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Resumo

Tendo em vista a incipiéncia de pesquisas sobre o Comportamento de Cidadania Organizacional (CCO) no setor publico, este estudo
teve por objetivo avaliar uma escala de mensuragao, bem como a incidéncia do construto junto a servidores publicos brasileiros
lotados em instituicdes federais de ensino, incluindo docentes e técnico-administrativos. Para tanto, realizou-se uma survey com
itens relativos a mensuragao do CCO, os quais foram adaptados de uma escala internacional. Apds o processo de analise fatorial
confirmatdria, obteve-se o ajuste do modelo de mensuracgéo e a validade de construto, confirmando a dimensionalidade proposta
na versao original. Quanto a incidéncia do CCO, foi possivel sinalizar que os servidores das instituicdes federais de ensino, em
geral, tendem a manifesta-lo em relagao aos colegas de trabalho e a organizagdo em que atuam.
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Abstract

Because of the incipient research on Organizational Citizenship Behavior (OCC) in the public sector, this study aimed to evaluate a
measurement scale, as well as the incidence of the construct among Brazilian civil servants working in federal educational institutions,
including teaching and technical-administrative. Therefore, a survey was carried out with items related to the measurement of OCB,
adapted from an international scale. After the confirmatory factor analysis process, the adjustment of the measurement model and
construct validity was obtained, confirming the dimensionality proposed in the original version. Regarding the incidence of OCB,
it was possible to signal that the servers of federal educational institutions, in general, tend to manifest it concerning co-workers
and the organization in which they work.
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1 INTRODUGAO

O contexto de trabalho, mais do que contemplar tarefas relacionadas ao desempenho de fungdes relativas ao
nucleo técnico da organizagdo, compreende parcelas variaveis de comportamento discricionario, as quais podem
estimular um cenario organizacional proficuo (Becton et al., 2017).

Considerado um comportamento discricionario que n&o é reconhecido pelo sistema formal de recompensas,
o Comportamento de Cidadania Organizacional (CCO) pode contribuir para a eficacia organizacional, sobretudo,
por meio de suas contribuigdes para a manutengédo e aprimoramento do contexto social e psicoldgico no qual sdo
desempenhadas as tarefas na organizagao (Organ, 1988, 1997, 2018).

Diante da natureza mutavel do trabalho, reforgada pela pandemia global do covid-19, torna-se imprescindivel
que as organizagoes de todo o mundo analisem e repensem as formas pelas quais seus funcionarios se comportam.
E desejavel, nesse contexto de incertezas, que as organizagdes tenham funcionarios que superem seus deveres
prescritos de trabalho, levando a uma série de resultados positivos, como maior eficacia da equipe, maior qualidade
do trabalho e desempenho organizacional superior (Eriksson & Ferreira, 2021).

Manifestado voluntariamente pelo individuo, o CCO pode proporcionar muitos beneficios aos colegas de trabalho
e a organizagao de atuagao (Williams & Anderson, 1991; Lee & Allen, 2002), inclusive no setor publico, na medida
em que esse comportamento pode contribuir para a melhoria dos servigos prestados, superando as distorgdes da
burocracia e incentivando o desempenho em diferentes unidades de trabalho (Vigoda-Gadot & Beeri, 2011).

No entanto, se comparado ao setor privado, ainda sdo inscipientes os estudos sobre CCO no setor publico
(Ingrams, 2020), fato esse considerado paradoxal por Vigoda-Gadot e Beeri (2011), uma vez que a expressao
cidadania é uma terminologia basica na ciéncia politica, podendo complementar a New Public Management (NPM)
por incluir o papel das pessoas na construgdo de uma governanga efetiva. Sendo assim, a tematica relaciona-se
com os objetivos e a visdo da administracao publica moderna, encorajando investigagdes em organizacdes publicas.

Diante de ambientes externos cada vez mais mutaveis, as organizagdes publicas devem identificar problemas
internos e tomar rapidamente as medidas necessarias para resolvé-los. A eficiéncia das organizagdes publicas
depende do comportamento dos funcionarios, pois eles podem identificar rapidamente e resolver efetivamente esses
desafios, alinhando-se ao ambiente (Vigoda-Gadot & Cohen, 2004; Chen et al., 2021).

Nos estudos brasileiros sobre a validagdo de escalas de mensuragédo do CCO, identificou-se a prevaléncia de
abordagens multidimensionais (Siqueira, 1995; Porto & Tamayo, 2003; Andrade, 2017), normalmente associadas as cinco
dimensdes propostas por Katz e Kahn (1978). Por outro lado, ressalta-se que existem escalas bidimensionais de CCO
que abordam o construto com base no alvo ou diregdo do comportamento a organizagéo ou aos individuos (Williams &
Anderson, 1991; Lee & Allen, 2002), as quais carecem de refinamento conceitual em ambientes nao norte-americanos.

Sendo assim, o presente estudo tem por objetivo analisar uma escala de mensuragao do CCO que aborda
o construto com base no alvo ou diregdo do comportamento (Lee & Allen, 2002), bem como sua incidéncia, junto a
servidores publicos brasileiros. Por delimitagdo, aborda-se o contexto das instituicdes federais de ensino, incluindo
individuos ocupantes de cargos docentes e técnico-administrativos, os quais sdo responsaveis por conectar os
valores e principios basilares da educacgao junto a sociedade. Sao servidores de instituigbes que possuem a fungéo
sociopolitica de desenvolver e consolidar a cidadania por meio da formacéao de individuos comprometidos com as
transformagdes sociais.

As organizagdes publicas, tais como as instituicdes federais de ensino, estdo sob constante presséo para
melhorar continuamente a eficiéncia e a eficacia dos servigos oferecidos. Nesse sentido, a compreensao dos fatores
que estéo associados ao CCO é essencial, pois, segundo Taylor (2013), o mesmo possui associagdo positiva com
a oferta de servigos publicos significativos a sociedade.

2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

A presente fundamentacgéo tedrica contempla a explanacao de conceitos e dimensdes do Comportamento de
Cidadania Organizacional (CCO), bem como a abordagem dos principais antecedentes e consequentes sinalizados
para o contruto.

