5 pontos: 1 = discordo totakneht= discordo, 3 = nem

concordo nem discordo , 4 = concordo, 5 = conctotidmente.

Todas as escalas e o0s respectivos questionari@pesgentados no apéndice IV.



4.1.3 Procedimento de Coleta

O questionario foi enviado por correio eletroni@gpas empresas participantes. O
correio continha uma mensagem de orientagdo, urteaa@exa de apresentacdo, a qual é
fornecida no Apéndice Il deste trabalho, e o livknco site onde o questionario ficou

disponibilizado para resposta.

Os questionarios foram adequados de forma a ficalisponiveis na web, com
acessmnling por meio do sistema Questionarios Online FG\taréim hospedados no
website <http://pesquisa.fgv.br/index.php?sid=58244&langBR>.

Em uma primeira etapa, de forma a testar tantoooegiimento de coleta, como
identificar qualquer erro ou falha nos questioraem sua adequacdo para a web, estes
foram disponibilizados inicialmente para um grum8) pessoas da Unica empresa de

engenharia, cujo acesso aos profissionais foinhatiale garantido por sua diretoria.

O principal ajuste, além de pequenas correcoesegtost ou nas escalas, foi a
retirada da obrigatoriedade do campo Nome da Empi@sque garantiria, segundo
muitos respondentes que opinaram a respeito dalgdgdp, a certeza de que o
questionario seria anénimo, aumentando a parti@gpagomo o nome da empresa tinha o
anico objetivo de prover as empresas participantesbanco de dados a respeito do
comportamento de seus profissionais, a identifcad@s mesmas ante a negativa de
participacdo formal ndo possuia mais qualquerdenti

Apés o0s ajustes, os demais respondentes foram damos para participar da
pesquisa.

Todas as demais perguntas foram consideradas thiéga de forma a garantir que

fosse possivel identificar quais os questionarsbaream completos.

O preenchimento dos questionarios utilizando-sést@rma Questionarios Online

FGV, permitiu que as respostas fossem completanagdi@mas.

As respostas foram automaticamente incluidas erhamoo de dados especifico, o
que facilitou a proxima etapa deste trabalho, geierata do tratamento dos dados

realizado na préxima secao.



4.2 TRATAMENTO DE DADOS

Este trabalho adotou o método de analise fatomgloeatéria e método de
modelagem de equagdes estruturais para avaliardelmproposto de forma a permitir

responder nossa pergunta de pesquisa e testquéasdais elencadas.

A andlise fatorial foi realizada com o intuito deter e validar os fatores contidos
nas escalas desenvolvidas pelos autores tomadas lcase neste estudo e mensurar as
respectivas variaveis para serem empregadas nolanedeutural desenvolvido para
verificar as relacdes causais entre os CCO e dave® afetivas e cognitivas que

compdem seus antecedentes.

A pertinéncia dos itens dos questionarios aosdatektraidos pelos autores que os
desenvolveram também foi executada. Quando a éxtidgs fatores se mostrou distinta
aos estudos originais, os mesmos foram interpretegt®ebendo, caso conveniente, uma

nova designacao.

Ou seja, com a analise foi possivel verificar aata as dimensdes apresentadas no
modelo proposto, quanto os fatores nele obtidoma®ém concordantes com o que foi
previamente estabelecido a partir do referenciatide e modelos apresentados por
outros autores. A partir dai somente as variaveis @presentaram medida de
confiabilidade aceitavel (alpha de Cronbach), caeepam o modelo de andlise estudado

pelo método de modelagem de equacgdes estrutuais) (S

Devido as diferencas entre as escalas dos questionguais sejam: quantidade de
pontos distinta (5 ou 7), varidveis com cargas riml@s e diferentes argumentos de
resposta, a analise fatorial foi feita para cadgwdo de variavel representado por cada

questionario de forma separada, ou seja, uni &tori

Para realizacdo das analises fatoriais utilizowsprograma SPSS. Os dados
obtidos das respostas do questionario foram auicenatnte exportados para o SPSS e

adequadamente organizados.



4.2.1 - Anadlise Fatorial - Extraciao de Componentes e Mensuracio das

Variaveis do Modelo

A figura 3 apresenta os constructos e os fatorestitointes dos modelos tedricos
baseados nas dimensdes propostas por Siqueira) @@3mnes (2011) a partir dos quais

foram realizadas as andlises fatoriais.

Como se pode observar, existem 3 constructos pagaigdes, com 6 fatores
extraidos e 3 constructos para afetos, com 7 fExtraidos (SIQUEIRA, 2008). CCO,
por sua vez, € composto por um constructo compustal fatores que representam as
macro dimensdes propostas por Gomes (2011). O emkeaso tedrico trazido por
Gomes (2011) indica, entretanto, que as macro dideende CCO, podem constituir-se
de fatores, ndo apresentados no trabalho refedenc@mo tal, o que nos levou a tratar

cada uma dessas macro dimensdes como fatores stoucbm de CCO.

O método de extracao foi o de componentes prirgigaim rotacdo VARIMAX

(ortogonal). O critério de aceitacédo do fatordale autovalores superiores a 1.0.

A adequacao da analise fatorial foi feita a paldirverificacdo dos valores obtidos
no teste de Barlett de esfericidade e pela mededadtquacdo da amostra (KMO),

primando por valores acima de 0,70.

A comprovacao da pertinéncia entre os itens edattwi realizada e os itens com
baixa carga fatorial, inferiores a 0,60, foram rgios, o que é adequado para o tamanho
da amostra (HAIR, 2005).

A comunalidade entre os itens também foi aferidmlggreferencialmente aceitos

os valores superiores a 0,50.

A verificacdo da medida de confiabilidade foi reatla com a obtencdo do alfa de
Cronbach de cada fator. Os fatores com alfa acen@@D - valor aceitavel para estudos
exploratorios de acordo com HAIR (2005) - foramitasepara composi¢cdo do modelo de
andlise (SEM).

A abordagem confirmatéria dos fatores obtidos,ddes vista a nova interpretacao
e designacdo de alguns destes, foi realizada detdranodelagem de equacbes

estruturais.
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Os resultados das analises de componentes do tmnpa variaveis que
originalmente representam as cognicfes estdo apaees nas tabelas a seguir. Os
resultados apresentados, nestes casos, dizenmtoesgraipre a matriz fatorial rotacionada
apos a exclusdo dos itens que apresentaram cagamié abaixo de 0,60. Os itens
excluidos, quando é o caso, sdo apresentados [wP Gada resultado de extracao.
Também séo apresentados os valores de comunalidgdalores obtidos no teste de
Barlett de esfericidade, a medida de adequacéodatea (KMO), a variancia explicada

e o alfa de Cronbach.

Tabela 2 — Resultado da extracao de fatores — Gongtimento Organizacional

Calculativo
Cargas fatoriais
Desvio Fator 1 Fator 2 Fator 3
Item Media Comunalidade

padriao
ECOC1 2,21 1,042 665 353 /730
ECOC4 2,33 1,011 542 325 627
ECOC5 2,70 1,218 502 698
ECOC6 2,98 1,168 634 /758
ECOC7 2,33 1,173 771 872
ECOC8 2,34 1,154 542 675
ECOC9 2,07 1,027 613 398 659
ECOC10 2,40 1,098 618 715
ECOC11 2,45 1,165 555 717
ECOC14 2,35 979 606 /732
ECOC15 2,15 1,012 706 797

KMO = 0,785

Bartlett's = 283,359 (p=0,00)

% variancia explicada = 61,404%

Alpha Cronbach: Fator 1 = 0,749; Fator 2 =0,756; Fator 3 = 0,712

Os seguintes itens foram removidos da analiseresantar carga fatorial baixa:

Item 2 - Pedir demissao da empresa onde trabalindrabalhar para outra
empresa nao valeria a pena porque eu jogaria fodos os esfor¢cos que fiz
para chegar onde cheguei dentro desta empresa.

Item 3 - Pedir demisséo da empresa onde trabalindrabalhar para outra
empresa nao valeria a pena porque eu perderia abdgtade no emprego
gue tenho hoje nesta empresa (garantias de nadesaitido).

Iltem 12 - Pedir demissdo da empresa onde traballwotebalhar para
outra empresa nao valeria a pena porque eu terigsrmaisas a perder do
gue a ganhar com este pedido de demisséao.



A tabela a seguir apresenta a interpretacdo dosefabbtidos, a luz do referencial
tedrico, em contraste com as designacdes origidaiglesenvolvedor da escala de

comprometimento organizacional calculativo.

A distribuicdo dos itens originais nao foi reprodiaz na extracdo realizada,
entretanto, ao se examinar cada pergunta, foiyeEgsérceber semelhancas de conceito
entre as mesmas. O primeiro fator extraido continbs respectivos itens, uma alta carga
referente ao aspecto social nas perdas percebalas mspondentes refletindo perdas
nao materiais relacionadas a interacdo com o ameberaspectos sociais, tais como

liberdade, costume ao trabalho, conquista de rnespeimizade.

O segundo fator reuniu itens onde ha a percepcagedeas ndo materiais
relacionadas a assuntos quantificaveis, mensuravetgie remetem a ideia de esforco,

tais como tempo, esfor¢o para desempenho da &refe@stimento feito (dedicacéo) .

O terceiro fator compunha-se de perdas materiarsuanéveis (salario, beneficios)
ou perdas ndo materiais que afetam a percepcaerdaspmateriais e mensuraveis, como,
por exemplo: salario, beneficios, prejuizo de quedgatureza, onde se remete a uma
conotacéo financeira ou material e prestigio. Apdeaser ndo material e gerar carga alta
no primeiro fator (perdas ndo materiais ndo quaati€is), parece estar mais relacionado

a prosperidade e aspectos materiais..

As designacbes originais e novas foram marcadas coms diferentes para

facilitar a visualizacao.



Tabela 3 — Interpretacao dos fatores do comprometionorganizacional calculativo

FATOR / CARGA  pesignaciio dos Interpretacdo para fins deste trabalho
ITEM fatores segundo  Fato relevante ] 3
1 2 Siqueira (2005) 1o item Designacao dos fatores
Perdas sociais no Liberdade Perda ndo material relacionada a interacdo
ECOC6 ,758 . .
trabalho com o ambiente - aspecto social
ECOC14 732 Acostumar-se Perda ndo .materlal relac1ona'da a interagdo
ao trabalho com o ambiente - aspecto social
ECOC10 715 Recoqqmsta do Perda ndo .materlal relac1ona.da a interagdo
respeito com o ambiente - aspecto social
Perdas sociais no Reconquista da Perda ndo material relacionada a interagdo
ECOC5 ,698 . . .
trabalho amizade com o ambiente - aspecto social
ECOC7 872 Perda do
tempo
ECOC15 797 Perda
relacionada ao
esforco  para
aprender as
tarefas
ECOC8 675 Perda de
investimento
ECOCL 353 730 Perc-ias. ) de Perda salarial
retribuicdes
organizacionais
ECOC11 717 Per@as. ) de Perda’ . de
retribuicées beneficios
organizacionais
ECOC9 398,659 Prejuizo 2 vida
profissional
ECOCA 325 627 Perdas sociais noPerda de

’ trabalho prestigio




Tabela 4 — Resultado da extracéao de fatores — Regtoale Reciprocidade
Organizacional

Desvio Cargas
Item Media Comunalidade

padrao fatoriais
EPRO1 2,08 ,936 ,691 ,831
EPRO2 2,17 ,897 717 ,847
EPRO3 2,05 ,906 , 765 ,874
EPRO4 2,20 1,072 ,721 ,849
EPRO5 2,44 1,024 ,785 ,886
EPRO6 2,55 1,134 ,755 ,869

KMO = 0,847

Bartlett's = 426,135 (p=0,00)

% variancia explicada = 73,892%
Alpha Cronbach = 0,928

Tabela 5 — Resultado da extracao de fatores —Reoele Suporte Organizacional

item Media Desvio Comunalidade Cargas
padrao fatoriais
EPSO1 5,26 1,668 ,551 ,742
EPSO2 4,27 1,778 ,791 ,890
EPSO3 3,20 1,781 ,630 ,793
EPSO4 4,38 1,823 ,730 ,854
EPSO5 3,98 1,769 ,787 ,887
EPSO6 4,64 1,958 ,391 -,625

KMO = 0,861

Bartlett's = 292,098 (p=0,00)

% variancia explicada = 64,677%
Alpha Cronbach = 0,674



Os resultados das analises de componentes do tmnpe variaveis que
originalmente representa os afetos estdo apressmad tabelas a seguir.

