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RESUMO 

Objetivo: Identificar as interações existentes entre os Comportamentos de Cidadania 
Organizacional (CCO), Suporte Social no Trabalho (SST) e Confiança Interpessoal (CI). 

Método/abordagem: Este estudo adota a abordagem quantitativa e descritiva, com adoção 
de uma estratégia survey. Para a coleta de dados foi estruturado um questionário baseado 
nos modelos de Comportamento de Cidadania Organizacional, de Dekas et al. (2013), de 
Suporte Social no Trabalho segundo Siqueira e Gomide Jr (2008) de Confiança Interpessoal, 
conforme Nyham (2000)  e Oh e Park (2011). A pesquisa envolveu 352 indivíduos, de 41 
empresas de Tecnologia da Informação (TI) no Brasil, sendo a maioria do Rio Grande do Sul. 

Principais resultados: Os resultados demonstram a existência de relações positivas entre os 
três construtos (CCO, SST e CI). Sendo que para os trabalhadores da área de TI os 
comportamentos de Ajuda são os mais praticados, o Suporte Instrumental é o mais priorizado 
e a percepção de confiança ocorre mais frequentemente entre o superior e subordinado. 

 
1 Este é um artigo publicado em acesso aberto (Open Access) sob a licença Creative Commons Attribution, que permite uso, 

distribuição e reprodução em qualquer meio, sem restrições desde que o trabalho original seja corretamente citado. 
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Originalidade/relevância: O estudo apresenta um avanço teórico-empírico, por abordar os 
temas e suas relações de forma conjunta, principalmente no que se refere à área de TI, o que 
contribui para o desenvolvimento teórico dos construtos trabalhados. 

Palavras-chave: Comportamento de cidadania organizacional. Suporte social no trabalho. 
Confiança interpessoal.  

 
ABSTRACT 

Purpose: To verify the existing interactions between Social Support at Work (SSW), 
Interpersonal Trust (IT) and Organizational Citizenship Behaviors (OCB). 

Method/approach: The study is classified as descriptive, quantitative, with the adoption of a 
survey strategy. For data collection, a questionnaire based on the Organizational Citizenship 
Behavior model for Knowledge Workers and on the Lateral and Vertical Interpersonal Trust 
models was structured. The research involved 352 individuals, from 41 IT companies in Brazil, 
most of them from Rio Grande do Sul. 

Main findings: The results demonstrate the existence of positive relationships between the 
three constructs (SSW, IT and OCB). Since for IT workers, help behaviors are the most 
practiced, Instrumental Support is the most prioritized among workers and the perception of 
trust occurs most often between superiors and subordinates. 

Originality/relevance: The study presents a theoretical-empirical advance, as it addresses the 
themes and their relations in a joint way, mainly about the IT area, which contributes to the 
theoretical development of the constructs worked on. 

Keywords: Organizational citizenship behavior. Social support at work. Interpersonal trust. 
 
1 INTRODUÇÃO 

Diante das diversas transformações que o mercado de trabalho tem sofrido é 
percebido que as ações dos colaboradores induzem na maneira que as empresas atuam sobre 
o contexto laboral. He et al. (2019) argumentam que as pressões por maior competitividade 
e lucratividade contribuem para transformações nas organizações. Levando em consideração 
este apontamento, Ali e Miralan (2019) argumentam que as empresas procuram por maior 
flexibilidade e comportamentos de cooperação por parte dos trabalhadores para que os 
objetivos estipulados sejam alcançados e a eficácia organizacional maximizada. 

Amparados nesta perspectiva, é essencial que os comportamentos dos trabalhadores 
sejam analisados e compreendidos. Assim sendo, ressalta-se os estudos de Organ (1988) onde 
a gestão baseada em ações de cooperação foi toda como um fundamento para compreender 
os comportamentos discricionários no contexto laboral, denominados pelo autor como 
Comportamentos de Cidadania Organizacional (CCO). Desse modo, Andrade (2017) infere que 
os CCO se configuram como atitudes voluntárias e positivas que não são exigidas formalmente 
pelas empresas, mas que os colaboradores desempenham sem esperar uma recompensa 
financeira (Organ, 1988; Cingöz & Akdoğan, 2019). 

