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Resumo

Este estudo consiste na tradugdo, adaptacdo transcultural e validacdo da escala “Comportamentos de Cidadania Organizacional para
Trabalhadores do Conhecimento”, desenvolvida por Dekas (2010) e Dekas, Bauer, Welle et al. (2013), para o portugués do Brasil. Para
alcangar esse objetivo, utilizou-se o protocolo sugerido por Beaton, Bombardier, Guillemin et al. (2000), composto pelas etapas de tradugdo,
sintese, retradugdo, comité de avaliagdo, pré-teste de equivaléncia e submissdo e avaliagdo. Além disso, por meio de um estudo piloto,
aplicou-se a versdo final do instrumento a uma amostra de 247 individuos. Os resultados indicam que a referida escala apresenta validade
e indices de confiabilidade adequados, podendo ser utilizada em futuros estudos de Administracdo e de dreas afins, ampliando a producdo
de conhecimento cientifico acerca do tema.

Palavras-chave: Comportamentos de cidadania organizacional. Tradugdo. Adaptacdo transcultural. Validagdo de escala.

Organizational citizenship behavior: Brazilian version of the scale of Organizational Citizenship Behavior for
Knowledge Workers

Abrstract

This study is the translation, cultural adaptation and validation of the scale of Organizational Citizenship Behavior for Knowledge Workers
(OCB-KW), developed by Dekas (2010) and Dekas, Bauer, Welle et al. (2013). The protocol suggested by Beaton, Bombardier, Guillemin et al.
(2000) was used, composed of the translation stages, synthesis, back-translation, evaluation committee, equivalence of pre-test and submission
and appraisal. Furthermore, by means of a pilot study, the final version of the instrument was applied to a sample of 247 individuals. As results,
the scale of OCB-KW was validated, presented adequate reliability indices and can be used in future studies in the area of administration,
increasing the production of scientific knowledge on the subject.
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Comportamientos de Ciudadania Organizacional: version brasilesia de la escala de Comportamientos de Ciu-
dadania Organizacional para Trabajadores del Conocimiento

Resumen

Este estudio consiste en la traduccion al portugués de Brasil, adaptacion cultural y validacion de la escala de comportamientos de ciudadania
organizacional para trabajadores del conocimiento, desarrollada por Dekas (2010) y Dekas, Bauer, Welle et al. (2013). Para lograr este
objetivo se utilizd el protocolo sugerido por Beaton, Bombardier, Guillemin et al. (2000), compuesto por los pasos de traduccion, sintesis,
retrotraduccion, comité de evaluacidn, pretest de equivalencia y presentacion y evaluacién. Por otra parte, por medio de un estudio piloto,
se aplicd la versidn final del instrumento a una muestra de 247 sujetos. Los resultados indican que la mencionada escala presenta indices de
validez y fiabilidad adecuados y se puede utilizar en futuros estudios de Administraciony campos relacionados, lo que amplia la produccién
de conocimiento cientifico sobre el tema.

Palabras clave: Conductas de ciudadania organizacional. Traduccion. Adaptacion transcultural. Validacion de escala.
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INTRODUCAO

Os comportamentos de cidadania organizacional (CCO) sdo reconhecidos como uma importante medida do comportamento
nas organizagdes e sdo considerados essenciais no desempenho dos trabalhadores (PODSAKOFF, PODSAKOFF, MAKENZIE et
al., 2014) e da prépria empresa (ORGAN, 2018). Nas areas de Psicologia do Trabalho e Comportamento Organizacional, os
CCO constituem um construto multifacetado e em grande expansdo nas pesquisas das Ultimas décadas.

No entanto, os estudos sobre o tema tém priorizado as investigagdes sobre antecedentes individuais e disposicionais, havendo
uma lacuna acerca do efeito do contexto social do trabalho nos CCO. Como sinalizam Estivalete, Costa e Andrade (2014), pou-
cos estudos internacionais tém avangado no sentido de analisar as interagGes do contexto social e os CCO (EVANS e DAVIS,
2005; VAN DIJKE, CREMER, MAYER et al., 2012; WALLUMBVA, LUTHANS, AVEY et al., 2011). De modo comparativo, no cenario
nacional, uma analise dos estudos sobre o tema evidenciou uma realidade ainda mais critica, pois ha poucos estudos sobre
CCO e nenhum deles considerou o contexto social em suas analises (ESTIVALETE, COSTA e ANDRADE, 2014; ANDRADE, 2017).

Dekas (2010) destaca que as recentes mudangas na organizagdo do trabalho tém causando mudangas na natureza dos
CCO, tornando necessario ampliar as perspectivas do contexto social que permeia tais comportamentos (DEKAS, BAUER,
WELLE et al., 2013).

Considerando a natureza do trabalho na contemporaneidade, os trabalhadores do conhecimento assumem papel de des-
taque. Nas configuragdes emergentes de trabalho, os trabalhadores do conhecimento sdo considerados os individuos
com motivacdo e capacidade de criar ideias novas, compartilhando seus conhecimentos e agregando valor a organizagao
(LIN e JOE, 2012). Com uma visdo mais abrangente, Dekas, Bauer, Welle et al. (2013) destacam que, devido a velocidade e
competitividade dos negdcios na atualidade, todos os trabalhadores modernos que tém como principal produto de capital o
conhecimento podem ser considerados trabalhadores do conhecimento.

Partindo desses pressupostos associados as mudancas do contexto social do trabalho, Dekas (2010) e Dekas, Bauer, Welle
et al. (2013) propdem uma tipologia que originou a escala “Organizational Citizenship Behavior — Knowledge Worker”
(OCB-KW), composta pelas dimens&es sustentabilidade do empregado, participagdo social, virtude civica, voz e ajuda. A
escala “Comportamentos de Cidadania Organizacional para Trabalhadores do Conhecimento” (CCO-TC) foi desenvolvida nos
Estados Unidos da América (EUA) e foi validada na lingua inglesa com o objetivo de avaliar tais comportamentos individuais
no contexto laboral. Como destaca Organ (2018), ha necessidade de novos estudos empiricos em contextos que explorem
realidades distintas daquelas dos estudos norte-americanos.

Assim, os objetivos deste estudo consistem em: a) traduzir e realizar a adaptagdo transcultural da escala CCO-TC para o portu-
gués do Brasil; e b) realizar a validacdo da referida escala no contexto brasileiro. Como recomendam Epstein, Santo e Guillemin
(2015), se o questionario esta disponivel em outro idioma, os pesquisadores devem adapta-lo e valida-lo ao invés de criar
um novo, pois a adaptacao transcultural é mais rdpida e assume que ird produzir medida equivalente. Para tanto, mostra-se
importante que o instrumento seja traduzido para o idioma do pais onde sera utilizado, adaptando-se as caracteristicas socio-
culturais da populag3o investigada e possibilitando uma avaliagdo fidedigna (BARBOSA e GAVIAQ, 2011).