Tabela 6 — Resultado da extracéao de fatores — Envehto com o trabalho.

Desvio Cargas
Item Media ; Comunalidade S
padriao fatoriais
EET1 291 1,786 ,704 ,839
EET2 2,79 1,432 ,809 ,900
EET3 2,88 1,641 , 749 ,866
EET4 3,81 1,869 ,396 ,630
EET5 4,51 1,807 ,516 ,718

KMO = 0,807

Bartlett's = 208,915 (p=0,00)

% variancia explicada = 63,504%
Alpha Cronbach = 0,842

Tabela 7 — Resultado da extracao de fatores — Gongtimento Organizacional Afetivo

. Desvio Cargas
item Media Comunalidade "
padrio fatoriais

ECOA1 3,36 ,993 , 795 ,892
ECOA2 3,28 ,903 ,841 ,917
ECOA3 3,07 ,930 ,855 ,924
ECOA4 3,49 ,967 ,811 ,901
ECOAS 3,07 ,955 ,819 ,905

KMO = 0,876

Bartlett's = 405,662 (p=0,00)

% variancia explicada = 82,43%
Alpha Cronbach = 0,946



Tabela 8 — Resultado da extracéao de fatores &z no trabalho.

Cargas fatoriais

item Media Desvio Comunalidade Fator 1 Fator2 Fator3 Fator4
padrao
EST1 4,87 1,206 753 844
EST2 3,92 1,304 631 067 401
EST3 4,00 1,337 838 B89
EST4 5,08 1,140 736 805
EST5 471 1,245 707 349 742
EST6 3,77 1,453 829 /865
EST7 3,24 1,264 560 091
ESTS 4,29 1,336 748 798
EST9 3,51 1,461 747 704 450
EST10 4,77 1,262 868 849
EST11 3,77 1,386 850 /884
EST12 4,93 1,166 857 910
EST13 4,50 1,326 779 831
EST14 4,74 1,321 844 /785 465
EST15 491 1,411 708 461 670

KMO = 0,810

Bartlett's = 865,528 (p=0,00)

% variancia explicada = 76,356%

Alpha Cronbach: Fator 1 = 0,905; Fator 2 = 0,853; Fator 3 = 0,836; Fator 4 = 0,848

Novamente realizou-se a interpretacdo dos fatodeg do referencial tedrico em
relacdo a designacédo original dos fatores feita peksenvolvedor da escala (Siqueira,

2008). A interpretacao e designacao dos fatorea@sentadas na tabela a seguir.

No caso da Satisfacdo no Trabalho, os fatores asbtidram praticamente os
mesmos identificados por Siqueira (2008), como gxuealos fatores satisfagcdo com o
salario e satisfacdo com as promog¢fes que ficammidas em um Unico fator no

presente estudo.

As designac¢des foram marcadas com cores diferpatadacilitar a visualizacao.



Tabela 9 — Interpretacao dos fatores de Satisfagdoabalho

ITEM

Fatores e cargas

2

3

EST3

EST11

EST6

EST9

EST7

EST2

EST1
EST4
EST14
EST13

EST8

EST5

EST12
EST10

EST15

,896

,884

,865

, 704

,691

,667

,844
,805
,785

,349

461

,450

465

,831

,798

, 742

Designacdo dos fatores Designacdo dos fatores

segundo Siqueira (2008) neste trabalho

Satisfacdo com colegas Satisfacdo com colegas
Satisfagdo com colegas Satisfagdo com colegas
Satisfagdo com colegas Satisfagdo com colegas

Satisfacdo com a natureza Satisfagdo com a natureza
do trabalho do trabalho
Satisfacdo com a natureza Satisfagio com a natureza
do trabalho do trabalho

Satisfacdo com a natureza Satisfagdo com a natureza
do trabalho do trabalho




Os resultados referentes aos constructos reprégestdas dimensdes de CCO séo

apresentados a seguir.

Tabela 10 — Resultado da extracao de fatores —€{@iativa Individual

Cargas fatoriais

Desvio Comunali
Item Media
padriao dade 1 2 3
EICCO_I1 1,53 1,181 515 /696
EICCO_I2 6,02 1,845 561 »705
EICCO_I3 2,19 1,769 ,599 /730
EICCO_I4 1,55 1,160 ,659 /769
EICCO_I6 6,59 1,027 541 ~718
EICCO_I7 2,00 1,558 661 801
EICCO_I8 1,85 1,658 663 /761
EICCO_I9 2,14 1,691 747 310 /795
KMO = 0,599

Bartlett's = 125,442 (p=0,00)
% variancia explicada = 61,842%
Alpha Cronbach: Fator 1 = 0,624; Fator 2 = 0,645; Fator 3 = 0,340

O item excluido é apresentado a seguir:

Item 15 — 21. Em uma reunido de trabalho vocé @eecque alguns colegas de trabalho

nao estdo se posicionando diante dos assuntostidiessuO que vocé faria?

Nao incentivaria 0S| Incentivaria oS

colegas para que ele

[02)

colegas para que eles

se posicionassem. se posicionassem.

A interpretacdo dos fatores a luz do referenciéfite é apresentada na tabela a
seguir. Os fatores foram marcados com cores distjpeira facilitar a visualizagéo.

A macro dimensao Iniciativa Individual possui 3ofafs, cuja analise dos itens em
relacdo ao referencial tedrico permitiu a seguithsignacdo: sugestbes ao sistema,

Participacdo + iniciativa e Iniciativa para ResolReoblemas.



Tabela 11 — Interpretacao dos fatores de Inicidtidavidual de CCO.

Fatores e cargas Designacio dos fatores
Item 1 2 3
EICCO 14 ™ 769 Sugestdes ao sistema
EICCO I3 ™ 730 Sugestdes ao sistema
EICCO_I1 ,696 Sugestdes ao sistema
EICCO_I9® 1310 795 Participagdo + iniciativa
EICCO_I8 ® ,761 Participagdo + iniciativa
EICCO 12 .,705 Participa¢do + iniciativa
EICCO_I7 ® 801
EICCO_I6 718

Tabela 12 — Resultado da extracdo de fatores —-€E@penho extra

Cargas fatoriais

Item Media Desvio Comunalidade
padriao 1 2 3

EICCO_E2 1,53 1,215 ,853
EICCO_E3 6,53 1,243 ,767

EICCO_E4 1,57 1,427 , 728
EICCO_ES 5,64 2,075 ,720

EICCO_E6 6,10 1,609 ,688

EICCO_E7 5,91 1,851 ,595 ,304
EICCO_E9 5,72 2,004 ,635
EICCO_E10 1,93 1,787 -727
EICCO_E12 2,86 2,104 -,692

KMO = 0,680

Bartlett's = 116,192 (p=0,00)

% variancia explicada = 56,583%

Alpha Cronbach: Fator 1 = 0,637; Fator 2 = 0,563; Fator 3 =0,551



Os itens excluidos sdo apresentados a seguir:

ltem E1 - 2. Sua organizacdo lhe solicita a realéaa de uma tarefa que, até
entdo, vocé nunca tinha feito. Ao perceber que aestadade tem um nivel de

complexidade alto, o que vocé faria?

N&o buscaria completar Buscaria completar a taref

o

tarefa.

Item E8 - 16. Imagine que a organizagdo em que Wad#lha convoque uma
reunido de voluntarios uma vez por semana, no horapds o expediente, sem
pagamento de horas-extras, a fim de discutir qusstde interesse da propria

organizacdo. O que vocé faria?

Mesmo que pudesse, €u Eu compareceria a estas

nao participaria dests reunides, caso eu tivesse tal

w

reunioes. horério disponivel.

Item E11 - 23. Considerando que vocé sente neeefside aperfeicoar suas
competéncias para melhorar o seu trabalho e voaSyica oportunidade de fazer

isso fora do horario de servico, o que vocé faria?

Buscaria novas atividades Eu ndo buscaria outras

fora do horério de servico. atividades fora do mep

horério de servico.

A interpretacdo dos fatores a luz do referenciétite € apresentada na tabela a
sequir.

A macro dimensdo Empenho Extra também possui Befgtouja analise dos itens
em relacdo ao referencial tedrico permitiu a sdguilesignacao: Conscienciosidade +
Comportamento Extra-papel, Participacdo Funcionalinglustria Pessoal e Auto-
treinamento. Novamente foram utilizadas cores mdedi para visualizagdo das
designagdes definidas.



Tabela 13 — Interpretacao dos fatores de Empentra & CCO.

Fatores e cargas

Designacao dos fatores

Item
1 2

EICCO E5 720 Conscienciosidade comportamento extra-
- ' papel

EICCO E12 M =692 Conscienciosidade comportamento extra-
- ’ papel

EICCO E6 688 Conscienciosidade comportamento extra-
- ’ papel

EICCO E7 595 304 Conscienciosidade comportamento extra-
-_— ) ) papel

EICCO_E3 , 767

EICCO_E10M -,727

EICCO E9 635 Conscienciosidade + participacdo funcional

EICCO_E2M ,853

EICCO_E4 M ,728

Tabela 14 — Resultado da extracao de fatores —-€CQ@mportamento de Ajuda

Item Media Desvio Comunalidade
padrao 3 4
EICCO_A1 1,64 1,438 ,459 ,689
EICCO_A2 1,33 ,860 ,722 ,755
EICCO_A3 1,53 1,234 ,416 ,624
EICCO_A4 2,36 1,775 ,699 ,823
EICCO_A5 2,64 2,233 ,542 ,643 -,358
EICCO_A6 6,35 1,540 ,686 ,779
EICCO_A7 1,63 1,006 ,708 , 750
EICCO_A9 6,12 1,451 ,465 -,633
EICCO_A10 1,30 ,983 ,735 ,827
EICCO_A11 1,62 1,238 ,802 ,842
EICCO_A12 5,59 2,002 471 ,634
KMO = 0,575

Bartlett's = 185,439 (p=0,00)
% variancia explicada = 60,951%

Alpha Cronbach: Fator 1 = 0,779; Fator 2 = 0,627; Fator 3 = 0,288; Fator 4 = 0,343



O item excluido é apresentado a seguir:

A8 — 32. Sua equipe lhe solicita a realizacdo da atividade que vocé acredita

gue ira lhe sobrecarregar. Diante de tal solicitac® que vocé faria?

Q)

Buscaria atender a Nao atenderia

solicitagao. solicitacao.

A interpretacdo dos fatores a luz do referenciétite é apresentada na tabela a
seguir, com as respectivas designacdes marcadasoremdistintas.

A macro dimensao Comportamentos de Ajuda possaitetes, cuja analise dos
itens em relag&o ao referencial tedrico result@useguintes designagfes: Encorajamento
+ Reforco ao Colega, Ajuda Direta Racional, reaéae forma racional onde parece
exigir algum esforco, Ajuda Direta Espontanea,izadha de forma espontanea, onde nao
se percebe grandes esforcos para realizacdo éndiniz, Prevencdo de Problemas +

Refor¢o aos Colegas.

