COMPORTAMENTOS DE CIDADANIA ORGANIZACIONAL
Operacionalizac¢do de um construto

Arménio Rego

Resumo O objectivo do presente estudo é propor um instrumento de medicgo dos
comportamentos de cidadania organizacional adaptado & reconceptualizagio
sugerida por Organ (1997). Os itens foram recolhidos na literatura e na anéalise

de contetido das entrevistas semi-estruturadas efectuadas a 23 gestores / chefias

e quatro professores universitarios de gestéo. Foram inquiridos 338 gestores,
provenientes de, pelo menos, 61 organizagdes de vérios sectores de actividade, e que
exerciam fung¢Bes em vérios niveis hierarquicos e 4reas funcionais. Cada gestor
avaliou um colaborador a sua escolha. A andlise factorial de componentes principais
revelou a existéncia de quatro componentes, explicando 59,3% da variancia total:
harmonia interpessoal (alpha=0,93), espirito de iniciativa (0,90), conscienciosidade
(0,91), e identificagdo com a organizacdo (0,77). O instrumento denota boas
propriedades psicométricas: a) os alfas de cronbach sdo bastante superiores ao valor
minimo sugerido por Nunnaly (0,70); b) as quatro dimensdes explicam cerca de 70%
da variéncia numa medida de desempenho global subjectiva. Para além de expor

a metodologia usada e os resultados obtidos, o artigo sugere a necessidade de se
adoptarem outros modos, visando testar a validade do instrumento apresentado.
Confere-se especial relevancia a necessidade de estudar o valor preditivo das quatro
dimensdes para a eficdcia organizacional.

Palavras-chave Cidadania organizacional; eficicia organizacional.

Introducido

Comportamentos extra-papel

Hé varias décadas que os investigadores vém alertando para a importancia dos
comportamentos extra-papel, isto €, os comportamentos discricionarios que ultra-
passam as expectativas de papel e os contetidos funcionais formalmente estabele-
cidos, mas que, simultaneamente, beneficiam a organizagéo (e. g. Barnard, 1938;
Katz, 1964; Katz & Kahn, 1966, 1978). Katz expressou-se lapidarmente a este propé-
sito escrevendo que “qualquer organizagéo que dependa apenas dos comporta-
mentos prescritos € um sistema social muito fragil” (1964, p. 132).
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Quadro 1  Definigdes de varios comportamentos extrapapel

Construtos Definigdo

Comportamentos discricionarios nao directa ou explicitamente
Comportamentos de cidadania reconhecidos pelo sistema de recompensa formal, ndo exigidos
organizacional (CCO) pelo papel ou descrigédo do cargo e que, agregadamente, promovem

o funcionamento eficaz da organizagéo.

Comportamentos levados a cabo por um membro de uma organizagao,
. " dirigidos a um individuo, grupo ou organizagdo com o qual interage
Comportamentos pré-sociais enquanto desempenha o seu papel organizacional, com a intengao
de promover o bem-estar desse individuo, grupo ou organizagao.

Denlincia pelos membros organizacionais de praticas ilegais, imorais

. . , ou ilegitimas, sob controlo dos seus empregadores, junto de partes
Assobiadela (Whistieblowing) potencialmente capazes de tomar accdes susceptiveis de prevenirem,
evitarem ou penalizarem tais praticas.

Protesto e/ou esforgo para mudar o status quo organizacional devido a
Dissencéo baseada em principios uma objecgédo de consciéncia relacionada com uma pratica ou politica
da organizagéao.

E idad izacional Comportamentos extrapapel executados voluntariamente e que contribuem
spontaneidade organizaciona para a eficacia organizacional.

Nota: quadro construido a partir de Organ (1988); Brief & Motowidlo (1986); Near & Miceli (1985, 1995);
Graham (1986); Bok (1980); Duska (1990); DeGeorge (1990); James (1990); Goldberg (1987); Dandekar (1990);
George & Brief (1992).

Viérias linhas de pesquisa tém sido seguidas neste dominio, dai emergindo
diversos construtos abrangidos sob a designagdo “extra-papel” (quadro 1). Desta-
cam-se os comportamentos pré-sociais (Brief & Motowidlo, 1986; Puffer, 1987; Ge-
orge & Bettenhausen, 1990; George, 1990; McNeely & Meglino, 1994), a dissengado
baseada em principios (Graham, 1986), a espontaneidade organizacional (George
& Brief, 1992; George & Jones, 1997),a assobiadela! (Near & Miceli, 1985,1987, 1995;
Miceli & Near, 1994; Smith & Oseth, 1993; Martin, 1992) e os comportamentos de ci-
dadania organizacional (Smith, Organ & Near, 1983; Organ, 1988, 1990a, 1997; Van
Dyne, Cummings & Parks, 1995; Organ & Ryan, 1995; Podsakoff, Ahearne & Mac-
Kenzie, 1997; Netemeyer et al., 1997).

Esta profusdo de estudos e constructos tém suscitado alguma dificuldade de de-
limitagdo conceptual (e. g. Van Dyne, Cummings & Parks, 1995), alias evidenciada pe-
las defini¢des sucintamente expostas no quadro 1. Designadamente, o campo carece
de uma rede nomoldgica que permita identificar as especificidades de cada construto,
assim como as suas relagdes, sobreposi¢des e divergéncias face aos restantes.

Comportamentos de cidadania: sua evolugdo conceptual

Todavia, algum progresso pode ser detectado, com especial destaque para o
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construto mais estudado e popularizado: os comportamentos de cidadania organi-
zacional. Com efeito, desde os trabalhos seminais langados no inicio da década de
80 (Bateman & Organ, 1983; Smith, Organ & Near, 1983), numerosas pesquisas tém
sido levadas a cabo e o trabalho produzido é extenso e frutuoso.

Oelevado interesse suscitado pelo temareside, em grande medida, no impac-
te desses comportamentos sobre a eficicia organizacional. Durante algum tempo,
esta relacdo manteve-se mais no dominio da presun¢do do que da comprovagao
empirica. Todavia, varias pesquisas tém mostrado que, efectivamente, este cons-
truto tem um valor explicativo significativo para a eficacia (Karambayya, 1990;
Podsakoff & MacKenzie, 1994; Podsakoff & MacKenzie, 1997; Walz & Niehoff,
1994; Podsakoff, Ahearne & MacKenzie, 1997; Rego, 1999). O seu interesse cientifi-
co e pratico é, pois, renovado.

A defini¢do mais comummente utilizada pelos investigadores é aquela que
Organ (1988, 1990a, 1990b) prop6s ha mais de uma década: os comportamentos de
cidadania organizacional sdo “os comportamentos discriciondrios néo directa ou
explicitamente reconhecidos pelo sistema de recompensa formal e que, no agrega-
do, promovem o funcionamento eficaz da organizagéo” (1988, p. 4).