REFERENCIAL TEORICO

Comportamentos de cidadania organizacional

Os estudos pioneiros sobre comportamentos de cidadania nas organizagGes agregaram os pilares difundidos por Barnard
(1938) e Katz e Kahn (1978). Segundo Barnard (1938), as organiza¢des podem ser definidas como sistemas de cooperacdo
operados pelos recursos humanos e ndo apenas como um produto da engenharia mecanica, como difundido pela Escola de
Administracdo Cientifica. Ja Katz e Kahn (1978) defendem que ser membro de uma organizacdo também implica ser cidadao
na comunidade em que esta existe.

A partir dessas concepgdes tedricas, a no¢do de CCO foi abordada pelos estudos de Dennis W. Organ e seus colaboradores
(BATEMAN e ORGAN, 1983; ORGAN, 1988; 1997). Organ (1988) define a cidadania organizacional como um comportamento
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individual, discricionario, ndo explicitamente reconhecido pelo sistema formal de recompensa, que contribui para o funcio-
namento eficaz da organizacdo; para o autor, esses comportamentos individuais e discricionarios ndo podem nem ser impos-
tos como obrigac¢des das fungGes nem induzidos pela garantia de uma recompensa formal. Nasra e Heilbrunn (2015) sinali-
zam, ainda, que a vontade dos trabalhadores de cumprir seu papel ndo assegura a eficacia organizacional, sendo os aspectos
voluntarios associados ao CCO importantes para a melhoria dos indicadores de eficacia.

Apds algumas criticas, Organ (1997) prop0s alteracGes na definicdo de CCO, passando a entendé-la como sendo o desempe-
nho contextual que sustenta o ambiente social e psicoldgico no qual ocorre o desempenho da tarefa. Essa formulagdo asso-
cia o CCO ao construto de desempenho contextual apresentado por Borman e Motowidlo (1997), definido como o conjunto
de comportamentos interpessoais e voluntarios que suportam o contexto social e motivacional onde o trabalho organizacio-
nal é desempenhado.

As categorias comportamentais que integram o desempenho contextual compreendem: a) persistir com entusiasmo e esforgo
extra quando necessdrio para executar com sucesso as proprias tarefas; b) voluntariar-se para executar tarefas ndo prescri-
tas para o cargo; c) ajudar e cooperar com os outros; d) cumprir as regras e procedimentos organizacionais mesmo quando
isso é pessoalmente inconveniente; e) apoiar e defender os objetivos organizacionais (BORMAN e MOTOWIDLO, 1997; REGO,
2002). Para Meynhardt, Brieger e Hermann (2018), os trabalhadores que tém uma experiéncia positiva em relagdo ao tra-
balho tendem a se envolver em CCO, refletindo efeitos positivos que ultrapassam a esfera profissional, podendo contribuir
em sua vida pessoal.

No entanto, pesquisas mais recentes (MARINOVA, MOON e VAN DYNE, 2010; PODSAKOFF, WHITING, PODSAKOFF et
al., 2009; PODSAKOFF, PODSAKOFF, MAKENZIE et al., 2014) indicam os beneficios potenciais de uma abordagem mais
sutil quanto a sua conceituagdo, considerando dois aspectos distintos. Primeiro, os trabalhadores diferem na medida
em que percebem o CCO como parte do exercicio de seu papel ou extrapapel nas organizagdes (VAN DYNE, ANG e KOH,
2008; YAGHOUBI, YAZDANI e KHORNEGAH, 2011). Segundo, o CCO as vezes é percebido como recompensado pelas
organizagdes, por meio de avaliagdes de desempenho, promogdes ou reconhecimento (MARINOVA, MOON e VAN
DYNE, 2010). Os resultados de estudos empiricos indicam a necessidade de teorias adicionais que poderiam explicar
com maior profundidade os CCO (SALAMON e DEUTSCH, 2006; ANDRADE, 2017; ANDRADE, COSTA, ESTIVALETE et al.,
2017; ORGAN, 2018). Como destacam Chow, Lai e Loi (2015), existem inumeros aspectos relacionados ao tema ainda
pouco explorados e também ndo ha consenso na literatura acerca das dimensdes do construto CCO (ANDRADE, COSTA,
ESTIVALETE et al., 2017; COSTA, ESTIVALETE e ANDRADE, 2017). Além disso, como afirmam Dekas, Bauer, Welle et al.
(2013), o mundo do trabalho mudou e, fundamentalmente com tal mudanca, a natureza dos CCO para os trabalhado-
res modernos também se alterou.

Com a intencdo de aprofundar os estudos sobre o mundo do trabalho e sua interacdo com CCO, Dekas, Bauer, Welle et al.
(2013) propdem uma nova lente, através da qual se pode ver esse comportamento, aproximando o foco para o contexto
social. A autora advoga que um “cidaddo organizacional” é um tipo de papel de trabalho definido e limitado por fatores con-
textuais ao invés de uma caricatura de um individuo que se engaja no mesmo conjunto de comportamentos fixos em todos
os contextos de trabalho.

Considerando que a natureza do trabalho passou por inimeras transformacoes, Dekas, Bauer, Welle et al. (2013) propdem
um novo modelo para os CCO, considerando os trabalhadores do conhecimento. Ao analisar os modelos de CCO existentes
na literatura (BATEMAN e ORGAN, 1983; KATZ e KAHN, 1978; ORGAN, 1988; 1997; PODSAKOFF, MACKENZIE, PAINE et al.,
2000). Dekas (2010) e Dekas, Bauer, Welle et al. (2013), constataram que algumas dimensdes, como obediéncia, poderiam
nao apresentar adequagdo ao contexto social dos trabalhadores do conhecimento.

Assim, os autores, tendo por base tais estudos, avaliaram essas dimensdes e propuseram uma tipologia que originou a escala
OCB-KW, composta pelos fatores apresentados no Quadro 1.

Cad. EBAPE.BR, v. 16, n° 3, Rio de Janeiro, Jul./Set. 2018. 369.381



Comportamento de cidadania organizacional: versao brasileira Tais de Andrade | Vania de Fatima Barros Estivalete
da escala Comportamentos de Cidadania Organizacional para Vivian Flores Costa
Trabalhadores do Conhecimento

Quadro 1

Fatores da escala Organizational Citizenship Behavior — Knowledge Worker

Fatores Descrigao
Sustentabilidade Participar de atividades para manter ou melhorar a propria saude e bem-estar ou para apoiar os esforcos dos
do empregado outros para manter sua saude e seu bem-estar.

Participacdo social | Participar de atividades sociais que ndo estdo diretamente relacionadas a tarefas centrais de trabalho.

Virtude civi Tomar agGes indicativas de um nivel macro de interesse da organizagdo como um todo — a¢des que refletem um
irtude civica . ) ) o o
reconhecimento de ser parte de um todo maior e aceitar as responsabilidades que tal adesdo implica.