Tabela 15 — Interpretacdo dos fatores de Comport@msele Ajuda de CCO.

Fatores e cargas Designacio dos fatores

Item
1 2 3 4

EICCO_A11(M ,846
EICCO_A10(0 ,827
EICCO_A7(M 767

EICCO_A4 M ,827

EICCO_A9 -,642

EICCO_A5 (M ,639 -,359

EICCO_A3 (™ ,618

EICCO_A2 ® 827 A]'u.da direta Al(ajuda Yolu?téria) onde ndo parece haver
maiores esfor¢os para realizagdo

EICCO_A1® 643 Ajuda direta A1(-ajud~a voluntaria) ndo parece haver maiores
esforcos para realizagdo

EICCO_A6 800 Prevencao de problemas A2 + refor¢o ao colega A4

EICCO_A12 645 Prevencao de problemas A2 + refor¢o ao colega A4




Tabela 16 — Resultado da extracdo de fatores —-€D€fesa organizacional

Desvio
Item Media } Comunalidade  Carga
padrio fatorial
EICCO_D1 5,92 1,874 ,644 ,802
EICCO_D2 5,98 1,964 ,644 ,802

KMO = 0,500

Bartlett's = 7,186 (p=0,007)

% variancia explicada = 64,358%
Alpha Cronbach = 0,446

A figura 4 apresenta o modelo considerando os testag obtidos na analise
fatorial j& considerando as designacfes resultal@esnterpretacdes feitas e a excluséo
dos fatores que apresentaram medida de confiatdidaixa, resultando na sua exclusao
do modelo (marcados em vermelho). Os fatores eda@dusdo: Ajuda espontanea =
0,288) e Prevencédo de Problemas + Reforco ao C{degd),343), ambos componentes
da macro dimensdo Comportamento de Ajuda; Autodreento @ = 0,551), da macro
dimensdo Empenho extra; Iniciativa Frente a Proatetn= 0,340), pertencente a macro

dimensao Iniciativa Individual e a macro dimenséfesla organizacionad (= 0,446).
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4.2.2 -Modelagem de Equagdes Estruturais

Para andlise das relacdes causais e realizacdedies das hipoteses apresentadas
neste trabalho, foi realizada uma modelagem degégsaestruturaisSructural Equation
Modeling - SEM) que possibilitou a estimacdo simultaneaud® série de equacdes

multiplas distintas, mas que se inter-relacionai®et al, 2005).

As hipoteses anteriormente apresentadas (Figufar@n testadas por meio do
software WarpPLS. O algoritmo para a estimac¢ao rdodelos foi o PLSegression
(Minimos quadrados parciais).

O modelo analisado é apresentado na Figura ®mpasto pelos fatores extraidos
na analise fatorial. As variaveis relativas aosoaf@ as cogni¢cdes sdo constructos de 22

ordem formados pelos fatores obtidos na secdo.4.2.1

EST_F3

natureza

do EET_F1
EST F2 trabalho
Envolviment
colegas com o
trabalho ECOA F1
EST_F1 Satisfaca ~
com
salario e Comprometimento
promogdes AFETO organizacional
Afetivo EICCO_F1
ECOC_F1 —

Perdas né&o
materais — aspecto
social

Ajuda Racional

Perdas néo N EICCO_F2
materais COGNICOES CCO
mensuravels Conscienciosida
+ comportamento
ECOC_F2 Percepcao de extra-papel
suporte
g . organizacional EICCO_F3
erdas materai Percepcéo de Participaca
; g articipaga x
ou imateriais reciprocidade bag Sugestoes —
relacionadas organizacional EPSO_F1 Iniciativa | \2° Sistema Participacdo
Funcional +
Industria Pessoal
ECOC _F3 EPRO_F1 EICCO_F5
EICCO_F6

Figura 5 — Modelo Estrutural Proposto

EICCO_F4




Trés indicadores do modelo foram consideradograge Path CoefficiefAPC),
que significa a média dos coeficiente estimadagrage R-square(ARS), que é o R-
guadrado éverage Variance Inflation FactqAVIF), que sao os VIFs, constituintes dos
modelos de regresséo estimados simultaneamente.oSaiis primeiros indicadores de
ajuste tenham significancia estatistica, ou sej@,85, e o AVIF nao ultrapasse o limite

de 5, o modelo é considerado adequado (manualudsiogio WarpPLS).

Antes de executar a analise deste modelo foramizadak duas andlises
preliminares com o intuito de se aprofundar no t&6& em EOT, ou seja, contribuindo
para responder de forma mais incisiva nossa pegimtpesquisa, qual seja: como 0s
comportamentos de cidadania organizacional se ewaifi em estruturas
organizacionais temporarias? Isso foi feito utilida os dados categdricos como

variaveis de controle no modelo.

A primeira andlise foi realizada para verificar igudados categoéricos possuiam
relacdo significativa para que pudessem ser adetaddo as variaveis de interesse que

compdem o modelo proposto. A Figura 6 fornece ssltados obtidos.
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Figura 6 - Modelo Estrutural — CCO x Variaveis dattole — Estudo Preliminar



Com base nestes resultados, apenas os dados mostsaram significativos para o
modelo ou com frequéncia adequada foram mantidogis gsejam: sexo e tempo de

formado.

Os resultados encontrados para o modelo consideagrehas CCO e as variaveis

de controle sédo apresentados na Figura 7.

Figura 7 - Modelo Estrutural — CCO x Variaveis datcole

O passo seguinte constituiu-se em introduzir agaweis de interesse, que sao
componentes do modelo (cognicdes e afetos), covarésreis de controle apresentadas

anteriormente.

As figuras 8 e 9 mostram os resultados com a idolutas varidveis cognicdes e

afetos, respectivamente.

Cognicao
(R)51

Figura 8 - Modelo Estrutural — CCO x Variaveis datcole + Cognicdes



Cognicao p=-0.08
(R)Si (P=0.26)

Figura 9 - Modelo Estrutural — CCO x Variaveis datcole + Cognicdes e Afetos

A inclusdo da variavel relativa as cognicdes namelteracdo no modelo, ou
seja, cogni¢des ndo afetaram CCO no presente egtoidsua vez, a inclusdo da variavel
relativa aos afetos aumentou o poder de explicdgdnodelo de 13% para 19%.

O fato das cognicdes nao terem relacdo com os GEOifica que nao ocorre
mediacdo no modelo, entretanto, o relacdo entreigdes e afetos foi introduzida no
para se analisar esta relacdo especifica que ess&npe no modelo originalmente
proposto. Os resultados deste modelo sdo aprdssma figura 10 a seguir, assim como
os demais resultados pertinentes.

Cognicao
(R})51

Figura 10 - Modelo Estrutural Proposto



Os indicadores de ajuste do modelo analisado neeptre trabalho foram:
APC=0.270(p<0,001), ARS=0.223 (p=0,013) e AVIF=1.200. Conoal@ ser observado,
todos os indicadores do modelo satisfazem os iostéanteriormente ressaltados,
indicando um bom ajuste do modelo. O modelo aptasaiidade convergente aceitavel,
uma vez que osoadings estdo acima de 0,5, com excecdo de apenas 3 the es
levemente abaixo, e 0s respecticos valores-p abi@zo de 0,05 (HAIRt al, 2004). A
Tabela 17 apresenta os resultados obtidos paralicadores.

Tabela 17 Combined Loadings and Cross Loadirg¥alidade convergente

cco Cognicdes Afetos

Indicadores

Combined Loadings and Cross Loadings p value
EICCO A 0.451 0.042 -0.100 0.022
EICCO_A 0.645 -0.064 0.165 <0.001
EICCO_I 0.727 0.158 -0.065 <0.001
EICCO_I 0.839 -0.089 0.045 <0.001
EICCO_E 0.463 -0.095 0.162 0.002
EICCO_E 0.576 0.046 -0.220 0.002
Sexo_Ma -0.000 0.000 -0.000 <0.001
Tempo_F 0.000 0.000 -0.000 <0.001
ECOC F1 0.003 0.638 0.245 <0.001
ECOC F2 -0.120 0.710 -0.201 <0.001
ECOC F3 -0.167 0.775 0.029 <0.001
EPRO_F1 0.012 0.594 -0.214 <0.001
EPSO F1 0.389 0.528 0.173 0.004
EST F1 -0.015 0.302 0.754 <0.001
EST F2 -0.066 -0.384 0.655 <0.001
EST F3 -0.009 -0.296 0.759 <0.001
EST F4 -0.188 -0.174 0.678 <0.001
EET F1 0.149 0.326 0.498 <0.001
ECOA_F1 0.178 0.320 0.641 <0.001

A validade discriminante foi avaliada a partir Awerage Variances Extracted
(AVE), cujos valores séo fornecidos na tabela 18v@ores obtidos estdo pouco abaixo
do valor de 0,5, o qual é considerado adequadogido tange a confiabilidade, os
Composite Reliability Coefficientstao adequados, pois todos os valores estdo deima
0,7.



Tabela 18. Indicadores de confiabilidade

Cognicoes Afetos cco
Alpha de Cronbach 0,660 0,749 0,685
AVE - Average variances 0,428 0,449 0,400
extracted
Composite Reliability Coefficients 0,786 0,814 0,792

A matriz de correlacdo entre as variaveis laterdess respectivos valores p, para

verificacdo da medida de validade discriminantefeéwecidos na Tabela 19. Os valores

nas diagonais séo superiores aos demais (Forrigréker, 1981).

Tabela 19. Matriz de Correlacdo entre Varidveiehtgs / Validade Discriminante

Cognicdes Afetos cco
Cognicoes 0,655 0,509 0,049
Afetos 0,509 0,670 0,263
cco 0,049 0,263 0,632
Valores p
Cognicdes 1,000 <0,001 0,656
Afetos <0,001 1,000 0,014
cco 0,656 0,014 1,000

A Tabela 20 apresenta um sumario com o0s coefigeptronizados e seus

respectivos graus de significancia encontrados gmtastes de hipoteses.

Tabela 20 - Coeficientes padronizados

. Coeficientes 2 ~ .
Hipotese Padronizados Valor-p R Observacao Hipotese
Existe relacao Nio
H1: Afetos — CCO 0,28 <0,01 0,19  significativa .
s rejeitada
positiva
H2: Cognigdes — CCO -0,08 026 -  Nao existe relagdo Nao
significativa rejeitada
. - Existe relacdo .
H3: Cognicdes - 0,51 <0,01 0,26 significativa 'N.ao
Afetos s rejeitada
positiva
H4: Efeito Mediador Nao existe relacao
dos afetos entre - - - entre Cognicdes e  Rejeitada
Cognigdes e CCO CCO

Na secdo a seguir sdo apresentadas as reveladiiles ala pesquisa com base nos
resultados das analises realizadas.



4.3 LIMITACOES DO METODO

A coleta de dados de campo apresentou um percettuatspostas abaixo do
esperado, além da demora no retorno das respddéan. disso, cerca de 30% dos
questionarios foram respondidos de forma incompledi#s limitacbes sdo concordantes

com o indicado por Vergara (2009).

O baixo percentual de respostas aliado ao rigoogo&igico empregado na andlise
fatorial resultou na releitura de algumas escatasracomo na excluséo de fatores, o que

pode ter reduzido o poder de explicacdo do modelpgsto.

A veracidade das respostas ndo pode ser comproext#o ao fato do receio dos
respondentes a respeito do anonimato das respassirs, Como a propensao de resposta
(vieis de selecdo) também nao pode ser avaliaganpgo foi possivel obter o tempo de

resposta dos questionarios.