2.1 Conceitos de CCO

A nogéo de Comportamento de Cidadania Organizacional (CCO), inicialmente, compreendia contribui¢cdes
dos individuos, admiradas pela organizagcdo, mas que nao poderiam ser exigidas por superarem as obrigacoes
formalmente estabelecidas (Bateman & Organ, 1983). Organ (1988), ao desenvolver o conceito de CCO, o definiu
como um comportamento individual discricionario que contribui para o efetivo funcionamento da organizagao, ainda
que néo seja reconhecido de maneira direta ou explicita pelo sistema formal de recompensas. Em outras palavras,
esse conceito de CCO envolve trés premissas: (i) comportamento individual facultativo ou voluntario, (ii) ndo previsto
na descrigdo do cargo ou fungéo e (iii) que contribui para os resultados organizacionais (Neves & Paixao, 2014).
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Vale ressaltar que as bases tedricas que suportaram o conceito de CCO apresentado por Organ (1998)
assentam-se no conceito de “vontade de cooperar”’ exposto por Barnard (1938). Além disso, destaca-se o estudo
basilar de Katz e Kahn (1978), sobretudo, no que tange a diferenciagao entre o desempenho da fungao habitual e
os comportamentos considerados inovadores e espontaneos (Podsakoff et al., 2000).

Os comportamentos inovadores e espontaneos, de acordo com Katz e Kahn (1978), sdo necessarios para a
organizacdo na medida em que constituem um desempenho acima dos requisitos “de papel” para a consecuc¢éao das
fungdes organizacionais. De acordo com esses autores, tais comportamentos envolvem: atividades de cooperagao
com os demais membros da organizacdo; acdes protetoras ao sistema ou subsistema; sugestdes criativas para
melhoria organizacional; criagéo de clima favoravel para a organizagao no ambiente externo e; autotreinamento para
maior responsabilidade organizacional.

Organ (1988) sugere que o CCO confere recursos a organizagéo sem a necessidade de onerosos mecanismos
formais. Sendo assim, o CCO nao pode ser explicado pelos incentivos que sustentam o comportamento chamado
“em fungao”, ou formal (Organ, 1988). O CCO ¢ atribuido a bons colaboradores, ou bons “soldados”, que trabalharao
incansavelmente e obedientemente para atingir metas e objetivos organizacionais. Presume-se que essas contribui¢des,
agregadas ao longo do tempo, aumentam a eficacia organizacional (Organ, 1988).

Mais tarde, Organ (1997) buscou uma reconstrugéo para o conceito de CCO. Por “discricionario”, o autor quis
dizer que esse comportamento ndo é um requisito obrigatério exigido do trabalho ou da descricdo do cargo, mas
uma escolha pessoal. Recompensas decorrentes de CCO seriam, no maximo, aleatérias e indiretas em comparagao
com as recompensas decorrentes de contribuigdes formais. Quanto a efetividade, Organ (1997) aponta que nem
todo CCO faz a diferenga nos resultados organizacionais. Por tais motivos, o autor passa a conceber o CCO como
sindbnimo de desempenho contextual associado a contribuicdes individuais para a manutengao e aprimoramento do
contexto social e psicoldgico no qual séo realizadas as tarefas.

Vale ressaltar a existéncia de conceitos relacionados ao CCO, tais como o comportamento extrapapel (Van
Dyne et al.,1995), o comportamento pré-social (Brief & Motowidlo, 1986), a espontaneidade organizacional (George
& Brief, 1992) e o desempenho contextual (Borman & Motowidlo, 1993). De acordo com Podsakoff et al. (2000), ha
um risco de que uma mesma constru¢ao possua conotagdes conceituais conflitantes para diferentes pessoas. Além
disso, a literatura também indica que ha varias ocasides em que a mesma ideia ou conceito recebeu diferentes
rétulos por parte dos pesquisadores.

O presente estudo adota a terminologia do Comportamento de Cidadania Organizacional enquanto conceito
distinto, pela completude de seu significado e dimensionalidade, bem como a coeréncia de seus aspectos com os
comportamentos esperados por parte de servidores publicos. Além disso, de acordo com Costa e Andrade (2015),
essa terminologia, em relacédo as demais, é extensivamente utilizada na literatura internacional.

Entende-se, em suma, que o gerenciamento baseado em incentivos voltados ao interesse proéprio do funcionario
raramente € suficiente para atender ao interesse coletivo de uma organizagao, tornando o conhecimento sobre CCO
estratégico. No setor publico, de acordo com Ingrams (2020), a pesquisa sobre o tema esta muito atras do setor privado.
Considera-se que CCO ¢é fundamental nas organizagdes publicas devido a relevancia dada as relagdes governo-cidadao
e aos objetivos das reformas da administragdo publica para alcangar maior capacidade de resposta organizacional
aos cidadaos. De acordo com Vigoda-Gadot e Cohen (2004), o comportamento de cidadania € vital para qualquer
sistema publico e burocracia administrativa em busca de eficacia, eficiéncia, equidade, justica social, crescimento e
desenvolvimento. Assim, surge o desafio de compreender as formas pelas quais o CCO atua em seu cenario institucional.

2.2 Dimensionalidades do CCO

Os estudos sobre CCO distinguem varias dimensdes para esse fendbmeno. De acordo com Organ (1988), o CCO
compreende altruismo (por exemplo, ajudar outra pessoa em tarefa ou problema organizacional relevante), cortesia
(por exemplo, despender esforgos para prevenir um problema ou tomar medidas antecipadamente para mitiga-lo),
conscienciosidade (por exemplo, apresentar comportamentos relacionados ao seu papel formal que superem os niveis
minimos exigidos), esportivismo (por exemplo, abster-se de queixas insignificantes) e virtude civica (por exemplo,
participar de forma responsavel, preocupando-se com a vida da organizagéo).

Uma segunda grande dimensionalidade de CCO foi proposta por Williams e Anderson (1991). Esses autores
classificaram o CCO em duas categorias, com base no alvo ou diregdo do comportamento. Mais especificamente, eles
definiram o Comportamento de Cidadania Organizacional orientado a Organizagao (CCO-O) e o Comportamento de
Cidadania Organizacional orientado aos Individuos (CCO-I). Todas as dimensdes de CCO dispostas por Organ (1988)
podem ser capturadas pelo esquema conceitual de Williams e Anderson (1991). Enquanto as dimensdes altruismo
e cortesia podem ser associadas ao CCO-I, as dimensdes conscienciosidade, virtude civica e esportivismo podem
ser associadas ao CCO-O (Andrade, 2017; Podsakoff et al., 2009; Podsakoff et al., 2014).

Além disso, ao associar o modelo de Williams e Anderson (1991) com as proposi¢des de Katz e Kahn (1978),
Andrade (2017) aponta que o CCO-O esta relacionado com as cinco dimensdes: atividades de cooperagao com
colegas; agdes protetoras ao sistema; sugestdes criativas; autotreinamento; e criagdo de clima favoravel no ambiente
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externo. Por outro lado, o CCO-I é relacionado somente a primeira delas. De acordo com Costa e Andrade (2015), em
uma analise as publicacdes internacionais sobre CCO no periodo de 2002 a 2012, o modelo de Williams e Anderson
(1991) foi o mais utilizado nos estudos.