Alguns pesquisadores tém, contudo, questionado os méritos desta defini¢do
(e.g.,Graham, 1991; Van Dyne, Graham & Dienesch, 1994; Van Dyne, Cummings &
Parks, 1995; Morisson, 1994). O préprio Organ (1997), perante “a evidéncia empiri-
ca acumulada, alguns criticismos e mesmo um olhar de relance pela imprensa de
negécios” (p. 85), sugeriu a necessidade de se proceder a uma reconceptualizaggo.
Com efeito, entre os trés elementos-chave que comp&dem a nogéo (discricionarida-
de, ndo recompensa e eficicia), Organ detectou problemas nos dois primeiros.

Por discriciondrio, entende-se o comportamento que ndo é prescrito pelo papel
ou descrigdo de fungdes, nem se integra claramente nos termos do contrato entre o
individuo e a organizagdo. Trata-se de ac¢bes executadas por escolha pessoal, cuja
omissdo nao é geralmente compreendida como punivel. Ora, segundo Organ:

a) muitos dos comportamentos que costumam ser incluidos nas medidas de
CCO sdo, de facto, considerados parte integrante do cargo pelos observado-
res (e, até, pelos préprios executantes do cargo);

b)  os papéis evoluem e o seu contetido néo ¢ estatico. Isso acontece porque, por
exemplo, as rela¢Ses lider-membro sofrem alteragdes (e. g. Graen & Uhl-Bien,
1995; Wayne & Green, 1993; Scandura & Lankau, 1996; Settoon, Bennett & Li-
den, 1996). Por outro lado, se definirmos os papéis em termos das expectati-
vas que emergem dos “remetentes de papel”, temos de admitir que eles terdo
contetido diferente consoante o remetente de referéncia. Assim, “temos ga-
rantidamente um construto impuro se definirmos o CCO como necessaria-
mente extra-papel” (Organ, 1997, p. 88).

Esta argumentagéo leva o autor a rejeitar a tese de Van Dyne e seus colaboradores
(Van Dyne, Cummings & Parks, 1995; Van Dyne & LePine, 1998), que defenderam
vigorosamente a viabilidade do construto “comportamento extra-papel”. Segun-
do Organ (1997), “devido ao downsizing, achatamento das hierarquias, trabalho de




130 Arménio Rego

equipa, organizagdes flexiveis, os cargos, tal como os papéis, estdo em mutagéo...
O cargo é um artefacto social e deixou de ser a melhor forma de organizar o traba-
lho... [Actualmente] tudo o que é necessario para que a pessoa contribua para a or-
ganizagado passou a fazer parte do seu cargo ”(p. 89).

No que concerne ao atributo da ndo recompensa, ele havia sido explicado por
Organ do seguinte modo:

“Anossa defini¢do de CCO requer que o comportamento nao seja, directa ou
formalmente, recompensado pelo sistema de recompensa da organizacéo... [Isto]
significa que o CCO deve ser limitado aqueles gestos absoluta e eternamente des-
providos de um retorno tangivel para o individuo?... Ndo necessariamente. Ao
longo do tempo, um fluxo regular de CCO de diferentes tipos... pode influenciar a
impressdo suscitada no supervisor ou colegas. Esta impresséo, por seu turno, ser
susceptivel de influenciar a recomendagédo do chefe para uma promogéo ou incre-
mento salarial. O que importa, pois, na nossa definigéo é que este retorno nao seja
contratualmente garantido” (Organ, 1998a, p. 5).

Ou seja, 0 autor admitia que o CCO poderia, sob certas circunstancias, susci-
tar alguma recompensa futura para quem o praticasse. Conceptualmente relevante
era que ela fosse indirecta e incerta — em oposig@o as recompensas consequentes a
contribui¢des mais formais, como, por exemplo, elevada produtividade, excelén-
cia técnica ou solugdes inovadoras. Mas o raciocinio que Organ desenvolveu recen-
temente (1997) vai mais longe, obrigando alargar méao, igualmente, deste requisito
conceptual. O argumento é duplo:

a) obom desempenho de papel ndo origina necessariamente recompensas. “O
problema estd em que muito poucas recompensas sdo contratualmente ga-
rantidas por qualquer comportamento, incluindo o desempenho técnico ou a
inovagéo brilhante. Quantos professores podem dizer que tém a promogao
garantida, ou um incremento de saldrio, apesar da quantidade e qualidade
das publicagdes, ou das apreciagdes positivas dos seus estudantes? Nos pro-
cessos de downsizing... quantas pessoas... puderam mesmo garantir a conti-
nuidade do seu emprego, apesar de consistentemente terem desempenhado
bem as suas fung¢des?” (Organ, 1997, p. 89);

b)  0s CCO suscitam recompensas por via indirecta, isto é, por meio das melho-
res notagdes obtidas nas avaliagdes de desempenho (MacKenzie, Podsakoff &
Fetter, 1991, 1993; Podsakoff, MacKenzie & Hui, 1993; Podsakoff & MacKan-
zie, 1994; Werner, 1994; Krilowicz & Lowery, 1996; Podsakoff et al., 1990) e
consequentes efeitos nas promogdes, remuneracéo, etc. Existem, mesmo, da-
dos empiricos reveladores de que as expectativas de recompensa detém po-
der explicativo significativo dos CCO: “... as recompensas e praticas
recompensatdrias explicam tanta ou mais varidncia quanto as varidveis in-
cluidas como preditoras do CCOnas pesquisas anteriores” (Schnake & Dum-
ler, 1997, p. 224).

Perante estas criticas, Organ deixa “cair” esses dois atributos e mantém apenas o
dltimo: o da eficicia. E o construto que mais se lhe afigura reflectir esta
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Quadro 2 Dimensdes tradicionais da cidadania organizacional

Dimensdes Caracterizagéo

Comportamentos reveladores de que o individuo evita queixas excessivas perante
Desportivismo os problemas (por exemplo, ndo expressa ressentimento perante mudangas
na organizagao).

Comportamentos que permitem ao sujeito levar a cabo as suas obriga¢des formais
Conscienciosidade de um modo que ultrapassa o normalmente esperado (por exemplo, o sujeito cumpre
as regras e regulamentos, mesmo que ninguém veja; é assiduo e pontual).

Comportamentos que revelam envolvimento e participagao responsavel na vida politica
Virtudes civicas da organizagéo (por exemplo, o individuo esta “a par” dos acontecimentos
organizacionais, assiste e participa em reunides relativas & organizagéo...)

Comportamentos que tém um efeito de ajuda numa pessoa especifica com um problema
Altruismo ou tarefa organizacionalmente relevante (por exemplo, ajuda a uma pessoa que
esteve ausente).