N&o ha garantia do completo entendimento dos regmes em relacdo as
perguntas, visto que o pesquisador ndo esté disgqgdra elucidacdo de davidas durante
o preenchimento (Vergara, 2009).

Como o questionario foi divulgado em redes sociaidste a possibilidade do
mesmo ter sido respondido por profissionais quetra@lham em empresas que adotam

estruturas organizacionais temporarias.



5 REVELACOES DO CAMPO: COMPORTAMENTOS DE CIDADANIA
ORGANIZACIONAL EM ORGANIZACOES TEMPORARIAS

A forma como os estudos foram desenvolvidos peungtie as revelagbes do
campo fossem divididas em dois conjuntos. O prionaonjunto compreende as
observacoes feitas ao longo da execucdo das anddiswiais, para mensuracado das
variaveis e definicdo dos constructos que comporamodelo proposto de CCO em
organizac6es temporarias. O segundo conjunto sdestu ao longo da modelagem de
equac0des estruturais, quando a relacdo dos cawstifioc avaliada e onde foram testadas

as hipoteses elencadas.

Antes de apresentar essas constatacdes, cabardigordm, a ocorréncia de um
dos fatos relatados na secdo 4, durante a coletad@dos, que, apesar de ndo estar
inserido no contexto de analise apresentado nousercmetodolégico, se mostrou
relevante no desenvolvimento deste trabalho. Tgatda negativa dos departamentos de
Recursos Humanos das empresas convidadas de publicealmente os questionarios

para que seus profissionais os respondessem.

O envio do convite de participacdo da pesquisa garampresas teve a completa
anuéncia dos respectivos diretores e, inclusiiesasompartilham entre si informacdes
estratégicas, financeiras e comerciais, sejam efjptps em comum, sejam em parcerias
em concorréncias, o que significa um alto grauaidianca e relacdo de amizade entre as
organizacdes. Entretanto, a negativa dos departamel® Recursos Humanos em se
conhecer a respeito das percepg¢Oes e atitudesudepsafissionais, entre si e com a
empresa, sugere que este assunto € mais relevanteitico, que aqueles de natureza

comercial ou financeira.

Uma explicacdo razoavel para isso é a grande idpoet depositada nas equipes
que compdem essas empresas, 0 que gera uma greewrigacdo a respeito das

informacgdes que se possa obter dos mesmos.

A caréncia e o alto custo de manutencdo dessapesqgae traduzem na grande
preocupacdo dos departamentos que lidam com essaden®bra em manter suas
caracteristicas em segredo. Atitude velada, porgplicda na negativa em relacdo

divulgacao da pesquisa.



Esse fato reforca a importancia dada as equipesorgsizacdes temporarias,

conforme aludido no referencial teérico.

Apoés esse introdutdrio, partimos para as constatagiriundas dos estudos

realizados.

O primeiro conjunto de revelagbes foi, como mermilm oriundo do

desenvolvimento das analises fatoriais, e que epr@s muitos fatos de relevancia.

Ao se realizar as extracbes dos componentes de @awsructo previamente
desenvolvidos por outros autores, foi possiveltilear varios pontos relevantes, sejam
na confirmacdo destes constructos, seja na relains mesmos, 0s quais sdo resumidos

nas tabelas a sequir.

Os itens dos questionarios que apresentaram baiga ¢atorial foram excluidos
das escalas, assim como, os fatores obtidos quesesparam uma medida de
confiabilidade baixa foram retirados do modelo.i¥©8s removidos e os valores de alfa
correspondentes ja foram apresentados na secab d4.2nd80 serdo apresentados

novamente.

Tabela 21 — Resumo das revelacdes sobre o corgentariaveis relativas as cognicoes .

Comparagio com

ESCALA NOME o constructo Nova designacdo dos M?di(.h! de
. fatores confiabilidade
original
EPRO Percepgio de Confirmado - OK, mantido no
Reciprocidade modelo de
Organizacional equagoes
estruturais
EPSO Percepgdo de Confirmado - OK, mantido no
Suporte modelo de
Organizacional equagoes
estruturais
ECOC Comprometimento Exclusdo de trés 1 - Perdas ndo materiais OK, mantido no
Organizacional itens e nova relacionadas a interagdo com modelo de
calculativo designacao de o ambiente e aspectos sociais; equagdes
fatores 3 - Perdas materiais estruturais
mensuraveis (salario,

beneficios) ou perdas nio
materiais que afetam a
percepgio de perdas
materiais e mensuraveis.
2 - Perdas ndo materiais
relacionadas a  assuntos
quantificaveis, mensuraveis
ou que remetem a ideia de
esforco




Tabela 22 — Resumo das revelacdes sobre o corjentariaveis relativas aos afetos. .

ESCALA NOME Comparacao Nova designacdo dos Medida de
com o fatores confiabilidade
constructo
original
EET Envolvimento com  Confirmado - OK, mantido no
o Trabalho modelo de
equacgoes
estruturais
ECOA Comprometimento  Confirmado - OK, mantido no
Organizacional modelo de
Afetivo equacgoes
estruturais
EST Satisfacdo no Obtencio de Satisfagdo com o saldrio e OK, mantido no
Trabalho quetro fatores ao satisfacdo com beneficios modelo de
invés de 5 ficaram juntos equacgoes
estruturais

As macro dimensdes representativas de CCO, porvsaa foram as

apresentaram uma maior quantidade de constatacdes.

que

A extracdo de componentes de cada macro dimenséutipeo conhecimento dos

fatores constituintes de cada um deles, sua irt@gio e designacdo, conforme resumo

apresentado na tabela a seguir.



Tabela 23 — Resumo das revelacdes sobre as maweashes de CCO

Comparacgao
MACRQ NOME com o Defini¢do dos Fatores com Medida de
DIMENSAO constructo base em Gomes (2011) confiabilidade
original
EICCO_I Iniciativa Exclusdo de 1 1 -Sugestdes ao sistema; O fator referente a
Individual item e definicdo 2 - Participacao Iniciativa para

EICCO_LE  Empenho Extra

de 3 fatores

itens e definicdo
de 3 fatores

Organizacional / Social com
Iniciativa Individual;

3 - Iniciativa para Resolver
Problemas

1 - Conscienciosidade com
Comportamento Extra-

papel;

resolver problemas
foi retirado do
modelo

O fator referente
Auto-treinamento
foi retirado do

2 - Participac¢do Funcional modelo
com Industria Pessoal;
3 - Auto-treinamento.

EICCO_A Comportamento 1 - Encorajamento e Reforco Os fatores

de Ajuda item e definicio ao Colega; correspondentes a
de 4 fatores 2 - Ajuda Direta Racional - Ajuda Espontédnea e
onde se percebe algum Prevencio de
esforco e necessidade de Problemas com
avaliagdo por parte do Reforgo ao Colega
profissional que oferece foram retirados do
ajuda; modelo
3 - Ajuda Espontanea - onde
ndo se percebe esforgo
significativo por parte do
profissional que oferece a
ajuda;
4 - Prevencdo de Problemas
com Reforc¢o ao Colega
EICCO_D Defesa Fator unico 1 - Defesa Organizacional Removido do
Organizacional modelo

A partir das constatacdes observadas e descritag,azriundas da analise fatorial,
percebemos que as escalas desenvolvidas para coaehtrdas cognicbes e afetos que
precedem os comportamentos de cidadania organmedcEstdo amadurecidas e se
mostram pertinentes no universo representado ped@mizacdes que adotam estruturas
temporarias, mesmo que em alguns constructos fosseogessarias uma nova

interpretacdo e designacao dos fatores extraidos.

As releituras dos fatores podem tanto expressaatareza das percepcdes dos
profissionais que compdem estruturas organizagobainporarias afetadas por sua
especificidade e qualificagdo, quanto expressar nluencia dos aspectos da

temporalidade. Além disso, tais releituras e redgies de fatores podem ser



consequéncia do tamanho da amostra e ndo necesmatéaserem resultantes das

particularidades das estruturas organizacionaipdedmias.

O constructo referente ao Comprometimento Orgaimmmat Calculativo foi o que
apresentou mais distingdes em relacdo ao orignglie sugere que cogni¢cdes podem ser
mais influenciadas pelas caracteristicas das E@Tagwariaveis que compdem os afetos.

Essa ideia, porém, sera mais bem explorada na aesgmuir.

No que tange aos CCO a Escala de Intencbes Compmntais de Cidadania
Organizacional desenvolvida e validade por Gom@4 1P resultou na confirmacédo de

trés das quatro macro dimensdes inicialmente ptapos

Neste caso, na auséncia da identificacdo de faextaidos para cada macro
dimensdo no trabalho original citado, a interpi@bag@ designacdo dos fatores aqui
obtidos tiveram um carater mais exploratério, o quprerrogativa da analise fatorial

empregada.

De fato, a pesquisa de campo revelou que apedargiémente estudado, os CCO
apresentam tantas dimensdes associadas que ttioilaaddefinicdo de constructos que
os traduzam de forma abrangente e definitiva. Dbdalores extraidos das 4 macro
dimensdes originais, cinco foram excluidos do mwmdielvido ao baixo valor do alfa de
Cronbach, sendo um deles representativo de umaontdianenséo inteira (defesa

organizacional).

De forma geral, os valores de variancia explicagts fatores extraidos se
mostraram em sua maioria acima de 60%, com os efatoeferentes aos CCO

apresentando niveis menores que afetos e cognicoes.

O segundo conjunto de revelagbes se manifestounabis@a dos modelos de
equacOes estruturais, que revelou a consisténcracdielo proposto e a pertinéncia das

hipoteses elencadas.

Através dos coeficientes padronizados e dos sepsatvos graus de significancia,

€ possivel responder as hipoteses levantadaseststio:

A hipétese H1 nédo deve ser rejeitada, ou sejafeissatem um efeito positivo e
significante sobre CCQ€ 0,275; p=0,002).



A hipotese H2 ndo deve ser rejeitada, ou seja, cgmigdes em estruturas
organizacionais temporarias ndao tem efeito sobrecamaportamentos de cidadania
organizacional {= -0,077; p=0,261). Isso que confirma os estuddsseor Siqueira
(2003), onde o autor defende que os afetos compd@ineipal base informacional do

processo psicologico que antecede gestos de cidadan

A hipotese H3 ndo pode ser rejeitada, ou seja, @igdes estruturas
organizacionais temporérias tem um efeito posiiwignificante sobre Afetof£ 0,524,
p<0,001). Esse fato também é condizente com o emfe tedrico empregado,
confirmando que os vinculos afetivos dos profissi®nem relacdo a empresa séo
resultado de um processo pés-cognitivo em faceed®epcdes de suporte e reciprocidade
organizacional e visao instrumental relativa a gerdeferentes ao trabalho (Siqueira,

2003).

A hipotese H4 é rejeitada, pois como cogni¢fes te@io efeito sobre COO, os
afetos ndo possuem papel mediador entre estesiCtmstr

E importante observar que o total de explicagdovigoo pelo modelo foi
significativo (R = 0,19), mesmo considerando a natureza complesacdbstructos

constituintes.

As variaveis de controle sexo e tempo de formadstrakam forte influencia sobre
CCO, contribuindo com uma parcela de 0,13 ao pddeexplicacdo do modelo, com
coeficiente 3 igual a -0,29 (p < 0,01), que revela que mulh&gsmaior tendéncia a ter
acbes de CCO, @ igual a 0,20 (p = 0,02), que significa que quamimor o tempo de

formado maior é a tendéncia de haver CCO.