Van Dyne et al. (1995), por sua vez, distinguiram o CCO entre o orientado para a afiliagao (CCO-A) e o
orientado para os desafios (CCO-D). O CCO-A ¢é de natureza interpessoal e cooperativa e tende a fortalecer ou
manter relacionamentos com outras pessoas. O CCO-D esta associado a quebra do o status quo, na tentativa de
promover mudangas positivas para a organizagéo.

Podsakoff et al. (2000), posteriormente, apontaram uma falta de consenso sobre a dimensionalidade dessa
construcdo por meio da identificagdo de quase 30 formas potencialmente diferentes de CCO. Em analise as formas
existentes, esses autores sinalizaram sete grandes temas ou dimensbes comuns: (1) comportamento de ajuda, (2)
esportividade, (3) lealdade organizacional, (4) conformidade organizacional, (5) iniciativa individual, (6) virtude civica
e (7) autodesenvolvimento.

De acordo com Podsakoff et al. (2000), visto que a pesquisa sobre CCO geralmente é associada as dimensdes
do comportamento inovador e espontaneo (Katz & Kahn, 1978), grandes semelhangas sao encontradas em relagdo
as mesmas. Por exemplo, cooperar com os outros € refletido nas dimensbes de ajuda e esportividade; proteger a
organizagao reflete-se nas dimensdes de virtude civica e lealdade organizacional; o voluntariado de ideias construtivas
reflete-se na dimenséao de iniciativa individual; o autotreinamento é refletido na dimensao do autodesenvolvimento €;
manter uma atitude favoravel em relagéo a organizagao reflete-se na dimenséao de lealdade organizacional e, talvez,
na dimensao de esportividade.

Lee e Allen (2002), assim como Williams e Anderson (1991), consideraram a distingao entre CCO-O e CCO-l.
Sendo assim, em revisdo a teoria e aos modelos existentes, esses autores desenvolveram oito novos itens para cada
um dos tipos de CCO. Enquanto o CCO- | envolve itens voltados a cooperagéo entre colegas de trabalho, o CCC-O
refere-se a comportamentos de melhoria da imagem, defesa, lealdade e desenvolvimento da organizagdo. Assim,
a revisdo de itens realizada por Lee e Allen (2002) teve por intuito abranger comportamentos que sao claramente
benéficos para os individuos e para a organizagéo, sendo evitada a sobreposicdo com o comportamento desviante
no trabalho, situagao sinalizada para o modelo de Williams e Anderson (1991).

Em relagao ao contexto brasileiro, Siqueira (1995) desenvolveu a Escala de Comportamentos de Cidadania
Organizacional (ECCQO) com o intuito de mensurar comportamentos por meio da autoavaliagdo. Esse instrumento
baseou-se nas cinco dimensodes propostas por Katz e Kahn (1978) e resultou em 18 itens distribuidos em cinco fatores
consistentes com a teoria: criagdo de clima favoravel a organizagao; sugestdes criativas ao sistema; protegao ao
sistema; autotreinamento e cooperacdo com os colegas de trabalho.

Posteriormente, a partir do estudo realizado por Siqueira (1995), Porto e Tamayo (2003) dedicaram-se ao
estabelecimento da Escala de Civismo nas Organizagbes (ECO), nomenclatura defendida pelos autores. Para o
desenvolvimento dessa escala, novos itens foram testados juntamente com aqueles estabelecidos por Siqueira (1995).
Ap6s o processo de analise fatorial exploratéria, 41 itens foram considerados em cinco fatores (sugestdes criativas
ao sistema, protegao ao sistema, criagdo de clima favoravel a organizagdo no ambiente externo, autotreinamento e
cooperagao com os colegas).

Mais recentemente, Andrade (2017) validou a Escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional para
Trabalhadores do Conhecimento (CCO-TC) no contexto brasileiro, a partir do estudo internacional realizado por Dekas
et al. (2013). Esse processo de validagao resultou em uma escala de 21 itens distribuidos em seis fatores nomeados
de: virtude civica, voz, altruismo aos colegas, sustentabilidade dos colaboradores, ajuda e participacéo social.

De acordo com Jang et al. (2022), entre as varias estruturas de dimensdes de CCO, as bidimensionais,
tais como as de Williams e Anderson (1991) e Lee e Allen (2002), compreendem as diferentes facetas tedricas do
construto de forma mais significativa e parcimoniosa. Por tal motivo, o presente estudo busca explorar essa forma
de avaliagao no contexto brasileiro.

2.3 Antecedentes e Consequentes do CCO

Nos estudos sobre CCO observa-se a recorrente investigacdo de antecedentes e consequentes desse
comportamento nas organizagdes (Lee et al., 2013). Os conceitos mais estudados nas relagdes com o CCO, de
acordo com o estudo bibliométrico de Guiling et al. (2022) sao: satisfagdo no trabalho, lideranga, comprometimento
organizacional, suporte organizacional, justica organizacional, confianga organizacional e desempenho no trabalho.

De acordo com Michel (2017), nos ultimos 30 anos, € possivel identificar que os estudos sobre CCO abrangeram
trés classes gerais de antecedentes, sendo eles: (a) atitudinais, tais como satisfagdo no trabalho, comprometimento
e justica organizacionais; (b) disposicionais (por exemplo, consciensciosidade, tragos de personalidade e afetividade
positiva) e; (c) percepgdes do ambiente de trabalho (por exemplo, caracteristicas do trabalho e lideranga de apoio).
Todavia, segundo Michel (2017), os estudos atuais ddo margem a investigagdes de outros antecedentes além desses,
tanto que seu estudo identificou que o interesse proprio e as motivagdes pro-sociais explicam variagdes importantes

4 Revista Ciéncias Administrativas, 28: 11765, 2022


http://periodicos.unifor.br/rca

Comportamento de Cidadania Organizacional no Setor Publico: Validagcdo de uma Escala de Mensuragéo

e Unicas no CCO. Reforgando a multiplicidade de antecedentes, Andrade (2017) elucidou a influéncia de aspectos
contextuais sobre o CCO, destacando-se a confianga (interpessoal e organizacional) e o suporte organizacional.