Participar de atividades, fazendo sugestdes ou falando com a intengdo de propor a melhoria da organizacao,

Voz
produtos ou algum aspecto dos individuos, grupo ou funcionamento da organizacéo.

Ajuda Voluntariamente, ajudar os colegas de trabalho com questdes relacionadas ao trabalho.

Fonte: Dekas, Bauer, Welle et al. (2013).

A escala OCB-KW foi replicada em inimeras amostras e sua confiabilidade foi satisfatdria, com valores alfa de Cronbach entre
0,78 e 0,88 (DEKAS, 2010; DEKAS, BAUER, WELLE et al., 2013). Destas categorias, 3 se alinham com as dimens&es de cidada-
nia existentes na literatura: virtude civica, voz e ajuda. Outras 2 categorias, sustentabilidade do colaborador e participagdo
social, foram dimensdes propostas no modelo desenvolvido por Dekas, Bauer, Welle et al. (2013). Para os referidos autores,
tais dimensdes emergiram no contexto social contemporaneo, exigindo dos trabalhadores do conhecimento um novo perfil,
com postura proativa e participativa na esfera social.

A escala OCB-KW representa um avancgo nos estudos sobre CCO, ao incluir as dimensdes sustentabilidade do colaborador
e participagdo social, sinalizando as mudancas no mundo do trabalho e no perfil dos trabalhadores do conhecimento. Tais
aspectos motivaram a escolha dessa escala para a realizagao deste estudo.

METODO

Este estudo consiste na tradugdo, adaptagdo transcultural e validagao da escala CCO-TC, a qual visa a identificar a perspectiva
desses trabalhadores sobre os CCO praticados no contexto laboral.

A escala é baseada nos estudos desenvolvido por Dekas (2010) e Dekas, Bauer, Welle et al. (2013), que resultaram em uma
versdo revisada de 23 itens, validados por Dekas, Bauer, Welle et al. (2013) em inglés. Os itens estdo divididos em 5 dimen-
sdes: Sustentabilidade do Empregado (4 itens), Participa¢do Social (4 itens), Virtude Civica (5 itens), Voz (4 itens) e Ajuda (6
itens). Os respondentes desse instrumento sdo solicitados a classificar seu grau de concordancia com os itens, por meio de
uma escala do tipo Likert de 5 pontos, que varia de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente).

O processo de tradugdo e adaptacdo transcultural foi realizado a partir do protocolo sugerido por Beaton, Bombardier,
Guillemin et al. (2000), composto por 6 etapas: a) tradugdo; b) sintese; c) retraducdo; d) comité de avaliagdo; e) pré-teste de
equivaléncia; f) submissdo e avaliacdo.

Na primeira etapa foi realizada a traducédo inicial da escala, do inglés para a lingua-alvo (portugués do Brasil), por 2 profissio-
nais da area de Administracdo, independentes, fluentes na lingua inglesa, tendo como lingua-mae o portugués. Um dos tra-
dutores foi informado dos objetivos e conceitos subjacentes ao estudo, visando a evitar ambiguidades e significados inespe-
rados nos itens originais. Como sugerem Beaton, Bombardier, Guillemin et al. (2000), um dos tradutores foi informado dos
objetivos e conceitos subjacentes ao estudo, sendo um profissional da drea investigada com conhecimentos prévios sobre o
tema. O outro tradutor nao foi informado sobre os conceitos estudados na referida pesquisa e também nao detém conheci-
mentos especializados sobre o assunto (tradutor ingénuo) (BEATON, BOMBARDIER, GUILLEMIN et al., 2000).
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Com as 2 tradugGes concluidas (tradugdo 1 =T1 e tradugdo 2 = T2), os tradutores e 1 das autoras do estudo reuniram-se para
realizar a etapa de sintese. Nesse momento ocorreu a sintese dos resultados das 2 traduc¢des, comparando-as ao instrumento
original. Como recomendado por Beaton, Bombardier, Guillemin et al. (2000), nessa etapa foi produzido um relatério escrito
para documentar o processo, incluindo os problemas ocorridos e como eles foram resolvidos.

Na terceira fase, a primeira versao foi retraduzida para o inglés por 1 tradutor nativo (que possui o inglés como lingua-mae),
que desconhecia os objetivos iniciais do estudo e a versdo original, gerando a segunda versao. Beaton, Bombardier, Guillemin
et al. (2000) sugerem a realizagdo da retradugado por 2 profissionais. No entanto, neste estudo, optou-se por realizar esse pro-
cedimento por 1 tradutor, do mesmo modo como executado em alguns estudos da area de Psicologia (GONCALVES e PILLON,
2009; GOLDFELD, WIETHAEUPER, TERRA et al., 2007).

Ap0s esse processo, iniciou-se a quarta etapa, realizada por um comité de avaliagao, formado por 4 pesquisadores bilingues e
especialistas nas areas de Administragdo e Educagdo, que avaliaram a segunda vers3do e os instrumentos originais. Esse comité
analisou se existiam discrepancias entre as versdes originais, a primeira versao em portugués e a retradugao.

Como destacam Guillemin, Bombardier e Beaton (1993) e Beaton, Bombardier, Guillemin et al. (2000), o comité de ava-
liacdo deve avaliar as seguintes equivaléncias: a) equivaléncia semantica, associada a equivaléncia do significado das
palavras, analisando se existem dificuldades gramaticais ou de vocabulario; b) equivaléncia idiomatica, relacionada a
equivaléncia de expressdes e coloquialismos traduzidos a outros idiomas; c) equivaléncia experiencial, a qual deve ser
considerada quando situagdes evocadas ou retratadas na versdo original devem estar de acordo com o contexto cul-
tural-alvo; d) equivaléncia conceitual, a qual se refere a validade do conceito explorado e dos acontecimentos vividos
por pessoas na cultura-alvo, uma vez que itens podem ser equivalentes em significado semantico, mas ndo conceitual-
mente equivalentes.

Em seguida, na quinta etapa, foi realizado um pré-teste, com a aplicagdao do questionario a um grupo de 30 integran-
tes da populagdo-alvo. Nessa fase, Beaton, Bombardier, Guillemin et al. (2000) indicam que a aplicacdo do questiona-
rio deve ser seguida de uma entrevista com o respondente, visando a realizar uma sondagem para identificar o que o
individuo entende sobre cada item do questionario e cada resposta escolhida. Neste estudo, os questiondarios foram
respondidos pelos integrantes da populagdo-alvo, sem intervencdao do pesquisador, ndo sendo realizada entrevista.
Optou-se por acrescentar a cada uma das 23 questdes a alternativa “ndo entendi”, com a finalidade de identificar ques-
t6es ndo compreendidas. Nessa etapa, ndo ocorreram dificuldades de compreensdo das questdes elaboradas ou dos
termos utilizados pela maioria dos respondentes (90%). Como esse nimero estava de acordo com o limite estabele-
cido de concordancia igual ou superior a 80% (GUILLEMIN, BOMBARDIER e BEATON, 1993), ndo houve necessidade de
nova avaliagdao por parte do comité.