Considerando que o Suporte Social no Trabalho (SST) é um antecedente dos CCO, 
conforme destaca Andrade (2017), torna-se importante compreender como as manifestações 
de apoio são desenvolvidas no ambiente de trabalho. Segundo Coob (1976), o suporte social 
é uma informação que o indivíduo recebe e o faz reconhecer que é valorizado e cuidado no 
ambiente de trabalho.  
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Para Caesens et al. (2014) esse apoio recebido tende a aumentar a confiança entre os 
trabalhadores. Dessa forma, busca-se compreender como a Confiança Interpessoal (CI) se 
manifesta dentro das empresas, sendo ela uma condição fundamental que visa entender as 
interações sociais no contexto laboral (Blau, 1964).  Para Auvermann et al. (2018) a confiança 
é um dos fatores mais importantes nas empresas, especialmente no setor de prestação de 
serviços. Asamani (2015) relata que a Confiança Interpessoal consiste em acreditar nas ações 
dos colegas de trabalho e do supervisor. 

Diante deste contexto, o foco desta pesquisa compreende os trabalhadores do setor 
de TI, pois como argumenta David (2017), os desenvolvimentos tecnológicos, especificamente 
de comunicação, corroboraram para novas estruturas de empresas e de equipes, as chamadas 
equipes virtuais. O presente artigo tem como objetivo identificar as relações existentes entre 
o Suporte Social no Trabalho (SST), Confiança Interpessoal (CI) e Comportamentos de 
Cidadania Organizacional (CCO). Para tanto, a questão fundamental de pesquisa que norteia 
o desenvolvimento do estudo corresponde a qual a relação existente entre os construtos SST, 
CI e CCO? 

Com este estudo espera-se que gestores possam compreender a importância dos 
construtos abordados; sendo que trabalhadores que sentem confiança nos seus colegas de 
trabalho e nos seus gestores percebem o suporte recebido, estão mais propensos a 
desenvolverem comportamentos de cidadania organizacional e contribuir para o bom 
funcionamento da empresa, uma vez que estes são peças fundamentais para a realização de 
tarefas e para contribuir para o desempenho organizacional. 

O estudo apresenta um avanço teórico e empírico, visto que são poucos estudos que 
procuram analisar os três construtos de forma conjunta, ainda mais em contexto nacional e 
no setor definido para a pesquisa. Dessa forma, o avanço teórico corresponde em ampliar as 
discussões entre os construtos em paralelo com a realidade de empresas. Do ponto de vista 
empírico, as relações foram testadas como forma de fornecer maior entendimento não só 
para pesquisadores e academia, mas para as empresas em geral. Ainda, torna-se essencial 
apontar, que a presente pesquisa obteve apoio do Conselho Nacional de Desenvolvimento 
Científico e Tecnológico (CNPq). 

Além da primeira seção, a introdução, este trabalho divide-se em mais quatro seções. 
A segunda seção aborda a revisão da literatura; a terceira seção aponta os aspectos 
metodológicos da pesquisa; a quarta seção é composta pelos resultados e discussões; a última 
seção aponta as considerações finais do estudo. 
 
2 REVISÃO DA LITERATURA 

Esta seção apresenta os conceitos e dimensões sobre Comportamentos de Cidadania 
Organizacional (CCO), além das definições encontradas na literatura sobre Suporte Social no 
Trabalho (SST) e, por fim, aborda-se também as definições sobre Confiança interpessoal (CI). 

 
2.1 COMPORTAMENTOS DE CIDADANIA ORGANIZACIONAL 

A gestão baseada na cooperação tem despertado atenção e posição de destaque no 
mercado de trabalho. Com relação ao termo “cooperação”, uma das principais contribuições 
foram dadas pelos estudos de Barnard (1971). O referido autor destaca que os esforços de 
cooperação por parte dos trabalhadores são de extrema relevância para o funcionamento 
eficaz da empresa, uma vez que o trabalhador escolhe entre um benefício de cunho individual 
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ou coletivo, sendo positivo para si próprio ou para os demais envolvidos (Winckler & Molinari, 
2011). 