Em relagéo aos consequentes do CCO, de acordo com Podsakoff et al. (2009), uma série de resultados a
nivel individual pode ser identificada, incluindo seus efeitos nas avaliacdes de desempenho e na distribuicdo de
recompensas, bem como uma variedade de atividades relacionadas a permanéncia de funcionarios (por exemplo,
intengdes de turnover, turnover real e absenteismo). No que tange ao nivel organizacional, pesquisas tém demonstrado
a relagéo do CCO com o desempenho e a eficacia organizacional, por meio de aumentos de produtividade, eficiéncia,
reducdo de custos, satisfagdo do cliente e crescimento do volume de negdcios (Podsakoffet al., 2009). Mais tarde,
Podsakoff et al. (2014), a partir da analise de estudos sobre o tema, classificaram as consequéncias do CCO em
quatro variaveis: (i) impacto do CCO nas medidas de desempenho do grupo, equipe ou organizagao; (ii) impacto do
CCO nas medidas de desempenho financeiro; (iii) impacto do CCO nas medidas de processos de negdcios €; (iv)
o impacto do CCO sobre as medidas de clientes. Essa classificagdo fornece um forte apoio a suposigdo de Organ
(1988) de que, de maneiras diferentes, o CCO promove o efetivo funcionamento da organizagéao.

Organ (2018) sugere a ampliagdo de estudos empiricos sobre o CCO em locais de trabalho n&o norte-
americanos, a fim de que possam ser identificadas diferengas na sua dimensionalidade e nos seus impactos na
eficacia organizacional. Além disso, o estudo de realidades distintas, tais como as organizagdes publicas, pode
permitir a identificagdo de novos correlatos desse comportamento.

Guiling et al. (2022), por sua vez, sugerem a ampliagdo dos estudos sobre os consequentes do CCO, tendo
em vista que a maioria dos estudos realizados entre 2000 e 2019 debrugaram-se sobre a analise de antecedentes
para o fenébmeno.

3 METODO

Em relagéo ao objetivo estabelecido, destaca-se que a presente investigacédo é caracterizada pela sua natureza
exploratéria, pois pretende conhecer as caracteristicas de fendmenos, proporcionando uma visao geral dos mesmos
(Richardson, 2017). A estratégia de pesquisa, por sua vez, consistiu na utilizagdo de uma survey, ou pesquisa de
levantamento. Em pesquisas quantitativas exploratérias, segundo Babbie (2005), o emprego de uma survey serve ao
propésito de conhecer o tema de pesquisa, identificar os conceitos iniciais sobre ele, determinar quais conceitos devem
ser medidos e como devem ser medidos, buscar descobrir novas possibilidades e dimensdes da populagao de interesse.

Para a mensuragao do CCO, optou-se pelo teste da escala de Lee e Allen (2002), a qual possui duas dimensdes
de analise: CCO orientado aos Individuos (CCO-l) e CCO orientado a Organizagdo (CCO-0O). Essa escala conta
com 16 itens (oito em cada dimensao), os quais foram traduzidos e adaptados para o portugués de Portugal por Leal
(2012), em estudo realizado no contexto de empresas industriais e de servigos. Uma vez que o presente estudo foi
conduzido em pais e contexto diferenciados — servidores publicos de instituicbes federais de ensino no Brasil — foi
necessario realizar um processo prévio de adaptagéo da escala de CCO.

Considerando a verséo original, em inglés, e a traducao realizada para o portugués (Portugal), conforme
sugerem Beaton et al. (2000), um comité de especialistas foi composto para verificar as equivaléncias semanticas,
idiomaticas, experienciais e conceituais dos itens de forma a subsidiar as adaptacdes pertinentes ao contexto de
organizagdes publicas brasileiras. Nesse sentido, alterou-se a redagao dos itens para a primeira pessoa, facilitando
o posicionamento do pesquisado na escala utilizada. Além disso, com aval do comité, algumas adaptag¢des foram
realizadas para facilitar o entendimento e para melhor corregéo dos itens em relagéo ao portugués do Brasil.

Apbs a realizagdo desse processo, os itens passaram por um pré-teste junto a 38 servidores pertencentes a
populacao-alvo do estudo, sendo obtida uma compreenséo superior a 90%. O Quadro 1 apresenta a versao final da
escala de CCO empregada neste estudo.
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D Item
1 | Eu ajudo os colegas que estiveram ausentes (exemplo: auxilia os colegas que retornam de licencas, férias e demais afastamentos).
2 | Eu voluntariamente dedico tempo para ajudar colegas que tenham problemas relacionados ao trabalho.
3 | Eu ajusto meu horario de trabalho para atender as solicitagbes de colegas que necessitam se ausentar.
— | 4 | Eu me esforgo para que novos colegas se sintam bem-vindos no grupo de trabalho.
§ 5 Eu demonstro preocupagao genuina e cortesia aos colegas, mesmo em situagdes dificeis, sejam elas pessoais ou relacionadas
ao trabalho.
6 | Eu dedico tempo para ajudar os colegas que tenham problemas relacionados ou nao relacionados ao trabalho.
7 | Eu auxilio os colegas nas suas tarefas de trabalho.
8 | Eu compartilho meus bens com os colegas para ajuda-los no seu trabalho.
9 | Eu desempenho fungdes que ndo me sao exigidas, mas que sdo importantes para a imagem da organizagdo em que trabalho.
10 | Eu me mantenho informado sobre os desenvolvimentos da organizagdo em que trabalho.
11 | Eu defendo a organizagdo quando outros colegas a criticam.
g 12 | Eu demonstro orgulho quando represento a organizagao em publico.
8 13 | Eu ofereco ideias para melhorar o funcionamento da organizagéo.

14 | Eu demonstro lealdade para com a organizagéo.

15 | Eu tomo providéncias (no exercicio de minhas atividades) para proteger a organizagédo de possiveis problemas.

16 | Eu demonstro preocupacao com a imagem da organizacao.

Quadro 1. Consolidagao da escala de CCO
Fonte: Elaborado pelos autores.

Originalmente, a escala de CCO (Lee & Allen, 2002) foi concebida com sete pontos ou opgbes de resposta (tipo
Likert). Vale ressaltar que, neste estudo, as possibilidades de resposta ao instrumento de coleta de dados foram adaptadas
para uma escala do tipo Likert de cinco pontos, pois, conforme sinalizam Dalmoro e Vieira (2013), essa composi¢éo
melhor se ajusta a respondentes com diferentes niveis de habilidade. Além dos itens relativos a mensuragéo do CCO,
ressalta-se que o instrumento de coleta de dados contou com questdes relativas ao perfil dos individuos pesquisados.

Quanto a populagéo-alvo, este estudo considerou os servidores publicos ativos submetidos ao Regime Juridico
Unico — RJU (Brasil, 1990), ocupantes de cargos efetivos das carreiras docente (Brasil, 2012) ou técnico-administrativa
(Brasil, 2005) das instituigdes federais de ensino. Conforme dados do Portal da Transparéncia (Brasil, 2018), esse universo
compreende um total de 264.253 servidores publicos federais, sendo 126.260 docentes e 137.993 técnico-administrativos.
Sendo assim, dada a amplitude da populagéo, foi adotada uma amostragem nao probabilistica por conveniéncia.