Por fim, na sexta etapa se realizou a submissdo e avaliagdo da documentagdo utilizada no processo de tradugdo e adapta-
¢do transcultural da escala pelo comité de avaliagdo. Nessa fase, o comité avaliou os relatdrios e formularios elaborados nas
diferentes fases, realizando uma espécie de auditoria, como sugerido por Beaton, Bombardier, Guillemin et al. (2000). Os
referidos autores também sugerem que, nessa fase, havendo possibilidade de contato com o autor do instrumento original,
a referida documentacdo podera ser encaminhada para sua avaliacdo. Neste estudo, realizou-se contato com a autora do
instrumento original (DEKAS, 2010) — a qual ndo constatou necessidade de envio da documentagdo referente ao processo de
traducdo e adaptacdo transcultural da escala.

A Figura 1 ilustra as etapas do trabalho de traducdo e adaptacgdo da escala.
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Figura 1

Etapas para traducao e adaptacao transcultural da escala Comportamentos de Cidadania Organizacional para
Trabalhadores do Conhecimento e estudo piloto

|
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Fonte: Adaptada de Beaton, Bombardier, Guillemin et al. (2000) e Ghisi, Santos, Schveitzer et al. (2012).

Assim, ap0s a realizacdo do pré-teste foi gerada a versdo final do instrumento, aplicada em um estudo piloto a uma amostra
de 247 individuos. A anadlise dos dados do estudo piloto foi realizada com o apoio do programa computacional SPSS para os
testes estatisticos. Inicialmente, procedeu-se a analise fatorial exploratdria; em seguida, utilizou-se o indicador de consistén-
cia interna do valor alfa de Cronbach, com o propdsito de verificar a confiabilidade dos construtos tedricos.

RESULTADOS

Traducao e adaptagao transcultural da Escala Comportamentos de Cidadania Organizacional para
Trabalhadores do Conhecimento

Na primeira etapa foi realizada a tradugdo para o portugués da escala CCO-TC por 2 profissionais da area de Administracdo —
fluentes na lingua inglesa e independentes um do outro.

Ao realizar a tradug¢do de modo independente, os pesquisadores comparam cada tradugdo para identificar discrepancias que
podem ser discutidas entre os tradutores em uma fase posterior (BEATON, BOMBARDIER, GUILLEMIN et al., 2000). Tal téc-
nica é altamente recomendada por muitos investigadores, para alcancar a maior equivaléncia de tradugao possivel (BRISLIN,
1970; TAKARA, BEECHER, OKISHI et al., 2015).

Na etapa posterior (sintese), as 2 traducdes — identificadas como T1 e T2 — foram comparadas pelos profissionais e por 1
autora do estudo. As divergéncias entre as versGes foram apontadas e discutidas junto com os respectivos pesquisadores,

Cad. EBAPE.BR, v. 16, n° 3, Rio de Janeiro, Jul./Set. 2018. 379381



Comportamento de cidadania organizacional: versao brasileira Tais de Andrade | Vania de Fatima Barros Estivalete
da escala Comportamentos de Cidadania Organizacional para Vivian Flores Costa
Trabalhadores do Conhecimento

entdo, foram adotadas modificagGes na versao inicial, a partir de consenso, resultando na primeira versao em portugués. Para
atingir tal consenso, os profissionais basearam-se em dois critérios: sentido que o instrumento original estava mensurando;
e uso coloquial da lingua portuguesa empregada no ambiente de trabalho a ser pesquisado.

O Quadro 2 apresenta os itens da versao original, um resumo avaliando as tradugdes realizadas, sendo as 2 iguais (T1 =T2), as
2 semelhantes (T1 = T2) ou as 2 diferentes, havendo a necessidade de um consenso para estabelecer a traducdo final (T3) —
que resultou na primeira versdo em portugués.

Quadro 2

Versao original, tradugdes e 12 versao em portugués da escala Comportamento de Cidadania Organizacional para
Trabalhadores do Conhecimento

Comportamentos de Cidadania Organizacional para Trabalhadores do Conhecimento
Versdo original Tradugdes 12 Versdo em portugués

1. Makes others feel comfortable “being themselves” T1=T2 Faco os outros se sentirem confortaveis sendo eles mesmos

at work. no trabalho.

2. Expresses his/her own authentic personality at work. T1=T2 Expresso minha personalidade auténtica no trabalho.

3. Supports others’ efforts to make their personal health T1=T2 Apoio o esforco dos outros em fazer sua salde e seu bem-estar

and well-being a priority. uma prioridade.

4. Praises others when they are successful. T1=T2 Elogio os outros quando eles obtém sucesso.

5. Gets to know his/her coworkers on a personal basis. T3 Procuro conhecer a vida pessoal dos meus colegas.

6. Celebrates coworkers’ life events (e.g. birthdays, T3 Celebro os eventos pessoais dos meus colegas (p. ex. aniversario,

weddings). casamento).

7. Participates in informal social activities with coworkers T1=T2 Participo de atividades sociais informais com colegas de trabalho

during the workday. durante o expediente.

8. Is playful in workplace interactions. T3 Sou divertido nas interagdes do ambiente de trabalho.

9. Attends events that are not required, but help the T3 Participo de eventos que ndo sdo obrigatdrios, mas ajudam a

[organization name] community. comunidade da empresa.

10. Attends meetings that are not mandatory, but are T1=T2 Participo de reunides que ndo sdo obrigatdrias, mas sdao

considered important. consideradas importantes.

11. Keeps up with organizational news (e.g. [organization T3 Me mantenho atualizado com as novidades da empresa (ex.

name]-wide announcements, organizational changes, etc.). mudancas da empresa).

12. Takes part in [organization name]-sponsored knowledge- T3 Participo de oportunidades de troca de conhecimento organizadas

sharing opportunities (e.g. brownbag, talks, training pela empresa (p. ex. palestras, cursos de formagao).

courses).

13. Volunteers for special projects in addition to his/her T1=T2 Participo de projetos especiais que ndo fazem parte das minhas

core job tasks. tarefas de trabalho.

14. Makes creative suggestions to coworkers. T1=T2 Fago sugestdes criativas aos colegas.

15. Voices opinions about work-related issues even if T1=T2 Expresso minhas opinides sobre assuntos relacionados ao

others disagree. trabalho, mesmo quando outros discordam.

16. Makes constructive suggestions to improve processes T3 Faco sugestBes construtivas para melhorar os processos de

for getting work done. trabalho.