Comportamentos que visam prevenir a ocorréncia de um problema (por exemplo,
Cortesia 0 sujeito é cauteloso com comportamentos que podem afectar os postos de trabalho
de outras pessoas).

Nota: quadro construido a partir de Organ (1988, 1990b); Moorman (1993); Podsakoff, MacKenzie & Fetter
(1993); MacKenzie, Podsakoff & Fetter (1991, 1993); Podsakoff & MacKenzie (1994, 1997); Podsakoff, Ahearne
& MacKenzie (1997); Podsakoff, MacKenzie & Hui (1993).

redefinicdo é o desempenho contextual (Borman & Motowidlo, 1993, 1997; Conway,
1996; Motowidlo & Van Scotter, 1994; Motowidlo, Borman & Schmit, 1997; Van
Scotter & Motowidlo, 1996).

A compreenséo do significado do desempenho contextual exige que se co-
nheca a nogdo de desempenho na tarefa, a qual se contrapde, e que pode ser defini-
do como “a eficacia com que os incumbentes dos cargos levam a cabo actividades
que contribuem para o ntcleo técnico, seja directamente, através da implementa-
¢do de uma parte do seu processo tecnoldgico, seja indirectamente, proporcionan-
do-lhe os materiais ou servicos necessarios” (Borman & Motowidlo, 1997, p. 99).

No entanto, os individuos contribuem para a eficicia organizacional através
de modos que ultrapassam as actividades prescritas para os seus “cargos”. Signifi-
ca isto que podem ajudar ou prejudicar a prossecugdo dos objectivos organizacio-
nais, executando acgdes que ndo estdo directamente relacionadas com as suas principais
fungdes, mas que sdo importantes porque modelam o contexto organizacional, social e psico-
I6gico que serve como catalisador critico para as actividades e processos de tarefa. Eestaa
nogédo de desempenho contextual. As categorias comportamentais que integram o
construto sdo: a) persistir com entusiasmo e esforco extra quando necessario para
executar com sucesso as proprias tarefas; b) voluntariar-se para levar a cabo tarefas
que néo fazem, formalmente, parte do préprio cargo; c) ajudar e cooperar com o0s
outros; d) cumprir as regras e procedimentos organizacionais mesmo quando isso
é pessoalmente inconveniente; e) apoiar e defender os objectivos organizacionais.

Estas cinco categorias sdo, alids, bastante préximas das dimensdes tradicio-
nais do altruismo, obediéncia, desportivismo, cortesia e virtude civica que com-
pdem o CCO (quadro 2), “pelo menos se tivermos em consideragdo o modo como
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estas ultimas tém sido operacionalizadas nos estudos das dimensdes do CCO”
(Organ, 1997, p. 90). Esta proximidade néo §, todavia, estranha, pois a taxonomia
proposta por Borman e Motowidlo (1993, 1997) tem como fontes principais trés
conceitos, sendo um deles o CCO.

Perante esta reconceptualizagéo, como distinguir os comportamentos de ci-
dadania das actividades de tarefa? Como podemos construir a rede nomolégica
mais vasta que nos permita enriquecer o construto? Organ (1997) propde-nos o
seguinte:

a)  comparativamente com o desempenho de tarefa, o CCO (agora concebido
como sinénimo de desempenho contextual) tem menos probabilidades de ser
considerado um requisito formal do cargo;

b) 0 CCO é visto pelo executante como menos susceptivel de conduzir a recom-
pensas proporcionadas pelo sistema formal. “Ainda que a pesquisa tenha
evidenciado que uma demonstragio de cidadania excepcional pode influen-
ciar as avaliagBes de desempenho, e que os gestores estdo dispostos a atribuir
valor fincanceiro a algumas formas de CCO, é duvidoso que as pessoas que
fazem tais contributos possam perspectivar uma correspondéncia directa en-
tre eles e os dividendos de curto prazo” (Organ 1997, p. 91);

¢)  0s CCOsdo comportamentos afiliativos e promotores (Van Dyne, Cummings
& Parks, 1995). Nele néo estdo, portanto, englobados os comportamentos de-
safiantes ou contestatarios. Deste modo se preserva a clareza do construto,
distinguindo-o de outros como a dissengéo baseada em principios e a assobi-
adela. Esta assergéo ndo é contraditéria com a ideia de que alguns comporta-
mentos desafiantes podem contribuir para a sobrevivéncia e eficicia da
organizagdo a longo prazo. O que acontece é que esses contributos implicam
“riscos de graves custos de curto prazo para o contexto psicolégico e social
que apoia o desempenho de tarefa” (Organ, 1997, p. 92).

Objectivos e metodologia

Objectivos

O presente estudo visa sugerir um novo instrumento de medida ajustado a esta
proposta de reconceptualizagéo. O seu significado é tanto maior quanto se afigura
que as dimensdes de cidadania organizacional n&o sdo independentes do contexto
aque sereportam, sendo contingentes, designadamente, da cultura nacional (Farh,
Earley & Lin, 1997). Ora, ao que sabemos, néo existem escalas construidas de raiz
para populagdes portuguesas.

Numa primeira fase, apresentaremos a metodologia seguida para a elabora-
cdo do questionario. Posteriormente, exporemos o modo como o instrumento foi
respondido por 338 gestores (que foram convidados a avaliar um subordinado a
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sua escolha) e referiremos a estrutura factorial dai resultante. Finalmente, mostra-
remos como as dimensdes emergentes dessa estrutura se relacionam com uma no-
tacdo global de desempenho que os referidos gestores atribuiram aos
subordinados escolhidos.

Recolha de itens e elaboragdo do questiondrio

Os itens que integram o questionario tém duas proveniéncias: a revisdo da litera-
tura e a anélise de contetido das entrevistas semi-estruturadas efectuadas a 27 su-
jeitos. A literatura predominante € a referida na taxonomia de desempenho
contextual de Borman e Motowidlo (1993, 1997), e encontra-se assinalada nas re-
feréncias bibliograficas com um asterisco. Os 27 sujeitos incluiram: sete gestores
de empresas industriais, um empresario do sector cerdmico, um director regional
de uma institui¢do bancaria, quatro professores de gestdo da Universidade de
Aveiro (dois deles com experiéncia organizacional extra-universitaria), um con-
sultor de gestdo (ex-gestor administrativo e financeiro de uma empresa de meta-
lomecanica), um ex-gestor de empresa cervejeira (actualmente professor
universitario), dois chefes de reparti¢do de uma instituigdo ptiblica, dois mem-
bros de dois conselhos directivos da Universidade de Aveiro e oito gerentes e sub-
gerentes de agéncias bancérias.