A influencia da variavel sexo é amparada por Diedefi (2002), que defende que
mulheres podem de fato internalizar expectativasgasoe percep¢des comuns, ajudando

nas atividades como sendo parte de seu trabalho.

A variavel tempo de formado afeta, por sua veznwkimento com o trabalho, que

reforca os vinculos e cooperacéo tanto com os @slegmo para com a empresa.

Na secdo a seguir apresentamos uma discussdo emddacrevelacdes obtidas na

pesquisa de campo.



6 DISCUSSAO

O primeiro ponto que devemos abordar se referéggao metodolégico aplicado na
analise fatorial, onde a exclusdo de itens compesetie escalas validadas por outros
autores e ja aplicadas anteriormente, assim corstirada de fatores do modelo podem
ser consideradas a¢cdes muito conservadoras. Easqadfavras, o sacrificio imposto as

escalas pode ser uma atitude muito forte e teaguécido o modelo.

Estas a¢Oes realizadas na andlise fatorial podenceerido por consequéncia do
tamanho da amostra e ndo devido as caracterisi@asestruturas organizacionais

temporarias.

Além disso, de fato, para termos certeza de quevadacdes obtidas no presente
trabalho séo referentes tdo somente as caradasiskeste tipo de arranjo organizacional,
seria necessario que a pesquisa fosse feita deafarmermitir uma comparacdo das
empresas com O tipo de estrutura aqui estudado asnempresas com arranjos

permanentes.

Apesar disso, pode-se dizer que as revelagbesvalssrna secdo anterior ajudam
a estabelecer um ponto de partida para discussaeatlanfluencia que as principais

caracteristicas das EOT tém sobre os CCO.

As estruturas organizacionais temporarias apresedtds aspectos relevantes que,
a principio, poderiam sugerir que acfes relaciohalaomportamentos de cidadania
fossem menos expressivas. O primeiro se refer@griprtemporalidade e o outro se
refere as caracteristicas dos seus profissionai®se servicos que desenvolve (alta

especificidade e alta qualificacdo).

A temporalidade sugere, em primeira instancia,aguprofissionais ndo possuiriam
percepcéao de continuidade e, sendo assim, umagqumrge dispensa de integracdo, visto
que nao haveria garantias de manutencdo das me®&sssas, cargos e atividades em
projetos futuros.

A integracdo dos times, ou melhor, seu entrosameet@ temporario, assim,
quaisquer percepcdes associadas as trocas sacaimnh alijadas do ambiente ou
submissas a um contexto puramente instrumentalrefe;des seriam basicamente

formais, limitadas as interacfes definidas nasiestis e hierarquias pré-estabelecidas.



Essa visdo altamente funcionalista € totalmentarastante com o ambiente
dindmico, flexivel, de fortes inter-relagdes, méingdo em profundas trocas sociais que
de fato se manifestam nas EOT.

Os resultados obtidos na pesquisa e oriundos dbasstele hipéteses realizados
mostraram que as EOT estudadas de fato apresentamfiestactes significativas de
interacdo interpessoal, materializado tanto na edacdo entre as cognicbes dos
profissionais com os afetos que esses venham aippsta empresa, quanto na relagéao
significativa entre tais afetos as acdes cidadafiacontexto, onde times multi-
disciplinares com alta expertise, reunidos temjamsnte, responsaveis por tarefas ou
produtos de alta especificidade e que possivelm#deenham trabalhado juntos antes,
requer que haja um ponto de equilibrio, que congémrgir nas trocas sociais. Trocas
estas que promovem um ambiente frutifero para estaifao dos CCO.

Esse equilibrio nasce das expectativas dos pap®#le as transposicdes das
hierarquias e 0s ajustes mutuos permitem que aomtgade haja em favor do
desenvolvimento do trabalho e resulte em acdesidd&lania, conceito embasado por
Tofler (1970,p.95, 101) e Asheim (2002, p.120).

Os resultados mostraram que quando as percepcl@eEsomadas ao processo
cognitivo sé@o estabelecidas, que no caso das OTgse&mdas da necessidade de
atendimento do objetivo comum, os afetos se mdaifesignificativamente, mesmo
dentro do ambiente de temporalidade, mas destaolezlos ndo necessariamente para a
organizacdo, mas pelo trabalho e o que este signdu seja, a temporalidade ndo parece
anular as cognicdes e os afetos, mas trabalharr@ndos mesmos nas EOT, visto que

impde uma condi¢do de contorno ao invés de umaikearr

Isso significa que o trabalho “tem que chegar ao’,fio que resulta em um
ambiente de integracdo e interagao rico, tanteeargrprofissionais e a empresa, quanto
entre os profissionais, mesmo que a continuidadmnizracional ndo seja de facil
interpretacdo. A relevancia das trocas nas es&imitorganizacionais temporarias se
refletiu nos resultados da pesquisa, principalmeate o resultado da analise realizada
pelo método de modelagem de equacgles estruturale, @s niveis de relacdo entre os
constructos do modelo proposto se mostraram signifies (ASHEIM, 2002; BOLINO et

Al, 2002) e como se mostrou no resultado dos telsteipoteses elencadas.



Cabe ressaltar, novamente, que as novas interpesta; designacdes dos fatores
extraidos da Escala de Comprometimento Organizalc@alculativo ndo sdo suficientes
para afirmar que as cognicbes sejam afetadas esatusnte pelas particularidades
referentes as EOT. As cognicdes relacionadas pséennfluenciadas por qualquer uma
das caracteristicas presentes em estruturas temagoed que sao compartilhadas por
qualquer tipo de organizacdo. Caracteristicas dafispionais (alta expertise), estrutura
de projeto (flexivel e organica) ou a especificeldd produto podem afetar as cognicbes
sem necessariamente estarem presentes em uma Ef3Tporgue ja afetariam as

cognicdes de qualquer modo.

O afeto que outrora, em organizacdes perenes,dema alvo a empresa constituida
ou os colegas de trabalho, agora se consolidamodm do objetivo, na demonstracao
das competéncias, no carisma das equipes, naagabstom o trabalho. O que explica

as escalas relacionadas aos afetos terem mossadelloores resultados.

No caso das macro dimensdes dos CCO, o maior hi@abal extracao, interpretagcéo
e designacao dos fatores parece, como mencionaah@,aser mais consequéncia da
complexidade do constructo em face ao tamanho desteendo que da influencia das

particularidades das EOT. Entretanto, algumas gasstlevantes podem ser feitas.

No caso especifico da macro dimenséo Defesa Oagaoiml, sua exclusdo pode
ter sido resultado da pouca quantidade de itengguestionario referentes a este
constructo (apenas dois). E possivel, porém, quacéss de defesa organizacional
possam ser afetadas pela temporalidade, tendo & qie a grande mobilidade dos
profissionais nos permite considerar que a ideiacalgtinuidade seja enfraquecida.
Porque um profissional defenderia algo que nagtbenove um sentido de futuro? Essa
ideia, porém, sO poderia ser comprovada em facmalautencdo deste constructo no
modelo, com inclusdo de mais itens correspondardesscala e que a pesquisa fosse

realizada com uma amostra maior.

A exclusao do fator referente ao Auto-treinamemaahstructo Empenho Extra de
CCO pode ser explicado pelo fato dos times que 6empas estruturas organizacionais
temporarias serem constituidos de profissiona@sradhte qualificados e ja conhecedores
de suas tarefas e atribuicbes. A ideia de que busa@acitacdo seja um ato que
representa um comportamento de cidadania perdadeernpois os beneficios a

organizacdo se misturam as proprias necessidadgwaftssionais.



A exclusédo dos fatores referentes a Prevencacceting frente a Problemas dos
constructos de Comportamento de Ajuda e Iniciativdividual em CCO pode ser
resultado das caracteristicas de EOT, pois taisaddas (solucdo de problemas)
pertencem mais ao escopo da atividade do que & agfimmais que beneficiam a

empresa.

Mesmo ocorrendo maior esforco na tarefa de anatisasonstructos de CCO, os
resultados do modelo estrutural mostraram que @sadr sociais se mantém fortes
resultando na manifestacédo significativa dos CC@smo que haja o forte contexto
temporal envolvido.

A incluséo das variaveis de controle no modelo sted®, principalmente aquelas
referentes a género e tempo de formado, aumentoder de explicacdo do modelo. Isso
€ coerente com o referencial tedrico adotado oréte expostos diversos outros
pressupostos para explicar os comportamentos ddandth (DIEFENDORFF, 2002).

O modelo comprovou que as mulheres tem maior Sédaide as percepcdes
comuns internalizando gestos de afeto e acOesliddania.

A influencia do tempo de formado sobre o modelonmbasada no aumento da
dedicacdo ao trabalho, na maior capacidade deietar as corretas iniciativas, seja por
parte de empresa, seja por parte dos outros parigs, na consolidacdo das relacdes
interpessoais e na internalizacdo das trocas sauacontexto do trabalho (BOLINO et
Al, 2002; SIQUEIRA, 2003; BECHKY, 2006; ASHEIM, 20p



7 CONCLUSAO

Os estudos desenvolvidos e apresentados nestitrgdgamitiram obter a resposta
a nossa pergunta de pesquisa que buscou conheoerosaccomportamentos de cidadania

organizacional se manifestam em estruturas orgeinizais temporarias.

Na busca desse conhecimento um modelo representddiy relacbes entre os
antecedentes cognitivos e afetivos com as acOesdjletem os comportamentos de

cidadania foi proposto e avaliado dentro destedgarranjo organizacional.

Foram elencadas quatro hipoteses que foram testaeiado trés aceitas e uma
rejeitada, comprovando que as relacdes entre adraotos definidos no modelo estavam
de acordo com o previsto a partir do referencialite. Neste contexto, constatamos que
nas EOT os afetos que os profissionais possuemepetaesa tem relacdo positiva e
significativa com CCO, enquanto que as cognicoe® néafluenciam estes
comportamentos. Ja os afetos se mostraram sighifiogente e positivamente
influenciados pelas cogni¢des, mas nao possueno efieidiador em relagao a cognicoes
e CCO.

Apesar de confirmarem o modelo proposto por Siguéa003), a analise do
resultado em face do referencial teérico mostroe gunatureza do afeto também se
baseia mais nas relacdes que os profissionais édémas atividades desempenhadas e
com o respeito as competéncias e habilidades dega

Outros objetivos como o0 avango na pesquisa sobi@ €0© aprofundamento no
conhecimento sobre o comportamento dos profissoaai organizacbes temporarias
foram alcancados, principalmente com tratamento démos oriundos da pesquisa de
campo. A analise fatorial permitiu uma releitura datores constituintes dos constructos
relacionados as cogni¢cdes e aos afetos, assim dasndimensdes pertencentes aos CCO,
engquanto que a inclusdo de variaveis de controlmaaelo permitiu avaliar a influencia

de dados de categorizacdo da amostra no univemrsgptieacdo coberto pelo modelo.

A forte influencia percebida por estas variaveiajswisivel no género e no tempo
de formado, ressalta a necessidade de se avalartia do modelo proposto, outros
antecedentes de CCO elencados por outros autaisescdmo percepcdes de justica
organizacional (UMPHRES®t al 2003), lideranca transformacional (WAN& al,



2005), a dissimilaridade educacional e funcionatreermembros da organizacéo
(OOSTERHOFet al, 2003).

A agenda de pesquisa futura pode integrar ao madelsequéncias que 0s gestos
de cidadania geram na empresa. A influencia sobrdesempenho da tarefa e
performance no trabalho poderiam ser avaliadascipalmente nas organizacdes que
empregam estruturas temporarias, onde a obrigdémigede sucesso na realizacdo das
tarefas, dentro de um contexto forte de tempordéidpermitira expandir ainda mais o

conhecimento a respeito de ambos os temas.