17. Encourages others in the group to voice their opinions T1=T2 Incentivo outros do grupo a emitirem opinides relacionadas a

regarding issues that affect the group. assuntos que afetam o grupo.

18. Helps others who have heavy workloads. T1=T2 Ajudo os colegas que tém uma sobrecarga de trabalho.

19. Willingly helps others solve work-related problems. T3 Ajudo com prazer os colegas a resolverem problemas relacionados
ao trabalho.

20. Is always ready to lend a helping hand to those around T3 Estou sempre pronto para ajudar aqueles ao meu redor.

him/her.
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Continuagdo
Comportamentos de Cidadania Organizacional para Trabalhadores do Conhecimento
Versdo original Tradugoes 12 Versdo em portugués
21. Tries to prevent problems for coworkers. T3 Tento prevenir problemas para os colegas de trabalho.
22. Considers the impact of his/her actions on coworkers. T1=T2 Considero o impacto de minhas agdes sobre os colegas.
23. Communicates with others before initiating actions T1=T2 Me comunico com os outros antes de iniciar agdes que possam
that might affect them. afeta-los.

Legenda: T1=T2:tradugdo 1 e tradugdo 2 sdo iguais: T1 = T2: tradugdo 1 e tradugdo 2 sdo semelhantes; T3: tradugdo 3 (versdo de consenso).
Fonte: Elaborado pelas autoras.

Nas questdes da escala CCO-TC, os 2 tradutores e 1 autora do trabalho optaram por alterar o verbo na terceira pessoa do
singular para o verbo na primeira pessoa do singular, tendo em vista que os CCO avaliados se referem aos comportamentos
dos préprios respondentes. Como se observa no Quadro 2, para a referida escala, na maioria das questdes, houve consenso
dos tradutores, sendo as tradugGes semelhantes (T1 = T2) ou iguais (T1 = T2).

Em alguns casos, apesar dos termos utilizados estarem corretos sob o ponto de vista da traducdo literal, optou-se por uma

versdo que considerou as equivaléncias semantica, idiomatica, experiencial e conceitual, visando ao melhor entendimento
pela populacdo estudada. Como afirmam Epstein, Santo e Guillemin (2015) a adaptacédo transcultural pode apresentar algu-
mas particularidades. Em primeiro lugar, a tradugdo pode envolver problemas linguisticos porque os 2 idiomas podem ter
palavras que ndo sdo equivalentes ou expressdes idiomaticas. Em segundo lugar, a prépria adaptagdo para outra cultura pode
constituir um problema, pois um item pode ter um significado muito diferente ou nenhum significado em outro contexto cul-
tural especifico (EPSTEIN, SANTO e GUILLEMIN, 2015).

Assim, na questdo 5, para o termo personal basis se optou por “vida pessoal”, ao invés de “nivel pessoal”. Na questdo 8, o termo
playful foi traduzido como “divertido” e ndo “brincalhdo”. A expressao improve processes for getting work done, da questdo 16,
foi traduzida como “melhorar os processos de trabalho”, ao invés de “melhorar o processo em obter o trabalho feito”. Na ques-
tdo 19, a expressao willingly helps foi traduzida como “ajudo com prazer” e ndao como “ajudo de boa vontade”. Além disso, a

expressao to lend a helping hand, da questdo 20, foi traduzida como “pronto para ajudar”, em detrimento de “estender a mao”.

Da mesma forma, no estudo desenvolvido por Prudéncio, Messias, Mamade et al. (2015), o qual realizou a adaptagdo trans-
cultural e validagdo para o contexto brasileiro de um instrumento sobre expectativas e satisfagdo com cuidados no pré-natal,
os responsaveis pela tradugdo realizaram a andlise semantica e propuseram altera¢des na tradugao literal, considerando os
aspectos culturais, visando a maior compreensdo do publico-alvo.

Na segunda fase, a primeira versao foi retraduzida para o inglés por 1 professor de inglés, nativo de lingua inglesa, natural dos EUA
e residente no Brasil, gerando a segunda versdo em inglés. Como destacam Guillemin, Bombardier e Beaton (1993), esse passo
ajuda a melhorar a qualidade do resultado da adaptagdo definitiva. A retradugdo, quando bem conduzida, pode sinalizar proble-
mas nas tradugdes, resultando em uma discussdao mais aprofundada e, consequentemente, uma melhor adaptagao transcultural.

Ap0ds esse processo, iniciou-se a quarta etapa, realizada por um comité de avaliacdo, formado por 4 pesquisadores bilingues
e especialistas nas dreas de Administracdo e Educagdo, que avaliaram a segunda versdo e o instrumento original. A quarta
etapa proposta por Beaton, Bombardier, Guillemin et al. (2000) pode estar associada a validade de conteldo, a qual permite
o refinamento do instrumento por meio da andlise de especialistas. Considerando que esse instrumento ndo foi aplicado na
realidade brasileira, torna-se necessdria a validagdo de conteddo — que consiste em uma avaliagdo sistematica e subjetiva
para verificar se o instrumento de fato mede o que deve medir (HAIR, MONEY, BABIN et al., 2005).

O comité analisou a existéncia de discrepancias entre a retradugdo, a versdo original e a primeira versdo em portugués, esta-
belecendo, por fim, a segunda versdo em portugués. Como afirmam Epstein, Santo e Guillemin (2015), o papel de um comité
de especialistas é crucial para rever as tradugées, tomar decisdes criticas, chegar a um consenso sobre qualquer discrepancia
e consolidar a versado final do questionario.

Em um primeiro momento, a retradugdo (R) e a versao original (VO) foram comparadas pelos membros do comité. Nos casos
de divergéncia foram feitas modificagdes até obter um consenso quanto a tradugdo, gerando a segunda versdao em portu-
gués. O Quadro 3 apresenta os itens da retradugdo, a avaliagdo dos membros do comité, a segunda versdao em portugués,
bem como um resumo comparativo entre as tradugdes (primeira versdo em portugués e segunda versdo em portugués).
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Retradugao, avaliagdo e 22 versao em portugués da escala Comportamento de Cidadania Organizacional para
Trabalhadores do Conhecimento