Uma vez operacionalizado na plataforma Google Forms, o instrumento de coleta de dados foi entéo disponibilizado
a servidores publicos atuantes em instituicdes federais de ensino por meio on-line. Com o intuito de alcangar potenciais
pesquisados em todo o territério nacional, foram encaminhados e-mails as reitorias das instituicoes federais de ensino
a fim de sensibiliza-las quanto a disponibilizagdo da pesquisa em seus canais internos de comunicagdo. Além disso,
foram contatadas entidades sindicais e/ou representativas as quais as carreiras docente e técnico-administrativa estao
vinculadas, de forma a estimular o repasse da pesquisa aos seus filiados. Em complemento, por meio de consultas
aos sites institucionais (informagdes disponiveis de forma publica), foram coletados e-mails de servidores, bem como
de unidades das institui¢ées. Elaborou-se, entdo, um convite para participagdo na pesquisa, o qual disponibilizava
seu link e sugeria que a mesma fosse compartilhada entre colegas e unidades de trabalho. Esses procedimentos
culminaram no retorno de 815 questionarios validos. Ressalta-se que foi previamente realizada uma analise de
possiveis inconsisténcias de preenchimento por meio do soffware SPSS (identificagao de casos de anomalia), sendo
excluido um (1) questionario que apresentou discrepancia nas respostas.

Uma vez coletados os dados, foi conduzido o processo de validacdo do modelo de mensuracao relativo ao
CCO no contexto pesquisado. Para tanto, foi realizada a Analise Fatorial Confirmatéria (AFC) pelo método da maxima
verossimilhanga, a qual tem o objetivo de verificar o quao bem a especificagdo de fatores combina com a realidade
(ajuste do modelo), mostrando evidéncia de validade de construto, ou seja, atestando que o conjunto de itens medidos
realmente reflete o construto latente tedrico que aqueles itens devem medir (Hairet al., 2009).

Para avaliar o ajuste do modelo de mensuragéo, o presente estudo considerou indicadores absolutos (x2, x2/d.f.,
RMSR, SRMR, RMSEA e GFl) e incrementais (CFIl, NFI e NNFI), conforme parametros recorrentes na literatura (Hair
et al., 2009; Basto & Pereira, 2012; Malhotra et al., 2014).

Relativamente a validade de construto, foram observadas a validade convergente e a validade discriminante.
Para que a validade convergente ocorra, os itens de um construto especifico devem convergir ou compartilhar uma
elevada proporgéo de variancia em comum. Nesse sentido, Hair et al. (2009) indicam a observagéo das cargas fatoriais,
da variancia média extraida (VME) e da confiabilidade. A validade discriminante, por sua vez, consiste no grau em
que um construto/fator é verdadeiramente diferente dos demais (Hair et al., 2009). Quando necessaria a modificagao
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do modelo de mensuragao (aprimoramento), este estudo considerou a analise das estimativas de caminhos, dos
indices de modificagao (Modification Indices — M.1.) e dos residuos padronizados como complemento. Para realizagdo
dessas analises, em complemento ao SPSS, foi utilizado o software AMOS.

Apods a validacdo do modelo de mensuracao, relativamente a verificagédo da incidéncia do CCO, foram realizadas
analises descritivas dos dados coletados, contemplando calculos de frequéncia, média, desvio padrao e diferencgas
de médias, também com suporte do software estatistico SPSS.

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Esta secdo contempla a analise descritiva do perfil da amostra, o processo que explora as evidéncias de
validade do modelo de mensuragao do CCO e, por fim, a andlise descritiva do construto no contexto pesquisado.

4.1 Perfil da Amostra

Considerando o preenchimento de 815 questionarios validos para a realizagdo da pesquisa, primeiramente,
foi realizada a analise descritiva do perfil dos respondentes.

Destaca-se que 58% dos respondentes atuam em universidades federais, enquanto que 42% atuam em
institutos federais. Em relagdo a lotagdo, 18% atuam na regiao Centro-Oeste, 22,8% na regido Nordeste, 9,1% na
regido Norte, 21,8% na regido Sul e 28,2% na regido Sudeste.

Relativamente a categoria funcional, 67,5% dos respondentes sdo ocupantes de cargos técnico-administrativos
(Brasil, 2005), 16,1% ocupam cargo docente da carreira de magistério superior e 16,4% ocupam cargo docente da carreira
de ensino basico, técnico e tecnolégico (Brasil, 2012). Sendo assim, 67,5% dos respondentes possuem atribuigbes de
natureza técnico-administrativa, enquanto que 32,5% desempenham a atividade docente. Em relagéo ao desempenho
de fungbes de chefia, 65,9% dos servidores pesquisados ndo as desempenham, enquanto que 34,1% as desempenham.

Quanto ao maior grau completo de instrugdo formal dos pesquisados, 1,8% informaram o ensino médio,
10,3% o ensino superior, 35,1% a especializagéo, 33,4% o mestrado e 19,4% o doutorado. Sendo assim, quase 88%
dos respondentes possuem poés-graduagéo, ocorréncia compativel e justificavel pela natureza das organizagbes
as quais pertencem.

Em relagéo ao sexo, identificou-se que 45,6% dos servidores respondentes informaram o masculino, 54,1% o
feminino e 0,2% preferiram nao responder. Quanto a idade, a mesma variou entre 20 e 67 anos, com uma média de
38,6 anos. Por fim, relativamente ao tempo de trabalho no setor publico, o mesmo variou entre 0 € 40 anos completos,
sendo a média de 8,4 anos.

4.2 Validade da Escala de Mensuracgao do CCO

Esta subsegédo tem por objetivo explorar o processo de validagdo do construto CCO a partir da adaptacéo da
escala de Lee e Allen (2002), a qual possui 16 itens distribuidos em duas dimensdes de analise: CCO orientado aos
Individuos (CCO-I) e CCO orientado a Organizagéo (CCO-0).

Com suporte dos softwares SPSS e AMOS 18.0, foram conduzidas analises fatoriais confirmatérias pelo método
da maxima verossimilhanca. Para a avaliagcdo do ajuste do modelo, optou-se por considerar indicadores absolutos
(x2, x2/d.f., RMSR, SRMR, RMSEA, GFI) e incrementais (CFI, NFI, NNFI). Para atestar a validade de construto, foram
analisadas as validades convergente e discriminante. Relativamente a validade convergente, foram considerados
os indicadores de confiabilidade (Alfa de Cronbach e Confiabilidade Composta), os valores significativos das cargas
fatoriais padronizadas das variaveis e o indice de variancia média extraida (VME) de cada dimens&o. Quanto a validade
discriminante, a mesma foi atestada na medida em que a raiz quadrada da VME de cada dimensdo mostrou-se maior
do que os valores de suas correlagdes com as demais dimensdes do modelo (Hairet al., 2009).