A comparacao dos resultados entre organizacées equpregam arranjos
temporarios com aquelas que possuem arranjos pentesntambém pode ser explorada

em pesquisas futuras.

Percebe-se que um melhor conhecimento sobre ogsgooiis que trabalham
nestas organizacdes € de grande importancia e tealtlo em vista a cada vez maior
aplicacdo estratégica destes times pelas emprésasanutencdo destes times por seu
valor estratégico e por seu alto custo requer atemganalise dos resultados obtidos,
principalmente em face da possibilidade dos CC@am questdes como desempenho e
efetividade organizacional, como sugerem algunsrasitque compuseram o referencial

tedrico deste estudo.
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9 APENDICES

Apéndice | - Folha de apresentacao

FUNDACAO GETULIO VARGAS

ESCOLA DE ADMINISTRACAO - EBAPE

A Empresa ,

Estamos realizando uma pesquisa que tem por abjetivestigar o comportamento do
trabalhador no ambiente organizacional e avaliategcdo entre as percepcdes destes referentes a

empresa com as acdes que estes venham a tomanefitioeda mesma.

A presente pesquisa fornecera informacdes valiogdecante ao cotidiano dos trabalhadores e,
de fato, quando concretizada, se mostrara umanfent@ importante para diagnéstico

organizacional.

Em vista das questbes pertinentes ao estudo matesta pesquisa, entendemos que a

possui uma estrutura

organizacional que se enquadra dentro do univexgmedquisa almejado e que seus profissionais
possuem o perfil requerido para responder de faatafatoria as perguntas propostas, razao

para a qual convidamos V.Sas. para participar meafaoluntaria deste trabalho.

Informamos que, caso esta renomada empresa veardrdi@par desta pesquisa, a mesma tera o
direito de desistir de participar em qualquer etapaforme a resolucdo do Conselho Nacional de
Saude n° 196/96, de 10 de outubro de 1996.

O instrumento para a coleta sera composto pelasnteg escalas:

a) Escala de comprometimento organizacional afetivo EACOA

b) Escala de comprometimento organizacional calculator— ECOC
c) Escala de percepc¢ao de suporte organizacional — EBS

d) Escala de percepc¢éao de reciprocidade organizacionalEPRO
e) Escala de satisfacao no trabalho — EST

f) Escala de envolvimento com o trabalho — EET

g) Escala de Intengcdes Comportamentais de Cidadania @anizacional — EICCO

Todas as escalas serdo auto-administradas pelmhtidores que quiserem respondé-la. O
convite serd feito através deail enderecado a todos os participantes, enviadomarternte pela

propria empresa, 0 que garantir a confidenciadidins respectivasmails A mensagem contera



o link de acesso ao questionario, que sera respondiline O link estara hospedado no site da
FGV garantindo aos trabalhadores total discric&a pesposta. Os protocolos de pesquisa serédo

guardados por cinco anos, aos cuidados da EBAPE/FGV

Tendo em vista a importancia das informacdes etlxxcaesta pesquisa e que os resultados
obtidos poderdo ser de grande valia para aplicagé@oliticas e programas organizacionais, 0

resultado final deste trabalho sera disponibilizaal@a a empresa.

Ressaltamos que os dados especificos de cadahtdbalpossuem um carater confidencial,
portanto a empresa terd acesso aos dados que emu@r@ as respostas de todos os

participantes.

Além disso, torna-se importante deixa-lo cienteyde as informacdes referentes ao conjunto de
dados coletados em todas as organizacfes servin@impasitos unicamente académicos e

producdo de conhecimentos cientificos, e as infodemdas empresas nao serdo divulgadas.
Finalmente, informamos que ndo havera benefia@nbieiros aos pesquisadores e participantes.
Agradecemos antecipadamente sua atengéo e conmfweeastando com sua participacao.

Para maiores esclarecimentos apresentamos noggatosgunto as assinatura.

Atenciosamente,

Prof. Dr. Hélio Arthur Reis Irigaray

Marcio Miguel da Silva (Mestrando em Gestdo Empraka FGV)

mms@suporte-cp.com.bp21 2113-1701




Apéndice Il — Correio com o Convite para Participaéo da Pesquisa

Prezados,

O link abaixo se refere a uma pesquisa que tem por
relacdo entre os profissionais que trabalham em emp
com a respectiva empresa e, também, as relagdes que
possuem entre si.

O respectivo questionario faz parte de uma pesquisa
totalmente andnimo. As respostas sdo feitas dentro
alimentando um banco de dados com todos os demais r

como ja mencionado, tem carater unicamente académic
beneficios financeiros aos pesquisadores, a empresa

Peco que contribuam e acessem o link abaixo.

http://pesquisa.fgv.br/index.php?sid=58244&lang=pt-

objetivo o estudo da
resas de engenharia
estes profissionais

académica da FGV e é
do site da FGV,
espondentes juntos e,
0, ndo gerando
ouaFGV.

BR

Agradeco a participacdo de todos!
i
Atenciosamente,

MARCIO MIGUEL DA SILVA, MSC.
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ESTUDO DO COMPORTAMENTO DE
PROFISSIONAIS EM EMPRESAS DE
ENGENHARIA

Caro respondente,

Este questionario tem por objetivo o estudo da relagéo entre os profissionais que trabalham em empresas de
engenharia fom a respeltiva empresa e também as relagcbes que estes profissionais possuem entre si. Para tanto
ronvidamos vol é para partilipar desta pesquisa.

Informamos que a pesquisa € andnima e tem [arater puramente alademilo, ndo gerando benefilios finan’eiros aos
pesquisadores, a empresa ou a FGV.

Ha 52 perguntas neste questionario

Socioeconomico

1 NOME DA EMPRESA

Por favor, Coloque sua resposta aqui:

O PREENCHIMENTO DESTE CAMPO E OPCIONAL

2

IDADE *

Por favor, ['oloque sua resposta aqui:

3 SEXO *

Favor esl olher apenas uma das opg¢des a seguir:

O Feminino

(O Mas'ulino

4 ESCOLARIDADE *

Favor eslolher apenas uma das opg¢des a seguir:
(O fundamental

O medio

O superior
O pos graduagao

http://pesquisa.fev.br/admin/admin.php?action=showprintablesurvey&sid=58244 12/09/2012
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(O mestrado
(O doutorado
O pos doutorado

(O Outros

5

TEMPO DE FORMADO
%

Por favor, coloque sua resposta aqui:

em anos completos

6 TEMPO DE EMPRESA

*

Por favor, coloque sua resposta aqui:

Em anos completos

7 AREA DE FORMAGAO *

Favor escolher apenas uma das opgdes a seguir:

(O TECNOLOGICA / ENGENHARIA

HUMANAS / CIENCIAS SOCIAIS / ADMINISTRAGAO
CONTABILIDADE, ECONOMIA OU FINANCAS
BIOMEDICA / ENFERMAGEM

DIREITO

OIONONONS

Outros

8 CARGO *

Favor escolher apenas uma das opc¢des a seguir:
O DIRETOR

(O GERENTE

() COORDENADOR
() EMPREGADO

http://pesquisa.fev.br/admin/admin.php?action=showprintablesurvey&sid=58244 12/09/2012
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(O Outros

http://pesquisa.fev.br/admin/admin.php?action=showprintablesurvey&sid=58244 12/09/2012
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QUESTIONARIO 1 (ECOC)

As frases abaixo falam de algumas perdas e dificuldades que vocé teria se pedisse demissao da
empresa onde esta trabalhando e fosse trabalhar para outra empresa. Gostariamos de saber o
quanto vocé concorda ou discorda de cada frase. Dé suas respostas marcando os campos
que melhor representam sua opiniao.

9 Pedir demissao da empresa onde trabalho e ir trabalhar para outra
empresa nao valeria a pena porque *

Por favor, escolha a resposta adequada para cada item:

http://pesquisa.fev.br/admin/admin.php?action=showprintablesurvey&sid=58244 12/09/2012
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Nem
concordo
Discordo nem Concordo
totalmente Discordo discordo Concordo totalmente

Eu teria dificuldades para

ganhar um saldrio t&o bom O O O O O

quanto o que tenho hoje
Eu jogaria fora todos os

esforgos que fiz para
chegar onde cheguei O O O O O
dentro desta empresa

Eu perderia a estabilidade
no emprego que tenho

hoje nesta empresa O O O O O

(garantias de nao ser
demitido).

Eu teria dificuldade para
conseguir outro cargo que

me desse 0 mesmo O O O O O
prestigio que tenho com o
meu cargo atual

Eu demoraria a encontrar

em outra empresa pessoas

tdo amigas quanto as que

tenho hoje entre meus o o o o o
colegas de trabalho dentro

desta empresa.

Eu perderia a liberdade
que tenho de realizar meu
trabalho dentro desta
empresa.

Eu teria desperdigado todo
o tempo que ja me
dediquei a esta empresa.
Eu deixaria para tras tudo
0 que ja investi nesta
empresa.

Eu estaria prejudicando
minha vida profissional.

Eu demoraria a conseguir
ser tao respeitado em
outra empresa como sou
dentro desta empresa.

Eu deixaria de receber

varios beneficios que esta

empresa oferece aos seus

empregados (vale- O O O O O
transporte, convénios

médicos, vale refei¢ao,

etc.).

Eu teria mais coisas a

perder do que a ganhar ® ® ® ® ®

com este pedido de
demisséo.

Eu perderia o prestigio que

tenho hoje por ser @) O O O O

empregado desta
empresa.

Eu levaria muito tempo

para me acostumar a um O O O O O

novo trabalho.

O
O
O
O
O

c O O O
c O O O
c O O O
c O O O
c O O O

http://pesquisa.fev.br/admin/admin.php?action=showprintablesurvey&sid=58244 12/09/2012
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Nem

concordo
Discordo nem Concordo
totalmente Discordo discordo Concordo totalmente

Eu estaria jogando fora

todo o esforgo que fiz para @) @) e @) @)

aprender as tarefas do
meu cargo atual.

http://pesquisa.fev.br/admin/admin.php?action=showprintablesurvey&sid=58244 12/09/2012
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QUESTIONARIO 2 (ECOA)

Abaixo estao listados varios sentimentos que alguém poderia ter em relagédo a empresa onde
trabalha. Gostariamos de saber o quanto vocé sente estes sentimentos. Dé suas respostas
marlando os Lampos que melhor representam sua opinido.

10 A empresa onde trabalho faz-me sentir *

Por favor, es’olha a resposta adequada para [ada item:

Mais ou
Nada Poulo menos Muito Extremamente

orgulhoso dela O O O O O
g?antente Com O O O O O
entusiasmado

“om el O O O O O
gtaeressado por O @) @) @) @)
animado [om

o O O O O O

http://pesquisa.fev.br/admin/admin.php?action=showprintablesurvey&sid=58244 12/09/2012
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QUESTIONARIO 3 (EPSO)

Abaixo estao listadas varias frases sobre a empresa onde vocé trabalha atualmente.
Gostariamos de saber o quanto vocé concorda ou discorda de cada uma delas. Dé suas
respostas marcando os campos que melhor representam sua opiniao.

11 *

Por favor, escolha a resposta adequada para cada item:

http://pesquisa.fev.br/admin/admin.php?action=showprintablesurvey&sid=58244 12/09/2012
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Nem
concordo
Discordo Discordo Discordo nem Concordo Conc

totalmente moderadamente levemente discordo levemente moderad
E possivel
obter ajuda
desta
empresa O O O O O C
quando
tenho um
problema.

[Ista

empresa

realmente

preocupa-se O O O O O C
com meu

bem-estar.