Cada entrevistado foi convidado a pensar em trabalhadores que, no seu en-
tender, eram “excelentes”. Foi-lhe, entdo, solicitado que mencionasse comporta-
mentos que distinguiam essas pessoas dos restantes membros organizacionais.
Adoptou-se a mesma estratégia para os trabalhadores “péssimos”.

S6 depois de registados os comportamentogs sugeridos, os inquiridos foram
convidados a referir aqueles que se coadunavam com a (re)defini¢do de CCO pro-
posta por Organ (1997) quer do ponto de vista positivo (comportamentos de cida-
dania), quer negativo (anti-cidadania). Ou seja, solicitou-se aos sujeitos que nos
referissem, dentre os comportamentos por eles apontados:

a) aqueles que influenciavam o ambiente social, psicolégico e organizacional
em que as tarefas do “nticleo técnico” eram levadas a cabo mais do que esse
nicleo em si;

b)  os que interferiam na eficdcia da organizagao;

c) aqueles cuja execugdo/omissdo tinha poucas probabilidades de ser formal-
mente obrigatéria/proibida e recompensada/punida.

Para os comportamentos “positivos”, conviddmos ainda os entrevistados a elimi-
narem os actos/omissdes que, embora contribuintes da eficicia organizacional,
eram claramente desafiadores ou contestatarios.

O objectivo desta tltima fase da entrevista foi o de “filtrar” o material obtido
nas fases anteriores, ou seja, retirar os comportamentos que se ndo coadunavam
com a defini¢do de CCO reconceptualizado. S6 os que passaram esse “filtro” (em
todos os entrevistados) vieram a ser utilizados no questionario.
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Como nota final, refira-se que todos os inquiridos revelaram dificuldades em
distinguir os “comportamentos de papel” dos restantes. Isto foi particularmente
evidente com os gerentes bancéarios. Com efeito, a competicdo crescente entre as
institui¢des bancérias tem induzido climas organizacionais caracterizados por
uma enorme preocupacdo com a clientela. Consequentemente, aos funcionarios
bancarios passou a ser exigida uma “nova conduta”, onde a exigéncia do cumpri-
mento do hordrio e das fun¢des meramente “técnicas” é complementada pela exi-
géncia de uma quase completa dedicagao ao cargo, proactivamente direccionada
para os clientes, e que, em larga medida, ultrapassa as fun¢des tradicionais do fun-
ciondrio “cumpridor”, “rigoroso”, “pontual”, “assiduo”. Cada cargo deixou de po-
der ser definido em termos de fun¢des com contetido bem determinado, passando
aenglobar todas as acgdes necessarias a captar o cliente e a vender-lhe servigos que,
no momento de entrada na agéncia, ele ndo esperava, eventualmente, adquirir.

Esta constatagdo confere algum fundamento aos argumentos dos investiga-
dores que questionam a pertinéncia da distin¢do entre comportamentos de papel e
comportamentos extra-papel (e. g., Graham, 1991; Van Dyne, Graham & Dienesh,
1994; Morrison, 1994), e corrobora as vantagens da redefini¢do sugerida por Organ
(1997).

Depois de uma anélise detalhada e exaustiva dos itens resultantes das duas
fases citadas anteriormente, elabordmos uma bateria de itens conjunta. Adopta-
mos os seguintes procedimentos:

a)  procurdmos evitar as redundéncias. Os itens que denotavam formulagdes se-
ménticas justapostas ou similares foram agregados, tendo sido adoptada
uma formulagdo que reproduzisse, tanto quanto possivel, os vérios
contetidos;

b) os itens que continham mais do que uma ac¢do/omissdo foram
desmembrados;

c)  foram feitas varias adaptagbes seméanticas, tendo em vista conferir aos itens
um significado inequivoco, adapté-los as caracteristicas da lingua portugue-
sa e torna-los congruentes com a realidade organizacional do pafs.

Daqui resultou uma listagem composta por 111 itens, que sujeitdmos a um pré-teste
junto de seis gestores, tendo sido feitas pequenas altera¢des semanticas, tendentes a
eliminar potenciais ambiguidades. Foi necessério, ainda, eliminar os dez itens referen-
tes a comportamentos orientados para os clientes, dada a sua inaplicabilidade a cola-
boradores organizacionais que, pela natureza das fungdes, ndo tém contactos com a
clientela. O produto final de todo este processo redundou num elenco de 101 itens.

Amostra e procedimentos
O questionério daqui resultante foi aplicado a 338 gestores/chefias. Os 271 que se

identificaram exerciam fungGes em varios niveis hierdrquicos e 4reas funcionais
(produgdo, planeamento, finangas, recursos humanos, comercial, marketing...), e
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pertenciam a 61 organizagdes de varias dimensdes, oriundas de varios pontos do
pais e de sectores de actividade muito diversos (hotelaria, banca, metalurgia, uni-
versidades, administragdo ptblica, celulose, automével, moldes, mobilidrio de co-
zinha, mobiliario de escritério, comércio de vinho do Porto, cerdmica, alimentar,
consultoria, transportes, téxtil, electrénica, etc).

Solicitou-se a cada inquirido que pensasse num colaborador a sua escolha.
Era-lhe enfatizado que poderia escolher qualquer pessoa, independente do sexo,
idade ou desempenho. A tinica condigdo era que conhecesse bem a forma como tra-
balhava a pessoa escolhida. Pedia-se-lhe, entdo, que referisse o grau em que cada
uma das 101 afirmagdes se aplicava a esse(a) colaborador(a). Para o efeito, era for-
necida uma escala de 1 (“ndo se aplica rigorosamente nada”) a 7 (“aplica-se-lhe
completamente”). Na parte final do questionario, era solicitado ao gestor que atri-
buisse uma pontuagéo global ao sujeito avaliado, numa escala de 0 (“péssimo cola-
borador”) a 20 (“excelente colaborador”).