Comportamentos de Cidadania Organizacional para Trabalhadores do Conhecimento

Retradugdo Avaliagdo 22 versdo em portugués Tradugdes
1. I make others feel comfortable, allowing them R = VO Fago os outros se sentirem confortaveis sendo eles mesmos | 22 VP = 12 VP
to be themselves at work. no trabalho.
2. | express my authentic personality at work. R=VO Expresso minha personalidade auténtica no trabalho. 23 VP=12VP
3. | support other people’s effort to make their . Apoio o esforgo dos outros em fazer de sua saude e de seu | 22 VP # 12 VP
health and well-being a priority. bem-estar uma prioridade.
4. | praise people when they succeed. R=VO Elogio os outros quando eles obtém sucesso. 28 Vp=12VP
5. ltry to know about my colleagues’ personal lives. R=VO Procuro conhecer a vida pessoal dos meus colegas. 23 VpP=12VP
6. | celebrate my colleagues’ personal events (e.g. R = VO Comemoro os eventos pessoais dos meus colegas (p. ex. | 22 VP # 12 VP
birthdays, weddings). aniversario, casamento).
7. | participate in informal social activities with my R=VO Participo de atividades sociais informais com colegas de | 23 VP =12 VP
colleagues during working hours. trabalho durante o expediente.
8.1 am cheerful in interactions at my workplace. R#VO | Souanimado nas interages do ambiente de trabalho. 22 VpP #1aVp
9. | participate in events that are not mandatory R = VO Participo de eventos que ndo sdo obrigatdrios, mas que | 22 VP # 12 VP
but which help the company’s community. ajudam a comunidade da empresa.
10. | participate in meetings that are not mandatory R = VO Participo de reunides que ndo sdo obrigatdrias, mas gue | 22 VP # 12 VP
but which are considered important. sdo consideradas importantes.
11. | keep up to date with the company news. . Me mantenho atualizado com as novidades da empresa | 23 VP =12 VP
(e.g. changes in the company). (p. ex. mudancgas da empresa).
12. | participate in opportunities for knowledge Participo de oportunidades de compartilhamento de | 23 VP # 12 VP
exchange organized by the company (e.g. lectures, R# VO conhecimento organizadas pela empresa (p. ex. palestras,
training courses). cursos de formagao).
13. | participate in special projects that are not R =VO Participo voluntariamente de projetos especiais que ndo | 22 VP # 12 VP
part of my work tasks. fazem parte das minhas tarefas de trabalho.
14. I make creative suggestions to my colleagues. R=VO Faco sugestdes criativas aos colegas. 228 VP =12VP
15. | express my opinion on matters related to R < VO Expresso minhas opinides sobre assuntos relacionados ao | 22 VP = 12 VP
work even when others disagree. trabalho, mesmo quando outros discordam.
16. | make constructive suggestions to improve R =VO Faco sugestdes construtivas para melhorar os processos | 22 VP =12 VP
work processes. de trabalho.
17. | encourage others to issue opinions related R = VO Incentivo outros do grupo a emitirem opinides relacionadas | 22 VP = 12 VP
to matters that affect the group. a assuntos que afetam o grupo.
18. I help colleagues who have work overload. R=VO | Ajudo os colegas que tém uma sobrecarga de trabalho. 28VpP=12Vp
19. | happily help colleagues to solve work related R ~ VO Ajudo com prazer os colegas a resolverem problemas | 22 VP =12 VP
matters. relacionados ao trabalho.
20. | am always ready to help those around me. R=VO Estou sempre pronto para ajudar aqueles ao meu redor. | 22 VP =12 VP
21. ltry to avoid problems to my colleagues. R #VO Tento evitar problemas para os colegas de trabalho. 23 VP #12VP
22. I consider the impact of my actions on colleagues. R=VO Considero o impacto de minhas agdes sobre os colegas. | 22 VP =12 VP
23.1 communicate to others before starting actions R =VO Me comunico com os outros antes de iniciar agdes que | 22 VP =12 VP
that can affect them. possam afeta-los.

Legenda: R = VO: retraducgdo igual a versdo original; R = VO: retradugdo semelhante a versdo original; R # VO: retraducdo diferente da
versdo original; 22 VP = 12 VP: segunda versdao em portugués igual a primeira versdo em portugués; 22 VP # 12 VP: segunda versdo em
portugués diferente da primeira versdo em portugués.

Fonte: Elaborado pelas autoras.
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Considerando a retraducgdo da escala CCO-TC e a versdo original, foram necessarios ajustes em algumas sentencas. Na ques-
tdo 8, o termo retraduzido cheerful, descrito na versdo original como playful, traduzido na primeira versdao como “divertido”,
foi alterado na segunda versdo em portugués para “animado”. Na questdo 12, a expressao retraduzida knowledge exchange,
originalmente descrita como knowledge sharing, traduzida inicialmente como “troca de conhecimento”, foi modificada na
segunda versao para “compartilhamento de conhecimento”, por estar mais adequada a versdo original. Na questao 21, a
expressao retraduzida to avoid, traduzida primeiramente como “prevenir”, foi alterada para “evitar”, por estar mais adequada
a expressao da versao original to prevent.

Mesmo considerando a semelhanga entre a retradugdo e a versdo original, o comité de avaliagdo percebeu a necessidade
de pequenas alteragdes nas questdes 3, 6,9, 10 e 13. Na questdo 3, a expressao “fazer sua saude e seu bem-estar”, utilizada
na primeira versao, foi substituida na segunda versdo em portugués pela expressdo “fazer de sua saude e de seu bem-es-
tar”. Na questdo 6, o termo “celebro” da primeira versao foi alterado na segunda versao para “comemoro”. Na questdo 9, a
expressdo “mas ajudam a comunidade da empresa” foi alterada na segunda versdo em portugués para “mas que ajudam a
comunidade da empresa”. Da mesma forma, na questdo 10, a expressao “mas sao consideradas importantes” foi alterada na
segunda versdo para “mas que sdo consideradas importantes”. Além disso, na questdo 13, considerou-se necessaria a inclu-
sdo da expressao “voluntariamente”, visando a adequar a tradugdo a versao original.

Procedimentos semelhantes foram adotados por Barbosa e Gavido (2011), ao traduzir e adaptar um questiondrio sobre qua-
lidade de vida e saude bucal para uso no Brasil. Apesar das similaridades entre a retradugdo e a versao original, os referidos
autores optaram por alterar alguns termos considerados insatisfatérios para a compreensao dos respondentes.

Além disso, a segunda versdo em portugués foi analisada por 2 profissionais da drea de Educagdo e 3 profissionais da area
de Administracdo, os quais ndo efetuaram alteragGes na versdo proposta pelo comiteé.

Na quinta etapa foi realizado um pré-teste, com aplicagdo do questiondrio a um grupo de 30 integrantes da populagdo-alvo.
Os respondentes tinham entre 19 e 43 anos e sua escolaridade variou do Ensino Médio completo a Pds-Graduagao. Os ques-
tionarios foram respondidos por esses individuos sem a intervencdo do pesquisador. Nessa etapa ndo foram verificadas difi-
culdades de compreensdo das questdes elaboradas ou dos termos utilizados pela maioria dos respondentes (27 individuos,
totalizando 90%). Assim, apds a realizagdo do pré-teste foi gerada a versao final do instrumento.

Por fim, realizou-se a sexta etapa, que consistiu na submissdo e avaliacdo dos documentos e relatérios gerados durante o
processo ao comité de avaliagdo. Nesse momento, os participantes do comité revisaram as etapas anteriores, reavaliando
cada fase executada.