[Ista
empresa
estaria
disposta a
ampliar suas
instalacoes
para me

ajudar a O O O O O C

utilizar
minhas
melhores
habilidades
no
desempenho
do meu
trabalho.

[Ista

empresa

esta pronta

a ajudar-me

quando eu 9 O O O O C
precisar de

um favor

especial.

[Ista

empresa

preocupa-se

com minha 9, o o o o C
satisfagao

no trabalho

[Ista

empresa

preocupa-se

mais com O O O O O C

seus lucros
do que
comigo.

http://pesquisa.fev.br/admin/admin.php?action=showprintablesurvey&sid=58244 12/09/2012
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QUESTIONARIO 4 (EPRO)

Abaixo estao listadas varias frases sobre como a empresa onde vocé trabalha atualmente
costuma recompensar seus funcionarios. Gostariamos de saber em que grau sua empresa
costuma recompensar seus funcionarios. Dé suas respostas marcando os campos que
melhor representam sua opinido.

12 [1empresa onde trabalho costuma *

Por favor, escolha a resposta adequada para cada item:

Dar
recompensas Dar
N&o dar Dar poucas de forma Dar muitas recompensas
recompensas recompensas moderada recompensas excelentes

aos

empregados O o) O 0 O

criativos no
trabalho.

aos

empregados

esforgados O O O O O
no trabalho.

aos

empregados

que se

preocupam o o o o o
com a

empresa.

aos
empregados

der O O O O O

defendem
os objetivos
da empresa.

aos

empregados

competentes O O O O O
no trabalho.

aos

empregados

que

procuram O O O O O
fazer a

empresa

crescer.

http://pesquisa.fev.br/admin/admin.php?action=showprintablesurvey&sid=58244 12/09/2012
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QUESTIONARIO 5 (EST)

As frases abaixo falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalho atual. Indique o quanto
vocé se sente satisfeito ou insatisfeito com cada um deles. Dé suas respostas marcando os

campos que melhor representam sua opiniao.

13 No meu trabalho atual sinto-me *

Por favor, escolha a resposta adequada para cada item:

http://pesquisa.fev.br/admin/admin.php?action=showprintablesurvey&sid=58244 12/09/2012
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Totalmente Muito Muito
insatisfeito insatisfeito Insatisfeito Indiferente Satisfeito satisfeito
Como
espirito de
colaboragao
dos meus O O O O O O
colegas de
trabalho.

Como

numero de

vezes que ja

fui promovido o o o O o O
nesta

empresa.

Com o meu

salario

comparado O O O O O O
com o quando

eu trabalho.

Com o tipo de

amizade que

meus colegas O O O O O O
demonstram

por mim.

Com o grau

de interesse

que minhas O O O O O O
tarefas me

despertam.

Com o meu

salario

comparado

com minha o o o o o o
capacidade

profissional.

Com a

maneira como

esta empresa

ronliza O O O O O O
promogdes de

seu pessoal.

Com a

capacidade

de meu O O O O O O
trabalho

absorver-me.

Com as
oportunidades

de ser ®) ® ®) O o) O

promovido
nesta
empresa.

Como

entendimento

entre eu e O O O O O O
meu chefe.

Com o meu
salario

comparado @) @) O O e O

aos meus
esforgos no
trabalho.

http://pesquisa.fev.br/admin/admin.php?action=showprintablesurvey&sid=58244 12/09/2012
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Totalmente Muito Muito
insatisfeito insatisfeito Insatisfeito Indiferente Satisfeito satisfeito

Com a

maneira como

meu chefe me O O O O O O
trata.

Com a

variedade de

tarefas que O O O O O O
realizo.

Com a
confianga que

eu posso ter ® ® ® O ® O

em meus
colegas de
trabalho.

Com a

capacidade e O @) O @) O

profissional
do meu chefe.

http://pesquisa.fev.br/admin/admin.php?action=showprintablesurvey&sid=58244 12/09/2012
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QUESTIONARIO 6 (EET)

A seguir serao [present d( s 5 fr_ses referentes [0 seu tribl1ho [tull. Indique o quanto vocé

concorda ou discorda de cada uma delas. Dé sul_s respost s mLrc[ ndo os cLmpos que

melhor represent m sullopinido.

14 *

Por flvor, escolh] [respostll TdequidIplriicidilitem:

Nem
concordo

Discordo Discordo Discordo nem Concordo Cont
totl Imente moder[ d mente levemente discordo levemente moder|

As mLiores

sl tisfl ¢cdes

diIminhvid () O O O O
vém do

trCbllho.

As horls que

plsso

triblIhndo

sdo [s O O O O

melhores
hors de meu
dill

As cois(s

mLis

import ntes

que

"contecem O O O O
em minhlJ

vid[J

envolvem o

meu trCbl1ho.

Eu como,

vivo e

respeito o O o O o
meu trCbllho.

Eu estou

pessollmente

muito lig do O O O O

[0 meu
trcbllho.

http://pesquisa.fev.br/admin/admin.php?action=showprintablesurvey&sid=58244
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Para responder ao questionario, serao apresentadas possiveis situagdes que venham a ocorrer

no seu ambiente de trabalho. Mesmo que vocé nunca tenha lidado com tal situagédo no dia-a-dia,

imagine qual seria a resposta que mais se aproximaria da decisdo que vocé tomaria em cada

situacdo. Da mesma forma, ndo existe uma resposta certa ou errada. A melhor resposta é

aquela que expressa o seu modo de pensar e agir de acordo com cada situagéo.

Durante todo o questionario vocé ira encontrar situagdes que descrevem possiveis realidades do

dia-a-dia do trabalho. Marque o campo, entre as duas opgdes, que mais se aproxima da forma

como vocé agiria na situacao apresentada.

15 *
Por favor, escolha a resposta adequada para cada item:
Eu
apresentaria
minha idéia
para a

organizagao.
Em comparagéo com organizagoes
similares, os processos de trabalho
sob a responsabilidade do seu setor
sdo mais lentos, e seguem somente
os procedimentos de rotina. Vocé O O O O O O
possui uma ideia inovadora e que
poderia reduzir o tempo de trabalho e
tornar o trabalho mais diversificado.
O que vocé faria?

16 *
Por favor, escolha a resposta adequada para cada item:
Nao
buscaria
completar
a tarefa
Sua organizagao |he solicita a realizagao
de uma tarefa que, até entéo, vocé nunca
tinha feito. Ao perceber que esta atividade O O O O O O
tem um nivel de complexidade alto, o que
vocé faria?
17 *

Por favor, escolha a resposta adequada para cada item:

http://pesquisa.fev.br/admin/admin.php?action=showprintablesurvey&sid=58244

Eu nao
apresentaria
minha idéia

para a
organizagao.

O

Buscaria
completar
a tarefa.
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Eu nao
me Eu me
ofereceri’ ofereceri’]
pCro pCro)
plLrticiplr pLrticiplr
desses desses
novos novos
projetos. projetos.

A orglnizgao nlqull vocé trCbl1h(]l [dot(!

um modelo de gestao pLrticip_tivCIplr]

que seus funcionarios possi m se envolver

no processo de el’bor[¢éo de novos O O O O O O O
projetos [1plrtir do proximo no. DiTnte d[1

possibilid[de de p[rticip[¢do, o que vocé

flric?

18 *
Por flvor, escolhl] [respostll dequidIplriicidllitem:
Eu ndo
Eu Hjudrril]
Gudric o 0
equipe [ equipe
finlliz(r N
sul's finCliz(r
[tivid[ des. sul’s.

Seu grupo de tribllho possui [lgum(s

[tivid(des que [ind1n&o for[ m concluid('s

e vocé tem disponibilid de de ['ssumir mlis o © 0000 O
tCref(’s no momento. O que vocé f(ri[1?

19 *
Por flvor, escolh [respostl] Cdequ_d I pLrcldlitem:
Nao
Busclril] busclril]
orienta- orienta-
lo. lo.

Um novo coleg! 'de tr[ bl lho esta

[ present_ ndo dificuld des de relliz( r t refl’s O O 0O 0 0O 0O O

que vocé sl be flzer. Mesmo que ele ndo
tenhJlhe pedido [judl}, o que vocé fLri[1?

20 *

Por flvor, escolh Orespostll Cdequ_dpLrCcldlitem:

http://pesquisa.fev.br/admin/admin.php?action=showprintablesurvey&sid=58244 12/09/2012
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Tentaria
realizar
Buscaria a tarefa
estudar da
assuntos forma
que como
possam eu
contribuir acredito
para a que
realizagao seja a
da tarefa. correta.
Imagine que vocé tem duvidas sobre
como realizar uma tarefa que nenhum
outro colega da organizagao tenha O O O O O 0O O
dominio. Diante disso, o que vocé
faria?
21 *
Por favor, escolha a resposta adequada para cada item:
Nao
participaria Participaria
do evento. do evento.

Imagine que sua organizacao esta

realizando um evento que, embora

nao seja obrigatéria sua participagao,

contribuira com o desenvolvimento O © 0 O OO0 o
das suas competéncias. O que vocé

faria?
22 *
Por favor, escolha a resposta adequada para cada item:
Se eu Se eu
pudesse, pudesse,
eu eu néo
pagaria pagaria
pelo pelo
Curso. Curso.

Vocé fica sabendo que uma instituigcdo
de ensino esta oferecendo cursos

voltados para sua area de atuagé&o. ® OO O O O O O

Sabendo que néo é politica da sua
organizagao custear cursos externos,
0 que vocé faria?

23 *

Por favor, escolha a resposta adequada para cada item:

http://pesquisa.fev.br/admin/admin.php?action=showprintablesurvey&sid=58244 12/09/2012



Eu nao
busclril]
elevir o meu
nivel de
produtividi de.

O sistemlide [v[liLgdo de
desempenho dlIsullorg niz[ c&o
detectou que [ produtivid de d[]
sullequipe de trCbl1lho nao foi
s[tisfltéril, emborl]o seu
desempenho tenh(Isido o O
esperldo. Buscl ndo [Imelhorilldo
desempenho ger(l dlJequipe, ell]
Ihe solicitl1que [umente
conjuntCmente o seu nivel de
produtivid de. Dil nte d[

solicitl ¢cdo, o que vocé flril?

24 *

Por flvor, escolh] [Jrespostl] Cdequld plricidllitem:

Clso tivesse

criticls e
sugestoes,
euls
[presentLri]
a
orglnizl¢ao.
Im[gine que sul]orglniz[¢ao
implCntou um sistem(ide criticCs e
sugestoes [cessivel [1todos os O
funcionarios. Que posigéo vocé
[ssumiri[?
25 *

Por flvor, escolh(I [respostl1dequidliplriicidilitem:

N&o [ceitlril]
[l tividl de e
encl minh(ril]
pLriioutro
colegll

Vocé é requisitLdo pLr] ssumir um.]

tCrefJdes fiLdorlque Ihe consumira

muito tempo e Ihe dlra muito trCbllho. @)

Tendo [1possibilidl de de plssiress!]

[tivid( de pLr[loutro colegl}, o que

voceé flri[?

26 *

Por flvor, escolh O respostll Cdequ_d I pLrCcldlitem:
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Eu busclrill
elevir o meu
nivel de
produtivid( de.

ORNORNORRORNO O

Mesmo
tendo
criticls e
sugestoes,
euls
gurrdrricd
pLriimim
mesmo.

O O O O O O

O

O

Eu
[ceitlril]
OJ
[tividL de
e
tent(rilJ
flzer o
trCbllho.

O O O O
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Eu daria Eu nado
a daria a
sugestao. sugestao.