Resultados

Estrutura factorial e consisténcia interna das escalas

Os dados foram sujeitos a uma anélise factorial de componentes principais (Bobko,
1990; Kim & Mueller, 1978), com rotacdo Varimax e a aplicacdo desta técnica reve-
lou-se pertinente (KMO: 0,886; teste de esfericidade de Bartlett: 9152, 99, p=0,000).
Enveredamos, entdo, por um processo iterativo destinado a obter uma estrutura
factorial clara, tendo adoptado os seguintes critérios:

a) aescolhadonumero defactores foi feita de acordo com o teste grafico (Cattell,
1966). Com efeito, embora o critério de Kaiser (escolha dos factores com valo-
res préprios superiores a 1) seja mais comum e frequentemente sugerido
como mais apropriado (e. g. Bobko, 1990, p. 663; Ford, MacCallum & Trait,
1986, p. 294; Kim & Mueller, 1978b, p. 49), o seu uso suscitou-nos varios facto-
res saturados apenas por um ou dois itens, daf advindo dificuldades relacio-
nadas com a fidedignidade das escalas. Acresce que, segundo Bryman e
Cramer (1992), o critério de Kaiser tem sido recomendado para situa¢des em
que o nimero de varidveis € menor que 30 e a média das comunalidades mai-
or que 0,70; ou quando o nimero de sujeitos da amostra é superior a 250 e a
comunalidade média maior ouigual a 0,60. Ora, a consideracdo destes aspec-
tos sugeriu a inaplicabilidade desse critério aos nossos dados. Finalmente, al-
guns investigadores propdem que se examinem estruturas factoriais com
diferentes nimeros de factores até se encontrar a solu¢do mais interpretavel
(Hakstian, Rogers, & Cattell, 1982; Ford, MacCallum & Tait, 1986, p. 295; Kim
& Mueller, 1978a). Ora, as vérias tentativas feitas redundaram na concluséo
de que tal ocorria perante uma estrutura de quatro factores;
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Quadro 3  Estrutura factorial dos comportamentos de cidadania, apos rotagdo Varimax (n=338)

Componentes
Harmonia - e
interpessoal /  Conscien- Egp ! rltp ldentlflcagaq
Itens o L de iniciativa/ com a organi-
/espirito ciosidade Proactividade zagéo
de equipa ¢

(3) Quando tem tarefas desagradaveis ou dificeis
a realizar, procura “passar a batata quente” 0,61 0,18 -0,35 0,05
para outros.(l)

(5) Esta sempre a referir-se ao lado negativo

das coisas, mais do que ao positivo.(l) 0,61 0.04 -0.25 0.1
(14) Esta sempre a queixar-se de assuntos }
triviais (isto €, de pouca importancia).(l) 0,66 020 0.35 0,10
(22) Comporta-se sem qualquer espirito de } ;
camaradagem. (1) 0,68 0,08 0,19 0,04
(28) “Corta as pernas” a uma pessoa quando : }
receia ser ultrapassado por ela.(l) 0,71 0,18 0.02 0,09
(24). Cr]a instabilidade na equipa (com mexericos, 0,66 0.29 -0.19 -0,08
intrigas, etc.).(l)
(45) Procura “subir” a qualquer prego, mesmo } }
prejudicando a equipa.(l) 0,68 0.37 0.10 0.15
(50) Fala mal dos outros nas suas costas.(l) 0,77 0,16 0,00 0,10
(66) Partilha os seus conhecimentos e
experiéncia com os outros membros da -0,56 -0,17 0,29 0,30
organizagao.
(67) Passa a vida a lamentar-se dos “privilégios” } }
dos outros. 1) 0,63 0,17 0,07 0,25
(75) Quando algo lhe corre mal, desculpa-se com 0,62 0,38 -0,40 -0.10
os erros dos outros.(l)
(77) Resmunga “por tudo e por nada”.(l) 0,71 0,16 -0,31 -0,14
(81) Tem grande humildade para aprender com -0,66 -0.19 0,19 0,28
os outros.
(100) Esta sempre a encontrar defeitos naquilo 0,71 0,31 -0.21 -0,02
que os outros fazem.(l)
(11) Mantém-se informado acerca do que } }
se passa na organizagao. 0,03 0,22 0.69 0.22
(13) Quando tem problemas a resolver, procura } ]
resolvé-los antes de apresenta-los ao chefe. 0.29 0.12 0,71 0,04
(15) Quando uma coisa néo funciona, procura ] }
alternativas para que funcione. 0.32 0,1 0,75 0,12
(25) De modo espontaneo, faz sugestdes de 0,41() 20,01 0,64 0,07

melhoria do funcionamento da organizagéo.

(80) Quando julga que certas politicas e praticas
podem prejudicar a organizagéo, fala disso -0,31 -0,05 0,65 0,25
aos responsaveis.

(33) Defende os seus pontos de vista, mesmo
perante as pessoas que estdo em posigédo 0,01 -0,22 0,69 0,16
hierarquica superior.

(69) Perante assuntos que podem ter sérias
consequéncias, expressa as suas opinides

honestamente, mesmo quando os outros 0,27 0,07 0,70 0,20
discordam.
(74) Procura, espontaneamente, melhorar
0s seus conhecimentos, competéncias -0,31 -0,32 0,65 0,18
e capacidades.
(6) Faz muitas interrupgdes desnecessarias
no trabatho. () 0,18 0,67 -0,34 0,00
(7) Gasta muito tempo ao telefone com conversas 0,19 0,80 -0,01 0,08

pessoais.(l)

(continua)
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(continuagéo)

Componentes
Harmonia - e o
Itens interpessoal /  Conscien- de 'Isnslg:;'tt:\)/ al Jgingff%";?_
/espirito ciosidade Proactividade zagao
de equipa
(27) Avisa com antecedéncia quando n&o pode .0.08 0.69 028 011
comparecer ao trabalho. ’ ! ’ ’
(39) E desleixado (tanto faz que o trabalho seja 027 0.51 -0.38 0.03
bem ou mal feito!).(l) ’ ’ ! :
(47) Esta mentalmente fresco e pronto para } ]
trabalhar logo que chega a organizagéo. 0,24 0,66 0.27 022
(57) Desperdica tempo em assuntos nao : ]
relacionados com o trabalho.(l) 024 0,74 0.17 022
(71) Por vezes, comete erros no trabalho sem 031 0.58 031 -0.03

que haja motivos aceitaveis para isso.(l)

(80) Serve-se dos recursos da organizag&o (por
exemplo, telefone, fotocopiadora, 0,25 0,73 0,18 -0,18
computador) para uso pessoal.(l)

(89) Trata de assuntos pessoais durante o horario
de trabalho (exemplo, vai as compras ou ao 0,20 0,88 -0,01 -0,10
cabeleireiro; faz telefonemas pessoais, etc).(l)

(17) Nao hesitaria em ir para uma organizagéo

concorrente, desde que Ihe pagassem 0,15 0,10 -0,02 -0,51
mais.(l)
(44) Encoraja os amigos e a familia a utilizarem 0,03 -0,13 013 0.7

os produtos ou servigos da organizagao.

(49) Quando descobre oportunidades de negécio
para a organizagéo (mesmo que seja } } .
no fim-de-semana), comunica-as aos 0.06 0,04 0.41 063
responsaveis.

(51) Faz gsfor_(_;os extra para bengfig:iar a ' -0,23 -0,14 0.36 0,70
organizagdo, mesmo com prejuizos pessoais.

(68) Pensa em primeiro lugar no servigo, mais -0.38 026 0,21 0,59
do que em si préprio.