ATabela 1 apresenta os resultados referentes a composicgéao inicial do modelo de CCO no contexto da pesquisa.
Estao dispostos os valores de média, desvio padrao e carga fatorial padronizada de cada item.

Por sua vez, as Tabelas 2 e 3 apresentam os resultados referentes ao ajuste, assim como as analises referentes
a validade de construto (convergente e discriminante) do modelo inicial de CCO.
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Tabela 1.
Composi¢do do modelo inicial de CCO

D Item Média Desvio C.F.*

Eu ajudo os colegas que estiveram ausentes (exemplo: auxilia os colegas que retornam de licengas,

férias e demais afastamentos). 443 0629 0,687

Eu voluntariamente dedico tempo para ajudar colegas que tenham problemas relacionados ao trabalho. 4,12 0,802 0,718

Eu ajusto meu horario de trabalho para atender as solicitagbes de colegas que necessitam se ausentar. 4,22 0,826 0,606

E‘, 4 Eu me esforgo para que novos colegas se sintam bem-vindos no grupo de trabalho. 4,52 0,621 0,651

8 5 Eu dempnstro prepcupagéo genuina e cortesia aos colegas, mesmo em situagdes dificeis, sejam elas 434 0682 0,705
pessoais ou relacionadas ao trabalho.

Eu dedico tempo para ajudar os colegas que tenham problemas relacionados ou n&o relacionados ao trabalho. 4,05 0,803 0,743

Eu auxilio os colegas nas suas tarefas de trabalho. 4,34 0,668 0,659

Eu compartilho meus bens com os colegas para ajuda-los no seu trabalho. 3,94 0,960 0,501

9 Ert:]c;eus::gs;\ll;%'fungﬁes gue ndo me sao exigidas, mas que sdo importantes para a imagem da organizagao 421 0,851 0,548

10 Eu me mantenho informado sobre os desenvolvimentos da organizagdo em que trabalho. 4,11 0,759 0,589

o 11 Eu defendo a organizagdo quando outros colegas a criticam. 3,83 0,967 0,656

8' 12 Eu demonstro orgulho quando represento a organizagao em publico. 4,22 0,906 0,684

O 13 Eu ofereco ideias para melhorar o funcionamento da organizag&o. 4,29 0,761 0,616

14 Eu demonstro lealdade para com a organizagéo. 4,31 0,763 0,792

15 Eutomo providéncias (no exercicio de minhas atividades) para proteger a organizagao de possiveis problemas. 4,41 0,718 0,723

16 Eu demonstro preocupacao com a imagem da organizacgao. 4,45 0,723 0,804

*todas as cargas fatoriais padronizadas foram significativas (p<0,001)
Fonte: Dados da pesquisa.

Tabela 2.
Indicadores de ajuste do modelo inicial de CCO

Indicadores de ajuste Parametros considerados satisfatorios Modelo inicial de 16 itens
%2 p>0,05; aceitavel p<0,05 se (x2/d.f.) <5 763,0 (d.f.=103); p<0,05
x2/d.f. <5 7,41
SRMR <0,08 0,0609
RMSR <0,05 0,040
RMSEA <0,08 0,089
GFI 20,90 0,889
CFlI 20,90 0,881
NFI 20,90 0,866
NNFI 20,90 0,862

Fonte: Dados da pesquisa.

Tabela 3.
Indicadores de validade de construto do modelo inicial de CCO

Validade convergente Correlagoes e validade discriminante
Alfa cc VME Cco-l CCO-O0
Cco-l 0,851 0,86 0,44 (0,663)
CCO-0 0,866 0,87 0,47 0,530** (0,682)

Notas: Alfa=Alfa de Cronbach; CC=Confiabilidade Composta; VME=Variancia Média Extraida; Valores entre parénteses na diagonal na matriz de correlacdo apresentam
a raiz quadrada da VME (validade discriminante); **A correlagéo é significativa no nivel 0,01.
Fonte: Dados da pesquisa.
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Observa-se, por meio da Tabela 2, que o modelo inicial apresentou um ajuste insatisfatério em relagéo aos
parametros estabelecidos. Por sua vez, a Tabela 3 indica que a validade discriminante foi lograda para as duas
dimensdes (a raiz quadrada da VME de cada dimensao é maior do que o valor de sua correlagdo com a outra dimensao
do modelo). Quanto a validade convergente, os indices de confiabilidade das dimensées foram satisfatorios (superiores
a 0,7) e os valores das cargas fatoriais padronizadas (dispostos na Tabela 1) foram significativos e superiores a 0,5
para todos os itens. Todavia, as duas dimensdes apresentaram valores de VME inferiores a 0,5.

Nesse sentido, buscou-se o aprimoramento do modelo por meio da analise conjunta das cargas fatoriais
padronizadas, dos residuos padronizados e dos indices de modificagdes (M.l.) oferecidos pelo software AMOS.

Inicialmente, nenhum item do modelo apresentou carga fatorial padronizada inferior a 0,5, inibindo a exclusao
direta de variaveis (Hair et al., 2009). Sendo assim, foi analisada a existéncia de residuos padronizados com valores
superiores a | 4,0| , bem como a ocorréncia de valores expressivos relativamente aos indices de modificagao (Hair
et al., 2009). Nesse sentido, destaca-se a existéncia de residuos padronizados superiores a 4,0 entre a variavel “9”,
da dimensdo CCO-0, e as variaveis “7” e “8”, ambas relativas a dimensdo CCO-I. Além disso, a variavel “9” obteve
a menor carga fatorial padronizada da dimensao CCO-O (0,548) e apresentou indice de modificagdo expressivo em
relagéo ao erro da dimensdo CCO-l (M.l.= 45,884). Assim, optou-se pela exclusdo dessa variavel, resultando na
melhoria da dimensionalidade e do ajuste do modelo (x2/d.f.=7,20; SRMR=0,054; RMSR=0,034; RMSEA=0,087;
GFI=0,901; CFI=0,894; NF1=0,879; NNFI=0,875).