A partir das percepções acerca da cooperação foi que se iniciaram as discussões sobre 
os Comportamentos de Cidadania no âmbito das empresas. O termo CCO, originalmente, foi 
introduzido no campo teórico por Organ (1988), tendo recebido diversos significados na 
literatura administrativa, como o proposto por George e Brief (1992), a “espontaneidade 
organizacional”, e por Van Dyne et al. (1995) como os “comportamentos extra-papéis”. 
Contudo, o termo CCO é o que ganhou relevância e despertou a atenção de pesquisadores. 

 A cidadania para Martins (2014) está associada ao sentimento de inclusão do indivíduo 
em um ambiente. Segundo Andrade (2017), a palavra cidadania tem sido utilizada para 
explicar a condição do indivíduo como possuidor de direitos e deveres, sendo ele membro de 
uma sociedade. Ainda, Katz e Kahn (1978) defendem que o fato de pertencer a uma 
organização faz também com que o colaborador seja um cidadão. 

Frente a tais apontamentos, os CCO são comportamentos discricionários, ou seja, 
ações não exigidas de uma maneira formal por parte da empresa (Organ, 1988). Em outras 
palavras, o referido autor, ainda sugere, que os CCO se configuram como atitudes que não são 
descritas no papel formal de determinadas funções, tratando-se de um comportamento que 
advém de uma escolha pessoal, natural e voluntária (Andrade, 2017; Cingöz & Akdoğan, 2019).  

Cabe ressaltar os estudos que sinalizam os benefícios desses comportamentos 
discricionários, como os de Podsakoff et al. (1997), no qual destacam que os CCO, tais como 
desportivismo e virtude cívica, tendem a influenciar de maneira positiva o desempenho, seja 
ele em nível de grupo, individual ou ainda organizacional. Outra consequência positiva, na 
perspectiva dos autores, é o aumento da eficácia do grupo e o aumento da produtividade. Sob 
esse mesmo enfoque Dekas et al. (2013) evidenciam que CCO aumentam a produtividade das 
organizações.  

Habbeb (2019) define os CCO como comportamentos de um colaborador que está 
alinhado às metas e políticas da empresa; em outras palavras, é todo aquele comportamento 
manifestado e que está adequado àquilo que a empresa define como meta. O referido ainda 
argumenta que tais comportamentos são executados sem a espera por um “bônus” por parte 
da organização. De acordo com Cingöz e Akdoğan (2019), os CCO englobam comportamentos 
positivos e que, em sua conjuntura, refletem nas ações dos indivíduos no meio laboral. Para 
os referidos autores, os CCO não fazem menção a qualquer tipo de comportamento negativo. 

Mediante a tais constatações, a literatura apresenta algumas abordagens 
contemplando as dimensões dos CCO. De acordo com Mahipalan et al. (2019), a identificação 
das dimensões são meios para mensurar os CCO no ambiente de trabalho. No entanto, não há 
um acordo entre as abordagens (Andrade, 2017). 

Organ (1988) sugeriu um modelo de cinco fatores: i) o altruísmo, que se configura como 
a ajuda para um colega; ii) a cortesia, que engloba as atitudes para também ajudar um colega 
a enfrentar problemas; iii) a consciência, que envolve a questão do trabalhador compreender 
as regras que há na empresa; iv) a virtude cívica, que corresponde ao envolvimento do 
trabalhador nas ações de governança; e v) o esportivismo, que se refere a demonstração de 
menos reclamações por parte do trabalhador. Levando em consideração tais dimensões, a 
Tabela 1 expressa as dimensões de CCO definidas por outros autores e amparadas nas 
descobertas iniciais de Organ (1988).  