Valores préprios 13,9 3,0 2,7 1,7

Variancia explicada 38,5 8,4 7,5 4.8

Alpha de Cronbach 0,93 0,91 0,90 0,77

Nota: (I) para o célculo das cotagdes de cada sujeito em cada dimensé&o/factor, as pontuagdes nestes itens
foram invertidas (o sete foi substituido por um, e vice-versa; o seis por dois, e vice-versa; e assim
sucessivamente). (*) Nestes casos, viola-se a regra da eliminag&o de itens, pois as saturagdes sdo superiores
a 0,40 em mais do que um factor. Mas a margem de excesso é tao reduzida que néo se justificava perder essa
informag&o; acresce que, em qualquer caso, € cumprido o critério da diferenga de 0,20 entre as duas maiores
saturagdes.

b)  seleccionamos, para cada factor, os itens com saturagdes superiores a 0,50;

c)  foram eliminados ositens cujas saturagdes eram superiores a 0,40 em mais do
que um factor, assim como aqueles em que a diferenca entre as duas satura-
¢Oes mais elevadas era inferior a 0,20.

Deste processo resultou uma estrutura factorial composta por 36 itens e quatro
componentes principais, explicando 59,3% da variancia total (quadro 3). Os co-
eficientes de consisténcia interna sdo elevados e trés deles ultrapassam larga-
mente o minimo de 0,70 sugerido por Nunnaly (1978). De modo a testarmos a
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sua estabilidade (Ford, MacCallum & Tait, 1986), levamos a cabo dois
procedimentos:

a)

b)

usando uma rotina do SPSS, seleccionamos trés amostras aleatérias de di-
mens&o aproximada de 50% da amostra original; calculdmos, para cada uma
delas, os alfas de Cronbach;

fizemos, para cada um dos trés primeiros factores, trés diferentes combina-
¢Oes aleatérias de cinco itens e, para o tiltimo, combinacées de quatro; e calcu-
lamos os alfas correspondentes.

Os resultados revelam que os valores dos alfas mantém uma grande estabilidade
face aos “originais”, nunca baixando a barreira de 0,70 sugerida por Nunnally
(1978). A interpretacdo dos factores revelou-se bastante intuitiva:

a)

b)

d)

0 primeiro contém itens relacionados com a harmonia interpessoal (Farh,
Earley & Lin, 1997), participagdo (Van Dyne, Graham & Dienesch, 1994),
anti-cidadania (Ball, Trevino & Sims, 1994), desportivismo (e. g. Podsakoff,
Ahearne & MacKenzie, 1997), espirito de equipa, camaradagem e partilha de
conhecimentos e experiéncia. Denomindmo-lo de harmonia in terpessoal/fespiri-
to de equipa. Esta designagao reflecte a dimenséo inerente aos itens e nao pro-
priamente o sentido que deles emana (negativo, na quase totalidade dos
casos). Para efeitos do computo das cota¢ées individuais, foi necessario, por-
tanto, inverter as pontuagdes originais (o sete passou a um, e vice-versa; o seis
passou a dois, e vice-versa; e assim sucessivamente);

o segundo factor reflecte claramente comportamentos de obediéncia, consci-
enciosidade e protec¢do dos recursos da organizagao (Smith, Organ & Near,
1983; Van Dyne, Graham & Dienesch, 1994; Farh, Earley & Lin, 1997; Moto-

- widlo & Van Scotter, 1996). Recebeu a denominacio de conscienciosidade. Com

aadopgao desta conhecida designagéo, pretendemos enfatizar que se trata de
uma dimens&o cuja presenga nos muiltiplos estudos empiricos & quase uni-
versal (etic, segundo Far, Earley & Lin, 1997). Também neste caso, a designa-
céo reflecte a dimens@o inerente aos itens e nio o sentido presente em quase
todos eles (negativo). Concomitantemente, as pontuagdes finais também fo-
ram invertidas;

0 terceiro incorpora comportamentos reveladores de espirito de iniciativa
(Moorman & Blakely, 1995), disponibilidade para resolver problemas e de
procurar solugdes alternativas para eles, espontaneidade para fazer suges-
tbes construtivas de melhoria (George & Brief, 1992; Tsui et al., 1997), dedica-
¢do ao cargo (Van Scotter & Motowidlo, 1996), virtude civica (Tsuietal., 1997)
e participagdo e lealdade (Van Dyne, Graham & Dienesch, 1994). Denota se-
melhangas varias com a dimensao “iniciativa” de Moorman & Blakely (1995)
e Moorman, Blakely & Niehoff (1998), pelo que o designdmos de espirito de ini-
ciativa/proactividade;

o tiltimo factor denota comportamentos de lealdade (Van Dyne, Graham &
Dienesch, 1994; Moorman & Blakely, 1995; Moorman, Blakely & Niehoff,
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1998), esfor¢os-extra para beneficiar a organizagéo (Brief & Motowidlo, 1986),
forte dedicagdo a mesma e vontade de beneficiad-la mesmo a expensas pessoa-
is. Denota um posicionamento similar ao que transparece da dimenséo
“identificagdo com a empresa” proposta por Farh, Earley e Lin (1997). Deno-
mindmo-lo, por isso, de identificagdo com a organizacio/lealdade.

Devemos notar que, apesar de a maior parte dositens constituintes do questionério
original provirem daliteratura revista, quase todos os que permaneceram na estru-
tura factorial final foram detectados nas entrevistas por nés realizadas. E cerca de
30% emergiram exclusivamente delas (itens n.** 22, 23, 24, 75, 77, 81, 15, 18, 33, 39,
49, 68 do quadro 3). Por exemplo, no primeiro factor, entre os 14 itens que o com-
pdem, oito provém exclusivamente das nossas entrevistas. O factor que denota ma-

iores semelhancas de conteddo com a literatura revista é o terceiro
(conscienciosidade).

Cidadania organizacional e notagdo de desempenho global

Ap6s esta dimensionalizagdo, relaciondmos as quatro categorias de CCO com ano-
tagdo global de desempenho atribuida pelo gestor ao seu colaborador. As cotagoes
de cidadania atribuidas a cada sujeito resultaram da pontuacdo média nos itens
mais pertinentes para cada factor. Calculamos os coeficientes de regressséo e exe-
cutdmos uma analise de clusters.

As regressdes revelam que as quatro dimensdes de cidadania tém valor expli-
cativo significativo para essa notagdo global e que, no conjunto, explicam 72% va-
riancia da mesma (quadro 4). Os valores quase néo se alteram quando se analisam
os dados provenientes de duas amostras aleatérias correspondentes a cerca de 50%
daamostra global. Em geral, constata-se que a conscienciosidade e o espirito de ini-
ciativa apresentam os valores explicativos mais fortes. Esta evidéncia é corrobora-
da quando se procede a execugao de regressdes hierarquicas, pois sdo essas as duas
dimensdes que explicam maior variancia tnica.