Concluidas essas etapas, a versao final do instrumento foi aplicada em um estudo piloto a uma amostra de 247 individuos de
2 organizagdes do setor educacional, sendo submetida a validagao estatistica, por meio de analise fatorial exploratdria, cujos
resultados sdo apresentados na préxima segao.

Validacao da escala Comportamentos de Cidadania Organizacional para Trabalhadores do
Conhecimento

Os testes iniciais da fatorial incluiram o Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy (KMO), o qual deve ser maior ou
igual a 0,6 para que a correlagdo entre cada par de varidveis seja explicada pelas demais variaveis do estudo (LATIF, 1994), e
o teste de esfericidade de Bartlet, que visa a examinar a hipdtese de que as varidveis ndo sejam correlacionadas na popula-
¢do (MALHOTRA, 2006). Os resultados dos testes de adequacédo e especificidade da amostra foram satisfatdrios, sendo que
o KMO apresentou um coeficiente de 0,809 e o teste de Bartlett apresentou resultado significativo (sig 0,000).

Em relagcdo as comunalidades, que representam a proporc¢ao da variancia explicada pelo fator, e que, por regra pratica, deve
ser maior que 0,5 (LATIF, 1994), constatou-se que nenhuma variavel da escala avaliada apresentou valor inferior a 0,5.

Posteriormente, na etapa de extracdo dos fatores, utilizou-se o critério dos autovalores (eingenvalues), que representa
a quantidade de variancia nas varidveis originais que esta associada a um fator, considerando-se apenas variaveis com
valor acima de 1,0 (HAIR, BLACK, BABIN et al., 2009). Outro critério utilizado refere-se a porcentagem da variancia expli-
cada pelos fatores, cujo nivel satisfatério deve concentrar-se em torno de 60%, segundo Malhotra (2006). A escala CCO-TC
obteve a explicagdo de 27,2% da variancia pelo primeiro fator, sendo que, em conjunto, os sete fatores obtidos explica-
ram 65,6% de toda a variancia.
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Para analisar a confiabilidade dos fatores, utilizou-se o teste de confiabilidade do valor alfa de Cronbach, que, segundo Hair,
Black, Babin et al. (2009), pode apresentar um coeficiente variando de 0 a 1, sendo que os valores superiores a 0,6 indicam
confiabilidade satisfatoria da consisténcia interna (MALHOTRA, 2006). Considerando esse critério, um fator da escala CCO-TC
foi excluido (fator 7). Esse fator congregava a varidvel 3 (Apoio o esfor¢o dos outros em fazer de sua saude e de seu bem-es-
tar uma prioridade), pertencente a dimensdo Sustentabilidade do empregado, e a variavel 17 (Incentivo outros do grupo a
emitirem opinides relacionadas a assuntos que afetem o grupo), pertencente a dimensdo Voz. A Tabela 1 ilustra os fatores
da escala e os valores alfa de Cronbach.

Tabela 1

Valores alfa de Cronbach dos fatores da escala Comportamentos de Cidadania Organizacional para Trabalhadores do
Conhecimento

Instrumento Fator Numero de variaveis Alfa de Cronbach
Fator 1 5 0,832
Fator 2 3 0,773
Fator 3 3 0,707
Escala Comportamentos de
) . o Fator 4 3 0,626
Cidadania Organizacional
Fator 5 3 0,707
Fator 6 4 0,628
Fator 7 2 0,490

Fonte: Elaborada pelas autoras.

Assim, como resultado final da analise fatorial, encontraram-se 6 dimensdes ou fatores da referida escala. Ressalta-se, ainda,
que todas as varidveis que comp&dem os fatores tém uma carga fatorial superior a 0,40, indicando representatividade ade-
quada, sendo que quanto maior a carga fatorial, melhor o item (AVRICHIR e DEWES, 2006). Uma andlise mais detalhada de
cada fator permite avaliar suas varidveis componentes, a dimensdo correspondente ao modelo original, a carga fatorial para
cada um dos itens, bem como a nomeacdo para os fatores obtidos, como ilustra a Tabela 2.

Tabela 2

Cargas Fatoriais das dimensdes obtidas com rotagao Varimax e fatores originais correspondentes a escala
Comportamentos de Cidadania Organizacional

Fator 1 — Virtude civica

Variaveis Fator original Carga fatorial
10. Participo de reuniGes que ndo sdo obrigatdrias, mas que sdo consideradas Virtude civica 0,838
importantes.
12. Participo de oportunidades de compartilhamento de conhecimento Virtude civica 0,805

organizadas pela empresa (p. ex. palestras, cursos de formacgao).

13. Participo voluntariamente de projetos especiais que ndo fazem parte Virtude civica 0,651
das minhas tarefas de trabalho.

9. Participo de eventos que ndo sdo obrigatorios, mas que ajudam a Virtude civica 0,632
comunidade da empresa.

11. Me mantenho atualizado com as novidades da empresa (p. ex. Virtude civica 0,563
mudangas da empresa).

Cad. EBAPE.BR, v. 16, n° 3, Rio de Janeiro, Jul./Set. 2018. 377381



Comportamento de cidadania organizacional: versao brasileira Tais de Andrade | Vania de Fatima Barros Estivalete
da escala Comportamentos de Cidadania Organizacional para Vivian Flores Costa
Trabalhadores do Conhecimento

Continuagdo
Fator 2 — Voz

Variaveis Fator original Carga fatorial
14. Faco sugestGes criativas aos colegas. Voz 0,791
15. Expresso minhas opinides sobre assuntos relacionados ao trabalho, Voz 0,763
mesmo quando outros discordam.
16. Fago sugestdes construtivas para melhorar os processos de trabalho. Voz 0,708

Fator 3 — Altruismo aos colegas

Variaveis Fator original Carga fatorial
Considero o impacto de minhas agdes sobre os colegas. Ajuda 0,705
23. Me comunico com os outros antes de iniciar agbes que possam afeta-los. Ajuda 0,690
21. Tento evitar problemas para os colegas de trabalho. Ajuda 0,674

Fator 4 — Sustentabilidade do empregado

Variaveis Fator original Carga fatorial
8. Sou animado nas intera¢des do ambiente de trabalho. Participagdo social 0,730
1. Fago os outros se sentirem confortdveis sendo eles mesmos no trabalho. Sustentabilidade do empregado 0,722
2. Expresso minha personalidade auténtica no trabalho. Sustentabilidade do empregado 0,560

Fator 5 — Ajuda

Variaveis Fator original Carga fatorial
18. Ajudo os colegas que tém uma sobrecarga de trabalho. Ajuda 0,776
20. Estou sempre pronto para ajudar aqueles ao meu redor. Ajuda 0,632
19. Ajudo com prazer os colegas a resolverem problemas relacionados Ajuda 0,605
ao trabalho.