De acordo com a Tabela 1 é possível perceber as distintas abordagens sobre as 
dimensões dos CCO. Destaca-se, ainda, que Moon et al. (2005) e Dekas et al. (2013) possuem 
a ajuda como elemento que norteia a maioria das dimensões. Além disto, a Tabela 1 denota 
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que não há um padrão específico, por exemplo, de nomenclatura das dimensões entre as 
abordagens dos diversos autores. 

 
Tabela 1 
Dimensões dos Comportamentos de Cidadania Organizacional abordadas por alguns autores internacionais 

Autores e ano Dimensões dos CCO 

Organ (1988) Altruísmo, consciência, cortesia, virtude cívica e esportivismo. 

Williams e Anderson (1991) 
CCO-O (Comportamento de Cidadania Organizacional orientado para a 
Organização): consciência, virtude cívica e esportivismo. CCO-I (Comportamento 
de Cidadania Organizacional orientado para o Indivíduo): altruísmo e cortesia. 

Podsakoff et al. (2000) 
Altruísmo, virtude cívica, obediência, iniciativa individual, autodesenvolvimento, 
esportivismo e lealdade organizacional. 

Moon et al. (2005) Modelo dimensional circular (ajuda, inciativa, conformidade, esportivismo). 

Dekas et al. (2013) Ajuda, participação social, sustentabilidade do empregado, virtude cívica, voz. 

Podsakoff et al. (2014) Orientação para o desafio e para a afiliação. 

 
Baseado nas dimensões destacadas na Tabela 1, atenta-se para a pesquisa de Dekas et 

al. (2013), cujo modelo foi utilizado para esta pesquisa com trabalhadores do setor de 
tecnologia da informação, resultando em informações que possibilitaram o desenvolvimento 
da escala OCB-KW (Organizational Citizenship Behavior – Knowledge Worker) de Dekas et al. 
(2013). Para melhor compreender o significado das dimensões deste modelo, a Tabela 2 
apresenta a Escala OCB-KW. 

 
Tabela 2 
Escala OCB-KW 

 
O estudo de Sendjaya et al. (2019) procurou analisar as relações entre liderança 

servidora (LS) e os CCO mediados pela confiança e satisfação no contexto da China e da 
Indonésia. Os resultados revelaram que a confiança medeia o relacionamento entre a LS e os 
CCO em ambos os contextos. A satisfação, por sua vez, tem efeito mediador somente na 
Indonésia, sendo que nesse contexto, tanto a confiança quanto a satisfação são aspectos 
necessários para que os trabalhadores desempenhem os CCO.  

Ademais, de acordo com Lee et al. (2013), os estudos sobre CCO podem ser divididos 
entre os que buscam os antecedentes que impactam os CCO e os fatores que resultam dos 
CCO. A Confiança é um antecedente que, para Luhmann (2000), é condição fundamental para 
as relações sociais, pois pode promover segurança às pessoas. Conforme argumentam Bolino 
et al. (2015), o suporte social, outro antecedente dos CCO, é um fator importante a ser 
investigado, pois quando os trabalhadores entendem que a empresa onde trabalham 
desenvolve ações de apoio aos seus colaboradores e, principalmente, quando há esse tipo de 
suporte entre os colegas, a manifestação dos CCO é maior. Logo, torna-se importante 
compreender as origens desse tipo de suporte no ambiente laboral. 
 

Dimensões Descrição 

Ajuda atitude voluntária em colaborar com os colegas. 

Participação Social 
atividades sociais durante o expediente do trabalho, mas que não são 
relacionadas às tarefas do trabalho. 

Sustentabilidade do Empregado atividades relacionadas à manutenção do bem-estar dos outros; 

Virtude Cívica 
ações de iniciativa com um reconhecimento das responsabilidades 
como membro da organização. 

Voz participação dos membros em dar sugestões nos processos. 
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2.2 SUPORTE SOCIAL NO TRABALHO 

O Suporte Social no Trabalho (SST) é definido por Coob (1976) como uma percepção 
que leva o trabalhador a acreditar que ele é cuidado, amado, valorizado e estimado dentro de 
uma rede social no trabalho. Nessa perspectiva, Cohen e Wills (1985) apontam que o SST está 
associado a questões de saúde física e psicológica. Os referidos autores fazem uma 
comparação entre o estresse e o SST, em que este é compreendido como um fator que alivia 
o impacto do estresse, promovendo uma solução para um problema que acabou 
desencadeando um evento estressor.  