A anélise de clusters (método: complete; distancia: euclidina ao quadrado) foi
igualmente executada com base nas quatro dimensdes de cidadania. Realizamos,
depois, um teste Scheffé, tendo em vista saber quais as variéveis (incluindo a nota-
cdo global de desempenho) que distinguiam significativamente os agrupamentos
emergentes. Os resultados encontram-se no quadro 5 e mostram que 0s grupos
com melhor (pior) notagdo global sdo aqueles cujos membros adoptam comporta-
mentos de cidadania mais (menos) vincados.

O grupo 1 foi designado de membros organizacionais indolentes porque os seus
elementos apresentam, em média, baixas pontuagdes em todas as varidveis de ci-
dadania. Nao sdo conscienciosos no trabalho, tém uma reduzida identificagdo com
a organizagéo e um fraco espirito de iniciativa. Em suma: néo assumem qualquer
comprometimento com o trabalho e a organizagéo onde prestam fungdes. Esta pos-
tura parece reflectir-se numa notagéo global de desempenho que se pauta por ser a
mais baixa dentre os cinco agrupamentos.
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Quadro 4  Valor explicativo das dimensdes de cidadania para a notagéo global de desempenho

Amostra global Amostra aleatéria 1 Amostra aleatéria 2

[n=326(1)] (n=167) (n=161)
Harmonia interpessoal 0,17(**) 0,22(***) 0,05
Identificagdo com a organizagdo 0,21(***) 0,26(***) 0,23(**)
Conscienciosidade 0,35(***) 0,39(***) 0,39(***)
Espirito de iniciativa 0,34(***) 0,28(***) 0,36(*"*)
Constante -2,75(***) -1,98** -2,33(%)
F 205,53(***) 110,20(***) 94,74(***)
R? 0,72 0,74 0,68
R®ajustado 0,72 0,74 0,67

Notas: (*) p<0,05; (**) p<0,01; (***); p<0,001;
(1) este valor é inferior a dimensao da amostra (n=338) devido a algumas n&o-respostas.

Quadro 5  Agrupamentos de colaboradores e respectivas notagdes globais de desempenho

Grupo 1 Grupo 2 Grupo 3 Grupo 4 Grupo 5 Quantidade
(membros (conscien- (membros  (profissionais  (cidaddos de pares
organiza-  ciosos... mas organizacio- zelosos organiza- de grupos
cioais alheados) nais regulares) e corteses) cionais diferentes
indolentes) exemplares) ***)
(n=40) (n=30) (n=52) (n=90) (n=122)
Harmonia interpessoal 3,9 3,8 4,8 5,6 6,0 9
Espirito de iniciativa 3,5 3,8 4,5 4,7 5,7 8
Conscienciosidade 3,1 5,4 4,6 55 59 9
Ident. ¢/ organizagéo 2,9 2,5 4.3 3,4 4,9 9
CCO global(**) 3,4 3,9 4,5 4,8 5,6 Todos
Notagao global 8,6 10,6 13,8 15,7 16,7 Todos
de desempenho

Notas: (*) os valores expostos s&o as cotagdes médias obtidas pelos sujeitos avaliados; (**) este valor resulta

da média das cotagbes obtidas nas quatro dimensdes de cidadania (alpha= 0,81); (***) foi usado o teste Scheffé
(p<0, 05). Os pares de grupos significativamente diferentes constituem a grande maioria, pelo que apenas
mencionaremos as diferengas nao significativas: harmonia interpessoal (um versus dois); iniciativa (um versus dois
e trés versus quatro); conscienciosidade (dois versus quatro); identificagdo com a organizagéo (um versus dois).

O grupo 2 foi denominado de conscienciosos... mas alheados porque os seus
membros, ainda que conscienciosos no modo como realizam o seu trabalho, tém
pequeno espirito de iniciativa e, sobretudo, uma muito baixa identificagio com a
organizagdo. Além disso, revelam fraco espirito de equipa e harmonia interpesso-
al. Recebem baixa notagédo global de desempenho. Parece que os seus superiores,
apesar de lhes reconhecerem essa postura conscienciosa, os consideram colabora-
dores mediocres devido a um descomprometimento grande para com a organiza-
¢do e os restantes colaboradores.

O grupo 3 recebeu a designagéo de membros organizacionais regulares porque
apresentam cotagdes intermédias em todas as variaveis de cidadania, o que parece
reflectir-se na notagdo de desempenho global também moderada.

O grupo 4 foi denominado de profissionais zelosos e corteses porque os seus
membros sdo conscienciosos, tém espirito de iniciativa e prezam a harmonia
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interpessoal, embora revelem uma bastante fraca identificagdo com a organizagao
em que trabalham. Assemelham-se a profissionais empenhados no seu trabalho,
mas que ndo “vestem a camisola da organizagdo”. Parecem ser uma espécie de pro-
fissionais exemplares que exercem competentemente as suas fungdes. .. na organi-
zacdo onde as condigdes forem melhores. Recebem elevadas notagdes de
desempenho, embora um pouco menores do que as atribuidas aos elementos do
grupo 5.

Os membros do grupo 5 foram apelidados de cidaddos organizacionais exempla-
res porque denotam as mais elevadas pontuages em todas as varidveis de cidada-
nia, recebendo a mais elevada notagdo de desempenho global. A principal
diferenca relativamente aos membros do grupo 4 reside no facto de terem bastante
maior cotacdo na variavel de identificagdo com a organizagéo.

Discussio e conclusdes

O instrumento exposto revela boas propriedades psicométricas. Com efeito, a con-
sisténcia interna das escalas é elevada e sempre superior a0 minimo sugerido por
Nunnaly (1978). Por outro lado, as relagdes positivas encontradas entre as quatro
dimensdes de cidadania e a notagao global de desempenho séo consistentes com a
evidéncia empirica reveladora do valor preditivo do CCO para as avaliagdes de de-
sempenho (MacKenzie, Podsakoff & Fetter, 1991, 1993; Podsakoff & MacKenzie,
1994; Krilowicz & Lowery, 1996; Motowidlo & Van Scotter, 1994; Werner, 1994; Bor-
man, White & Dorsey, 1995; Van Scotter & Motowidlo, 1996).