Imagine que sua organizagao esta

passando por problemas finanleiros e

foi levada a restringir a utilizagéo de

materiais e re[ursos (impressora,

xerox, telefone, et(1), o que esta

prejudi_ando o andamento das O OO O O O O O
atividades do seu setor. Considerando

que Vol & possui uma sugestao para

elonomizar re[ursos, mas que voré

nao tem [erteza se daria [erto, o que

vo(é faria?
27 *
Por favor, eslolha a resposta adequada para [ada item:
Eu nédo Eu
assumiria assumiria
o [argo o [argo
oferelido oferelido
pela pela
empresa. empresa.

Sua organizacéo deseja que volé

assuma um novo [argo, o qual exige a

realizacao de atividades que lhes séo

poulo familiares e diferentes das

tarefas que vol é sabe fazer. Sabendo o © o0 O O O o
que vol[é pode desenvolver

[ompeténTlias para olupar o [argo, o

que volé faria?

28 *
Por favor, eslolha a resposta adequada para ada item:
Nao
Conversaria [onversaria
[om seus [om seus
‘olegas. [olegas.

Vo[ é prelisa tomar uma delisao
importante que ira influenCiar a

realizacdo das atividades de sua O O O O O O O
equipe. Antes de tomar essa delisao,
0 que vol é faria?

29 *

Por favor, eslolha a resposta adequada para [ada item:
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Eu nao
Eu me me
ofereceria ofereceria
para para
ajuda-lo ajuda-lo
com a com a
tarefa. tarefa.

Seu colega de trabalho esta tendo de

realizar uma tarefa dificil e em pouco

tempo. Mesmo que vocé esteja

ocupado com uma tarefa que também O © 0 0 O O O
precisa ser realizada, qual postura

vocé assumiria?

30 *
Por favor, escolha a resposta adequada para cada item:
Eu
Mesmo compareceria
que a estas
pudesse, reunioes,
eu nao caso eu
participaria tivesse tal
destas horario
reunides. disponivel.

Imagine que a organizagdo em que

vocé trabalha convoque uma reuniao

de voluntarios uma vez por semana,

no horario apos o expediente, sem

pagamento ge horasF-)extras, a fim de o © O 00O O
discutir questdes de interesse da

prépria organizagao. O que vocé

faria?
31 *
Por favor, escolha a resposta adequada para cada item:
Eu nado Eu
recusaria recusaria
o) o)
aumento aumento
salarial. salarial.

Imagine que a organizagdo em que
vocé trabalha Ihe ofereca um aumento

salarial que vocé considera muito O @) @) ®) ®) O @)

significativo. Diante da possibilidade
de recusar esse aumento, o que vocé
faria?

32 *

Por favor, escolha a resposta adequada para cada item:
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Eu néo
mUnteril]
0 mesmo
nivel de
dedicl céo
com o
meu
trcbrlho.
Dificuld'des finCnceir(’s levim [Isul]
orglniz[¢ao [Irestringir beneficios e
vint[gens que vinh(loferecendo (o O
trrbClhCdor. Que posi¢édo vocé
[ssumiri?
33 *

Por flvor, escolh] [respostl] Cdequld plricidllitem:

Eu me
ofereceril|
pCro
fjudrr.
A orglniz[¢&o esta enfrent’ndo um
problem(]cujo enclminh ' mento esta
confiCdo [Joutro setor de trCbl1ho que O
ndo o seu. Vocé possui [ lgum(lideil
de como resolvé-lo. O que vocé flri[ ?
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O
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QUESTIONARIO 8 (EICCO2)

De forma semelhante ao questionario anterior, serao apresentadas possiveis situagdes que
venham a ol orrer no seu ambiente de trabalho. Marque o campo, entre as duas opgoes
extremas, que mais se aproxima da forma [omo vo[ & agiria na situagdo apresentada.

34 *
Por favor, es’olha a resposta adequada para [ada item:
Leria as

publiacoes Nao leria as

periodil amente. publiracbes.

Sua organizagdo mantém
publiCacbes semanais atualizadas

sobre o que vem olLorrendo na @) O 000 0O @)

empresa. Caso vol & tenha alesso
a essas publifagdes, o que vol é

faria?
35 *
Por favor, esl(blha a resposta adequada para [ada item:
Nao
inCentivaria os InCentivaria os
olegas para [olegas para
que eles se que eles se
posilionassem. posilionassem.

Em uma reunido de trabalho

Vo[ & perlebe que alguns

[olegas de trabalho ndo estéo

se posiLionando diante dos o © O 00O 9,
assuntos dis_utidos. O que

vo[é faria?
36 *
Por favor, esl olha a resposta adequada para [ada item:
Nao
bus(aria Bus’aria
mais mais
informacgoes informacgoes
sobre essa sobre essa
tel nologia. tel nologia.

Vo[ é deslobre que uma empresa do
mesmo ramo que a sua vem

empregando uma tenologia mais O O O O O O O

moderna para exel ugao de algumas
atividades. O que vo(é faria?

37 *

Por favor, es’olha a resposta adequada para [ada item:
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Eu nédo
buscaria
Buscaria outras
novas atividades
atividades fora do
fora do meu
horario de horario de
Servico. servigo.

Considerando que vocé sente
necessidade de aperfeigoar suas

competéncias para melhorar o seu O O O O O O O

trabalho e vocé possui a oportunidade
de fazer isso fora do horario de
servigo, o que vocé faria?

38 *
Por favor, escolha a resposta adequada para cada item:
Nao
Participaria participaria
da da
campanha campanha
de de
conservacgao conservacao
da empresa. da empresa.

A sua organizagao langa uma

campanha para conservacao dos

espacos publicos da empresa. A

participagdo nessa campanha lhe O O O O O O O
tomaria um tempo de trabalho

adicional. Diante da possibilidade de

recusa, o que voceé faria?

39 *
Por favor, escolha a resposta adequada para cada item:
Nao
avisaria Avisaria
ao meu ao meu
colega. colega.

Ao achar que um colega seu cometeu
um erro ao realizar uma atividade e

que, se este erro realmente existir, O O O O O O O

pode ocasionar problemas para ele,
mesmo sem ter certeza da existéncia
do erro, o que vocé faria?

40 *

Por favor, escolha a resposta adequada para cada item:
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Eu nado
defenderi’]
O

orglhizl gao
dis [riti(Ls.
Em um [ontexto for(1de sul’
orglniz[ ¢do, [lgum(s pessols que
n&o trrbIhim neltelem O
Lomentarios LritiL[ ndo-L]injust_mente.
Qu'l Cposigéo que volé ['ssumiri[?

ORNORNORNORNO

41 *
Por flvor, esiolh(] [Irespostlldequidplri] I dllitem:
Eu
dirid)
minh{J
opinido.

Voré foi fonviddo pellJorglnizicao
plriiplrtifiplr de umilimport nte

reunido que definira o futuro dI

empres/[l Consider_ ndo um dos tem(s O
dis[utidos vo[ & possui um[Iopinido

que diverge dos demlis plrtilip[ntes.

Dilnte dess(Isitul¢do, o que vo[é

flxicr?

42 *

Por flvor, esiolh(] [Irespostll CdequidIplri] I dllitem:
Eu naoiril
triblihLre

diviil
[ssisténli’]
nelessari’|

[Imeu
plrente.

Um f{miliCr, o qull vol'é gost[muito,

se enlontrl bl st nte doente e soli’it(]
sullLompnhillpor [Iguns dil’s.

Slbendo que sulJorglniz[¢ao lhe O
liberou sem prejuizos finCnleiros pLr[]

pLssLr os dills que forem nelessarios

[om seu plrente, qull delisdo vol &

tom(ri(?

o0 O O O

43 *

Por fivor, eslolh( ] [lrespostl| dequidlIplri]Idllitem:
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Ajustaria
meu
horario
de
trabalho
para
ajuda-
los
Vocé tem suas atividades diarias para
desempenhar e seus colegas de
trabalho solicitaram sua ajuda para O
orienta-los nas atividades deles. O que
vocé faria?
44 *
Por favor, escolha a resposta adequada para cada item:
Eu néo
defenderia
a
organizagao
das criticas

Um dos clientes da organiza¢do na

qual vocé trabalha dirige criticas ao

atendimento prestado por sua O
empresa. Sabendo que o atendimento

foi prestado com devida qualidade,

qual posigédo vocé assumiria?

45 *

Por favor, escolha a resposta adequada para cada item:

Apresentaria
os produtos
€ servigcos
da
organizagao.

Sua organizagao foi indicada para

concorrer a um prémio anual como

uma das melhores empresas para se

trabalhar. Por isso é necessario que

seus funcionarios apresentem para a O
comissao de avaliagao os produtos e

servigos prestados pela organizagao.

Diante de tal necessidade, qual a

posi¢ao vocé assumiria?

46 *

Por favor, escolha a resposta adequada para cada item:
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Nao
ajustaria
meu
horario
de
trabalho
para
ajuda-
los.
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a
organizacao
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O

Eu ndo
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os produtos

€ servigos
da
organizagao.
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Buscaria
atender a
solicitagdo.
Sua equipe lhe solicita a realizagéao de
uma atividade que vocé acredita que
ira lhe sobrecarregar. Diante de tal o © O O 0O 0O
solicitagdo, o que vocé faria?

47 *

Por favor, escolha a resposta adequada para cada item:
Nao
realizaria
as
atividades
do
colega.

Um colega de trabalho esta com

problemas de saude e durante este

periodo as atividades dele nédo estéao

sendo realizadas. Tendo o © o0 O O O
disponibilidade, o que vocé faria nessa

situagcao?

48 *

Por favor, escolha a resposta adequada para cada item:

Eu
tomaria
alguma
iniciativa

no
sentido

de
promover

tal
melhoria.

Suponha que sua organizagao lhe
solicitou que se engaje em atividades

para melhorar a forma como a O C O O O O

organizagao é vista pela sociedade.
Qual decisao vocé tomaria?

49 *

Por favor, escolha a resposta adequada para cada item:

http://pesquisa.fev.br/admin/admin.php?action=showprintablesurvey&sid=58244

Néo

atenderia

a

solicitagéo.

O

Eu

realizaria

as

atividades

do
colega.

O

Eu nado
tomaria
qualquer
iniciativa
no
sentido
de
promover
tal
melhoria.

O

12/09/2012



Questionarios Online FGV - ESTUDO DO COMPORTAMENTO DE PROFISSI... Pagina 27 de 28

Eu n&o daria
qualquer
tipo de

contribuicéo
financeira a
organizagao.

Imagine que sua organizagao deseja

comprar novos equipamentos de

trabalho para melhorar o conforto de

seu(s) superior(es) e lhe solicita uma

significativa contribuicéo financeira. O O O O O O

Sabendo que vocé nao sera

beneficiado(a) com a compra desses

equipamentos, que decisao vocé

tomaria?
50 *
Por favor, escolha a resposta adequada para cada item:
Euo
elogiaria.
Imagine que um colega de trabalho
realizou uma tarefa de forma bem O o O O O 0O

sucedida. O que vocé faria?

51 *

Por favor, escolha a resposta adequada para cada item:

Iria
encoraja
-lo
diante
desta
situacgao.
Imagine que um colega de trabalho
perdeu um parente préximo e chegou
ao trabalho bastante triste. O que vocé o o o o o o
faria?
52 *
Por favor, escolha a resposta adequada para cada item:
Néo
opinaria
a
respeito.

Vocé tem um colega de trabalho que

sempre realiza as atividades de forma

lenta e pouco produtiva. Sabendo da

existéncia de um treinamento fora da O O O O O O
organizagao que poderia melhorar o

desempenho deste seu colega, o que

vocé faria?
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Enviar questionario
Obrigado por ter preenchido o questionario.
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