De acordo com Cohen e Wills (1985) existem três tipos de SST: o Suporte Emocional, o 
Suporte Informacional e o Suporte Instrumental, cujos significados são abordados por diversos 
autores, sob a mesma perspectiva de Cohen e Wills (1985), como ilustrado na Tabela 3. 

 
Tabela 3 
Tipos de Suporte Social no Trabalho 

Autor e Ano 
Tipos de Suporte 

Emocional Informacional Instrumental 

Cohen e Wills 
(1985) 

Quando o trabalhador é 
valorizado por seu próprio 
valor apesar de suas falhas 
e dificuldades pessoais. 

Compartilhamento de 
informações que ajudam a 
lidar com eventos 
problemáticos na empresa. 

Préstimo de ajuda com os 
recursos materiais e serviços 
necessários. É um apoio 
material que pode ajudar a 
reduzir o estresse. 

Rodriguez e 
Cohen (1998) 

Envolve questões de 
carinho confiança e 
empatia. 

Ações que auxiliam a pessoa 
a lidar com problemas que, 
muitas vezes, têm forma de 
aconselhamento. 

Refere-se à ajuda de 
recursos tangíveis, como 
recursos financeiros ou em 
tarefas rotineiras. 

Gomide Jr. et 
al. (2004) 

Crenças de que, na 
empresa, existem pessoas 
confiáveis, que se mostram 
preocupadas umas com as 
outras, existência de afeto. 

Crença de que a empresa 
possui uma rede de 
comunicação adequada, na 
qual as informações são 
precisas e confiáveis. 

Crença de que a empresa 
fornece os recursos 
essenciais para a realização 
das tarefas do dia a dia. 

 
Para Cohen e Wills (1985) as redes sociais fornecem esses tipos de suportes, regulando 

o comportamento e oferecendo oportunidades para um compromisso social. Além disso, 
Rodriguez e Cohen (1998) apresentaram dois modelos conceituais, nos quais também 
mostram que o SST pode afetar a saúde física e psíquica dos indivíduos. O primeiro modelo é 
denominado stress-buffering, que sugere que o apoio amortece ou tende a proteger as 
pessoas contra os efeitos do estresse sobre a saúde física e mental. O segundo modelo é 
chamado de efeito direto, apoiado por uma estatística de efeito principal no bem-estar na 
ausência de um estresse pela interação do suporte (Rodriguez & Cohen, 1998). 

Para Caesens et al. (2014), o SST funciona como um energético para os trabalhadores, 
podendo auxiliá-los a lidar com eventuais comportamentos associados à compulsão por 
trabalho (workaholic). Na pesquisa realizada por estes autores, o SST está relacionado a duas 
formas distintas de estados psicológicos: ao workaholic (efeito negativo do bem-estar e níveis 
elevados de tensão) e ao engajamento (efeito positivo, níveis elevados de satisfação e baixo 
nível de estresse). Desse modo, percebe-se que o SST é considerado um fator importante para 
as empresas, uma vez que favorece o bem-estar por meio das relações interpessoais, como a 
confiança (Rodriguez & Cohen, 1998; Karatepe, 2013; Caesens et al., 2014).  

Por fim, menciona-se as formas de avaliar o SST, especificamente a escala desenvolvida 
por Gomide Jr. et al. (2004), denominada Escala de Percepção de Suporte Social no Trabalho 
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(EPSST) adaptada e validada por Siqueira e Gomide Jr. (2008). A EPSST mensura se o 
trabalhador percebe que recebe os três tipos de suporte social (instrumental, informacional 
e emocional) no ambiente laboral. Após a validação da escala, para o contexto brasileiro, o 
instrumento totalizou 18 itens, sendo 7 para suporte social informacional, 6 para suporte 
social emocional e 5 para suporte social instrumental. A Escala adaptada por Siqueira e 
Gomide Jr. (2008) tem sido utilizada por diversos estudos no contexto brasileiro devido à 
precisão para mensurar a percepção dos três tipos de SST existentes (informacional, 
emocional e instrumental), além de ser uma escala com um número reduzido de questões a 
serem respondidas.  