Na sequéncia, ao rodar os dados da AFC novamente, identificou-se que a variavel “8”, da dimensdo CCO-I,
apresentou valor de carga fatorial padronizada inferior a 0,5 (0,499), ocorréncia que prejudica a obtengao da validade
de construto. Além disso, por meio de retornos qualitativos, identificou-se que a supracitada variavel foi alvo de
incompreensédo por parte de alguns servidores. Sendo assim, pondera-se a existéncia de problemas de construgéo
nesse item, por ndo especificar de forma clara os bens aos quais se refere e/ou por possuir pouca aderéncia ao setor
publico. Dessa forma, sua exclusdo mostrou-se necessaria e resultou na melhoria do ajuste do modelo para alguns
indicadores (x2/d.f.=7,73; SRMR=0,055; RMSR=0,035; RMSEA=0,091; GFI=0,903; CFI=0,897; NFI=0,884; NNFI=0,877).

Uma vez que a nova especificagao de 14 itens nao obteve indices satisfatérios em relagao ao ajuste do modelo,
restou analisar os indices de modificagdo com o intuito de avaliar as covariancias internas de erro de construto, a fim
de identificar itens de uma mesma dimensao que possuem relagdes significativas. Essa analise possibilita a exclusao
da variavel com menor carga fatorial padronizada ou, entdo, a incorporagdo de alguma relagdo (caminho) entre
variaveis, ndo estabelecida a priori. Segundo Hair et al. (2009), o ajuste do modelo pode ser melhorado liberando-
se o parametro de covariancia de erro entre variaveis observadas, com a ressalva de que esse procedimento pode
reduzir a validade de construto.

Identificou-se previamente que a exclusdo de novos itens ndo promoveria a validade de construto, pois os
valores das cargas fatoriais padronizadas das variaveis remanescentes mostraram-se homogéneos (baixo desvio
padrao). Essa ocorréncia, segundo Valentini e Damasio (2016), pode fazer com que a analise da VME se torne
insuficiente para atestar a validade convergente das dimensodes/construtos. Além disso, destaca-se que todos os 14
itens remanescentes apresentaram cargas fatoriais padronizadas significativas, cujos valores partiram do coeficiente
0,58. Por tais motivos, guiando-se pelos indices de modificagdo (M.l.), optou-se pela liberagdo do parametro de
covariancia de erro entre variaveis observadas internamente as dimensdes.

Sendo assim, considerando um procedimento por vez, foram realizadas liberagbes de parametro (inclusdes
de covariancia de erro) entre as variaveis “11” e “12” (M.1.=148,548), “4” e “5” (M.1.=47,180) e “5” e “6” (M.1.=43,663).
Apos essas inclusdes, o ajuste do modelo de 14 itens foi atingido satisfatoriamente (x2/d.f.=4,44; SRMR=0,046;
RMSR=0,026; RMSEA=0,065; GFI1=0,947; CFI=0,949; NFI=0,936; NNFI=0,937). Para essa nova configuragéao, foi
ratificada a validade discriminante. Ressalta-se, porém, que os valores da VME para as duas dimensdes permaneceram
um pouco abaixo de 0,5 (0,45 para CCO-I e 0,48 para CCO-0).

De acordo com Valentini e Damasio (2016), o valor da VME é sensivel a amplitude das cargas fatoriais padronizadas
das variaveis de uma dimensao. Quando ha homogeneidade entre as cargas fatoriais (baixo desvio padréo), o valor
da VME da dimenséo tende a diminuir, ao passo que, quando ha heterogeneidade entre as cargas fatoriais (alto
desvio padrao), o valor da VME da dimensao tende a inflar. Identificou-se que as cargas fatoriais padronizadas foram
todas significativas e se situaram no intervalo de 0,619 a 0,726 para a dimensao CCO-I (DP=0,048), e no intervalo de
0,580 a 0,815 para a dimensao CCO-O (DP=0,098). Tendo em vista a obtengao de baixo desvio padrao relativamente
as cargas fatoriais padronizadas (DP<0,1), infere-se que ha homogeneidade entre as mesmas. Esse fato, segundo
Valentini e Damasio (2016), sugere cautela ao se utilizar o valor da VME para atestar a validade convergente.

Sendo assim, sob a d6tica da validade convergente, o modelo pode ser considerado adequado visto que: foi
lograda a confiabilidade das dimensdes; os valores obtidos para a VME estao proximos do recomendado e; os valores
das cargas fatoriais padronizadas das variaveis séo significativos, superiores a 0,5 e homogéneos. O modelo final,
validado com 14 itens distribuidos nas duas dimensdes do CCO, pode ser visualizado graficamente na Figura 1.
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Figura 1. Representagéo grafica do modelo final de CCO

Fonte: Elaborada pelos autores.

Conforme os coeficientes padronizados apresentados na Figura 1, observa-se que o CCO (construto de
segunda ordem) esta associado as dimensdes CCO-l e CCO-O (construtos de primeira ordem), pois os seus indices
foram superiores a 0,6. Destaca-se, também, a representatividade da dimensdo CCO-I (coeficiente 0,88), seguida
pela dimensao CCO-O (coeficiente 0,66).

Diante do exposto, apds as adaptagdes realizadas, o modelo testado apresentou evidéncias consistentes de
validade no contexto dos servidores publicos atuantes nas instituicées federais de ensino, reforcando o entendimento
de que escalas bidimensionais de CCO compreendem as diferentes facetas tedricas do construto de forma mais
significativa e parcimoniosa (Jang et al., 2022).

A escala de mensuragao oferecida, sob o prisma pratico, podera ser replicada por gestores interessados
em aprofundar o conhecimento acerca do desempenho individual associado a contribuicbes para a manutencgéo e
aprimoramento do contexto social e psicologico no qual sdo realizadas as tarefas (Organ, 2018), com reflexos nos
colegas de traballho, bem como na organizagéo (Williams & Anderson, 1991; Lee & Allen, 2002; Leal, 2012). Destaca-
se, por fim, a possibilidade de adotar um modelo de mensuracéao de primeira ordem, de modo que outros construtos
possam ser diretamente relacionados as perspectivas de CCO-l e CCO-O.

4.3 Analise Descritiva do CCO

Uma vez realizada a validagao do construto CCO, a Tabela 4 sintetiza a analise descritiva no contexto analisado.
Sao apresentados os valores de média e desvio padrido das variaveis e os valores de média das dimensdes.

Tabela 4.
Andlise descritiva do construto CCO

D Item Média Desvio Média Dim.

Eu ajudo os colegas que estiveram ausentes (exemplo: auxilia os colegas que retornam de licengas,
. . 4,43 0,629

férias e demais afastamentos).