As dimensbes emergentes ndo sdo completamente novas, pois tém sido evi-
denciadas em outros estudos. Contudo, a dimensdo “harmonia interpessoal” é
bastante semelhante a dimensdo homénima sugerida por Farh, Earley e Lin (1997).
Segundo estes autores, trata-se de uma dimens&o nao universal (émica), mas carac-
terfstica de certas culturas como a taiwanesa. Dado que existe algum paralelismo
entre as culturas portuguesa e de Taiwan no que concerne as variaveis de Hofstede
(1989, 1997), é verosimil admitir-se a existéncia de dimensdes de cidadania ineren-
tes ao contexto cultural. Se esta asserc¢do for verdadeira, torna-se necessario estu-
dar o CCO em termos contextuais e ndo como um conceito de dimensionaliza¢do
universal.

O estudo denota, contudo, algumas limitagdes que importa enfatizar. Em pri-
meiro lugar, os dados relativos as variaveis dependentes e independente foram ob-
tidos na mesma fonte (o superior hierarquico). Esta metodologia é susceptivel de
gerar enviesamentos causados pela variancia do método comum. Significa isto que
as relacdes encontradas podem ser estatisticamente significativas devido, apenas
ou parcialmente, ao método utilizado, e ndo a realidade empiricamente observa-
vel. E certo que o elevado valor preditivo (rondando o valor de 0. 70) das quatro di-
mensdes de cidadania para a notagdo global de desempenho favorece a rejeicao
desta hipétese. No entanto, futuras pesquisas deverdo usar fontes diferentes para
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as variaveis dependente e independentes. Em alternativa, poderdo utilizar um pro-
cedimento longitudinal, isto é, obter os dados de desempenho em momento poste-
rior aos dados relativos a cidadania organizacional.

E claro que existem varios testes post hoc que permitem controlar os efeitos da
variancia do método comum, sendo um dos mais conhecidos o teste do factor tini-
co de Harman (Podsakoff & Organ, 1986). No entanto, o facto de o desempenho
global ter sido medido através de um tinico item torna pouco fidveis os resultados
do teste.

E aqui, precisamente, que reside a segunda limitacio da pesquisa. Haverd
todo o interesse em que futuras investigagdes considerem um maior niimero de
itens e a respectiva consisténcia interna. Além disso, poder4 revelar-se de enorme
relevéncia tedrica e pratica a tomada em consideragdo das notacdes obtidas pelos
sujeitos em processos de avaliagdo formal de desempenho levados a cabo periodi-
camente em algumas empresas. O mesmo se diga de critérios objectivos de desem-
penho individual.

Em terceiro lugar, o procedimento usado para a obtengéo da amostra pode in-
terferir nos resultados. Ao solicitar-se aos inquiridos que avaliem um sujeito a sua
escolha, poder-se-a induzi-los a pensar em colaboradores mais “salientes” (muito
bons ou muito maus!). Embora tenhamos enfatizado junto de cada inquirido que a
escolha poderia recair em pessoas de ambos os sexos, de diferentes idades e com
elevado ou fraco desempenho, convém atentar-se no elevado nimero de colabora-
dores presentes no agrupamento de “cidad&os organizacionais exemplares”. Futu-
ras pesquisas deverdo, pois, socorrer-se de uma metodologia mais indutora da
“normalidade” da amostra. Por exemplo, pedindo ao superior hierdrquico que
avalie os comportamentos de vérios dos seus subordinados.

Finalmente, futuras pesquisas deverao adoptar novas metodologias de teste
da validade do instrumento de medida aqui exposto:

a)  seria pertinente reformular os itens tendo em vista a sua adaptagéo a outras
fontes. Mais precisamente, uma das maneiras de contribuir para a validacao
das escalas poderé ser a sua aplicagdo ao préprio sujeito alvo da avaliacio
e/ou a seus colegas de trabalho. Se a dimensionalizac&o for diferente conso-
ante estas trés fontes, poderéo levantar-se duvidas sobre qual a melhor fonte
avaliadora, mas também ¢ legitimo questionar as propriedades psicométri-
cas do instrumento;

b) € conveniente aplicar o questionario em organizagdes especificas, tendo em
vista testar a estabilidade dos factores emergentes. Com efeito, a grande di-
versidade de organizagdes de proveniéncia dos inquiridos podera ter enco-
berto a especificidade organizacional onde os comportamentos sio levados a
cabo e gerado uma estrutura factorial nem sempre replicavel;

¢)  por fim, talvez o método mais desejével de validacéo seja o estudo da capaci-
dade preditiva dos quatro tipos de CCO para a eficdcia organizacional. Com
efeito, este € o elemento porventura mais importante do conceito proposto
por Organ quer na sua versao original (1988), quer ap6s recente redefinicio
(1997).
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Julgamos, de qualquer modo, que o instrumento proposto denota propriedades ca-
pazes de contribuirem para um aprofundamento cientifico dos conhecimentos
existentes neste dominio, podendo ajudar na realizacdo de trabalhos de campo as-
sentes nos refinamentos conceptuais a que Organ (1997) conferiu significado.

Nota

1 O termo inglés é whistleblowing. Ao que sabemos, néo existe qualquer tradugdo
largamente aceite pela comunidade cientifica portuguesa, embora alguns
investigadores sugiram uma expressao brasileira correntemente usada: “por a
boca no trombone”. A expressdo portuguesa que mais se aproxima desta é “dar
com a lingua nos dentes”. Padece, contudo, de uma conotagéo algo
negativa/pejorativa que o conceito original ndo comporta (pelo menos
necessariamente). As expressdes “dentincia ptiblica” ou “dentncia as
autoridades” seriam mais apropriadas néo fora o facto de alguns autores
entenderem que o conceito de whistleblowing abarca as dentincias feitas junto de
membros internos da prépria organizagéo onde os actos denunciédveis séo
praticados. O termo “delagéo” (“revelagdo de um crime com o fim de tirar
proveito”, segundo o dicionério de lingua portuguesa da Porto Editora), por seu
turno, evoca um sentido pejorativo que convém evitar. Resta-nos o termo
“assobiadela”. Embora néo nos satisfaca completamente, afigura-se-nos mais
neutro do que os outros e acresce que é mais evocativo do significado original
inglés. Aguardemos outras propostas da comunidade cientifica especializada.
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7

Organizational citizenship behavior: a construct measure (abstract) This study
aims to propose an instrument for measuring organisational citizenship behavior
(OCB), according to recent concept developments (Organ, 1997). The items were
collected from the literature and the content analysis of 27 interviews (23 managers
and four managers teachers). The sample comprises 338 managers, from at least 61
organizations. Each manager scored the OCBs of a subordinate of her/his
choosing. A principal component analysis was carried out. Four factors emerged,
explaining 59,3% of the variance: interpersonal harmony (alpha: 0,93), personal
initiative (0,90), conscientiousness (0,91) and identification with the organization
(0,77). The four dimensions explain about 70% of the variance on a global
performance score given by the manager. Some other ways to test the instrument’s
validity are also suggested.