Fator 6 — Participagdo social

Variaveis Fator original Carga fatorial
7. Participo de atividades sociais informais com colegas de trabalho Participagdo social 0,768
durante o expediente.
6. Comemoro os eventos pessoais dos meus colegas (p. ex. aniversario, Participagdo social 0,655
casamento).
5. Procuro conhecer a vida pessoal dos meus colegas. Participagdo social 0,558
17. Incentivo outros do grupo a emitirem opinides relacionadas a assuntos Voz 0,528
que afetam o grupo.

Fonte: Elaborada pelas autoras.

O fator 1 da escala CCO-TC, proposta por Dekas, Bauer, Welle et al. (2013), congregou todos os itens da dimensao original
“Virtude civica”, relacionada a ag¢des e responsabilidades que indicam o reconhecimento de ser parte de um todo maior. No
fator 2 se agruparam 3 varidveis da dimensdo “Voz”, relacionada a participacdo e sugestdao de melhorias para aspectos da
organizacdo (DEKAS, 2010).

Quanto ao fator 3, predominaram as assertivas associadas a dimensdo “Ajuda” do modelo original, sendo esta denominada
“Altruismo aos colegas”, por incluir variaveis associadas a atos voluntarios de trabalhadores para auxiliar os colegas na pre-
vengdo ou superagdo de dificuldades na realizagdo de seu trabalho (MARINOVA, MOON e VAN DYNE, 2010). Para Moon et
al. (2005) a dimensdo “Ajuda” pode ser considerada interpessoal e de promogdo, estando associada a dimensdo “Altruismo”
proposta por Podsakoff, Mackenzie, Paine et al. (2000).

No fator 4, predominaram as assertivas associadas ao Fator “Sustentabilidade do empregado” do modelo OCB-KW, o qual
congrega itens associados a participagdo de atividades para manutenc¢do e prevencdo da salde e bem-estar individual e
coletivo (DEKAS, 2010), bem como uma variavel do fator “Participagdo social”, que inclui itens relacionados a participagdo
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em atividades sociais que ndo sdo diretamente relacionadas ao trabalho (DEKAS, BAUER, WELLE et al., 2013). Assim, mesmo
sendo constatada a existéncia de variaveis de dimensdes distintas do modelo proposto por Dekas, Bauer, Welle et al. (2013),
percebe-se que o sentido do fator 4 compreende o contetddo da dimensdo “Sustentabilidade do empregado”, sendo que a
interpretacdo da variavel 8 (“Sou animado nas interacGes do ambiente de trabalho”), também pode estar associada ao con-
teudo desse fator.

Em relacdo ao fator 5, predominaram as variaveis da dimensdo original “Ajuda”, sendo utilizada a mesma denominacdo.
Ressalta-se que na escala CCO-TC, proposta por Dekas, Bauer, Welle et al. (2013), o fator “Ajuda” compreende seis variaveis,
sendo que neste estudo, os itens deste fator foram divididos nos fatores 3 e 5.

Ja no fator 6, denominado “Participagao social” predominaram 3 varidveis associadas a dimensdo original de mesmo nome
e uma variavel da dimensdo “Voz”. Assim, mesmo pertencendo a dimensao original da OCB-KW, a variavel 17 (“Incentivo
outro a emitirem opiniGes relacionadas a assuntos que afetam o grupo”) também pode ter sido interpretada e relacionada a
participacdo em atividades sociais ndo diretamente relacionadas ao trabalho (DEKAS, 2010), o que justifica sua inclusdo no
fator “Participacdo social”.

De modo geral, observa-se que foram mantidas todas as dimens&es propostas por Dekas, Bauer, Welle et al. (2013), embora
2 variaveis tenham sido excluidas devido a confiabilidade e outras 2 reagrupadas. Além disso, mesmo havendo a alocagdo
dessas variaveis em fatores distintos dos originais, houve coeréncia entre estas e o sentido do fator. Os resultados obtidos
por meio de analise fatorial exploratdria e do valor alfa de Cronbach evidenciaram que a escala CCO-TC, mostrou-se relati-
vamente estavel para ser utilizada em pesquisas que vislumbrem analisar a perspectiva individual acerca desse construto.

CONSIDERACOES FINAIS

A escala CCO-TC, desenvolvida por Dekas (2010) e Dekas, Bauer, Welle et al. (2013), apresentou uma proposta diferenciada
para analise dos CCO O modelo considera as dimensdes sustentabilidade do empregado, participa¢do social, virtude civica,
voz e ajuda, ampliando as perspectivas tedricas e empiricas acerca do construto.

O objetivo deste artigo foi traduzir, adaptar culturalmente e validar a escala para o portugués do Brasil. Esses processos segui-
ram rigorosamente os procedimentos recomendados por Beaton, Bombardier, Guillemin et al. (2000), visando a garantir a
cientificidade, a validade e a qualidade da versao brasileira dessa escala. Apds a redagdo da versao final da escala, ela foi apli-
cada a uma amostra composta por 247 individuos, sendo evidenciada a confiabilidade dos 6 fatores obtidos, sendo excluidas
apenas 2 varidveis do instrumento original.

Acredita-se que esta pesquisa representa um avanco dos estudos sobre CCO que apresenta uma escala pioneira para avaliar
a perspectiva dos proprios individuos acerca de tais comportamentos, a partir das configuragdes emergentes de trabalho que
permeiam os trabalhadores do conhecimento no cendrio nacional. Os resultados apresentados neste artigo indicam que a
escala CCO-TC apresenta validade e indices de confiabilidade adequados. Assim, a referida escala pode ser utilizada em futu-
ros estudos da area de Administracdo e afins, ampliando a produgdo de conhecimento cientifico acerca do tema, e também
pode ser aliada de estudos relacionados a outras tematicas.

Embora este estudo tenha utilizado com rigor os métodos que podem ser aplicados na tradugdo, adaptacdo e validagdo de
outros instrumentos, deve-se apontar algumas limitagGes. A primeira delas se refere a ndo utilizagdo de entrevistas na etapa
de pré-teste, recorrendo-se a opg¢do “nao entendi” apds a escala do tipo Likert com as opgdes de respostas. Outra limitacdo
se refere a aplicacdo da escala a uma amostra restrita a 247 respondentes que, mesmo atendendo as exigéncias estatisticas
para a validagado do instrumento, deve ser ampliada em pesquisas futuras.

Assim, sugere-se a replicagdo da referida escala a outras amostras, por meio de pesquisas quantitativas, também combinando
o uso de analises estatisticas que possibilitem confrontar os resultados obtidos neste estudo, como, por exemplo, a analise
fatorial confirmatdria. Recomenda-se, ainda, a aplicagdo da referida escala em diferentes organizagdes, bem como sua uti-
lizagdo em estudos que vislumbrem avaliar os CCO como antecedentes, consequentes ou relacionados a outros construtos.
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