2 Euvoluntariamente dedico tempo para ajudar colegas que tenham problemas relacionados ao trabalho. 4,12 0,802

Eu ajusto meu horario de trabalho para atender as solicitagdes de colegas que necessitam se ausentar. 4,22 0,826

4 Eu me esforgo para que novos colegas se sintam bem-vindos no grupo de trabalho. 4,52 0,621

o)
4,29
Q )
o Eu demonstro preocupagéo genuina e cortesia aos colegas, mesmo em situagdes dificeis, sejam
5 ) - 4,34 0,682
elas pessoais ou relacionadas ao trabalho.
Eu dedico tempo para ajudar os colegas que tenham problemas relacionados ou nao relacionados
6 4,05 0,803
ao trabalho.
7 Eu auxilio os colegas nas suas tarefas de trabalho. 4,34 0,668

Fonte: Dados da pesquisa.
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Tabela 4.
Analise descritiva do construto CCO (continuagao)

D Item Média Desvio Meédia Dim.
10 Eu me mantenho informado sobre os desenvolvimentos da organizagdo em que trabalho. 411 0,759
11 Eu defendo a organizagdo quando outros colegas a criticam. 3,83 0,967
12 Eu demonstro orgulho quando represento a organizacdo em publico. 4,22 0,906
g 13 Eu ofereco ideias para melhorar o funcionamento da organizagao. 4,29 0,761 493
8 14 Eu demonstro lealdade para com a organizagao. 4,31 0,763 ’
15 Eu tomo providéncias (no exercicio de minhas atividades) para proteger a organizagédo de possiveis 4.41 0718
problemas. ’ ’
16 Eu demonstro preocupag¢do com a imagem da organizagao. 4,45 0,723

Fonte: Dados da pesquisa.

Percebe-se que a dimensédo CCO-I foi a que apresentou a maior média (4,29), com destaque para a variavel
“Eu me esforgo para que novos colegas se sintam bem-vindos no grupo de trabalho”, a qual obteve a maior média
da dimensao (4,52). Com a menor média (4,05), nessa dimenséo, destacou-se a variavel “Eu dedico tempo para
ajudar os colegas que tenham problemas relacionados ou néo relacionados ao trabalho”.

Adimensio CCO-O, por sua vez, obteve a média 4,23, com destaque para a variavel “Eu demonstro preocupacao
com a imagem da organizagao”, a qual obteve a maior média da dimensao (4,45). Com a menor média (3,83), nessa
dimenséo, destacou-se a variavel “Eu defendo a organizagdo quando outros colegas a criticam”.

Esses resultados demonstram a prevaléncia de concordancia em relagéo as afirmativas, sinalizando que os
servidores das instituicbes federais de ensino, em geral, manifestam o comportamento de cidadania organizacional
em relacdo aos colegas de trabalho e a organizacdo em que atuam.

Por fim, por meio do teste de diferengas de médias, julgou-se plausivel a investigagéo sobre a comparagao de
resultados entre grupos distintos na pesquisa. A Tabela 5 apresenta os resultados encontrados.

Tabela 5.
Diferencas de médias

Variavel Diferengas*

Identificada diferenca significativa para a dimensao CCO-I:
Sexo Feminino: média 4,34
Masculino: média 4,22

Identificada diferenca significativa para a dimensao CCO-O:
Exercicio de chefia Servidor com chefia: média 4,31
Servidor sem chefia: média 4,19

Natureza do cargo  N&o foram encontradas diferengas significativas entre docentes e técnico-administrativos.

* significancia associada ao teste t inferior a 0,05
Fonte: Dados da pesquisa.

Conforme pode ser visualizado na Tabela 5, houve diferenga significativa de média para a variavel sexo
relativamente a dimensdo CCO-I. O teste t para amostras independentes mostrou que, em média, o sexo feminino
tende a manifestar o CCO direcionado aos colegas com maior expressividade do que o sexo masculino. Quanto ao
exercicio de chefia, houve diferenga significativa de média relativamente a dimensao CCO-O. O teste { para amostras
independentes mostrou que, em média, o servidor com chefia tende a manifestar o CCO direcionado a organizagéo
com maior expressividade do que o servidor sem chefia. Por fim, relativamente a natureza do cargo ocupado pelo
servidor, ndo foram encontradas diferencgas significativas entre docentes e técnico-administrativos.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

Dada a aderéncia do CCO ao setor publico, este estudo teve por objetivo avaliar uma escala de mensuragéo,
bem como a incidéncia do construto junto a servidores publicos brasileiros lotados em instituigdes federais de ensino,
incluindo docentes e técnico-administrativos.

Relativamente a abordagem do construto e sua mensuragéo, diante de estudos internacionais (Lee & Allen,
2002; Leal, 2012), esta pesquisa adaptou e analisou a validade de uma escala bidimensional para mensurar o
CCO com propriedades psicométricas satisfatérias no contexto nacional, ampliando o conhecimento acerca de sua
dimensionalidade. Sob o prisma pratico, a escala validada (com 14 itens dispostos em duas dimensdes) podera ser
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replicada por gestores publicos interessados em aprofundar o conhecimento relativo a manifestagéo do fenémeno
em seus contextos.

Quanto a incidéncia do construto, por meio da analise descritiva, foi possivel sinalizar que os servidores das
instituicbes federais de ensino, em geral, tendem a manifestar o CCO em relagao aos colegas de trabalho (CCO-Il)
e a organizagdo em que atuam (CCO-0). Foram encontradas, ainda, diferengas significativas de médias para as
variaveis sexo e exercicio de chefia. Enquanto o sexo feminino, em relagdo ao masculino, tende a manifestar o
CCO-I com maior expressividade, os ocupantes de cargo de chefia, em relagéo aos servidores sem chefia, tendem
a manifestar o CCO-O com maior expressividade.

Entre as limitagdes, por se tratar de uma pesquisa realizada em meio eletrénico, houve dificuldade em localizar
e-mails individuais nos sites das instituicdes, ocorréncias de enderecos desatualizados e possibilidade de “lixo
eletrénico”. Esses fatos podem ter limitado o controle da amostra e a taxa de resposta da pesquisa.

No que tange ao contexto analisado, o presente estudo teve por limitagdo a abordagem exclusiva de trabalhadores
efetivos da esfera federal e, especificamente, aqueles lotados em instituicbes de ensino. Essa delimitagéo, considerada
necessaria a operacionalizagdo da pesquisa, abreviou a compreensio do fendmeno a uma instancia particular do
servigo publico brasileiro.

Para estudos futuros, sugere-se a replicagdo da escala validada, de forma a avaliar suas propriedades
psicométricas em novos contextos. Além disso, torna-se plausivel a inclusdo de possiveis construtos relacionados
ao fendbmeno, incluindo a investigagdo de antecedentes e consequentes.
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