Em conseguinte a isso, o estudo de Andrade et al. (2013) buscou analisar a percepção 
dos trabalhadores e gestores do setor bancário com relação ao suporte social (SS) e 
organizacional (SO) no ambiente de trabalho, associados as formas de contribuição, 
valorização e apoio recebidos pelas redes sociais e pela própria organização, por meio de 
uma survey. Os resultados mostraram que a maior incidência ocorreu no Suporte Social 
Informacional, sendo que a menor prioridade para os trabalhadores se referiu ao Suporte 
Social Emocional. No que se refere ao SO, este apresentou o menor nível de incidência para 
os trabalhadores, quando comparados aos tipos de SS.  

O estudo de Mikkola et al. (2018) teve como objetivo compreender a percepção de 
médicos em treinamento de especialização com relação à comunicação de suporte social (SS) 
no seu ambiente de trabalho durante o período de aprendizagem na prática. Os resultados 
mostraram que o suporte social atua nos níveis relacionais e de identidade dos 
trabalhadores, o que se deve à natureza multifuncional da comunicação no ambiente de 
trabalho. Para os autores, o SS baliza o bem-estar dos trabalhadores. 

O estudo de Peters et al. (2018) buscou examinar a relação do suporte social (SS) com 
a saúde mental, capacidade subjetiva e consulta psicológica para o trabalho em trabalhadores 
alemães. Os resultados evidenciaram que a o baixo suporte social piora a saúde e a 
capacidade mental dos trabalhadores, o que pode influenciar negativamente no desempenho 
das tarefas diárias. Para os autores, quando se tem baixo suporte social como um preditor da 
piora da saúde mental, a consulta psicológica se faz necessária, sendo que a empresa pode 
fornecer um profissional ou o trabalhador pode buscar um profissional de sua preferência. 

Ademais, levando em consideração o corpo teórico estruturado em torno do 
construto, percebe-se um alto impacto do suporte social no ambiente de trabalho. Segundo 
Caesens et al. (2014), esse apoio recebido tende a aumentar a confiança interpessoal (CI) 
entre os trabalhadores; assim, busca-se compreender como se manifesta a CI dentro das 
empresas, construto este abordado no próximo item. 

 
2.3 CONFIANÇA INTERPESSOAL 

A confiança é um dos aspectos mais importantes na sociedade e nas empresas, 
especialmente no setor de prestação de serviços (Auvermann et al., 2018). Quanto mais a 
confiança existe mais associativa se torna uma sociedade, mais estável se torna a democracia 
e mais politicamente envolvido o cidadão se torna (Rennó, 2011). Além disso, a confiança 
promove laços de trabalhos mais positivos (Blau, 1964; Habbeb, 2019). 

Nesse sentido, McAllister (1995) argumenta que a confiança faz com que o trabalhador 
expresse preocupação com o bem-estar de outra pessoa. Para o referido autor a confiança 
possui bases afetivas e cognitivas, estando a afetiva relacionada a laços emocionais e a 
cognitiva atrelada ao ato de escolher em quem depositar a confiança. Para Souza, Leite e Alves 
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(2016) a confiança afetiva emerge da boa vontade do outro em ser capaz de fazer o que se 
espera. 

Para os autores, esse tipo de confiança é promovido pela frequência de interação entre 
os trabalhadores. Em suma, segundo Terres e Santos (2013), a confiança afetiva envolve 
aspectos como preocupação, cuidado e interesse, enquanto a confiança cognitiva está em 
prestar serviço ao outro com base no conhecimento acumulado. Dessa forma, Morrow et al. 
(2004) ponderam que o desenvolvimento da confiança afetiva é complementar à confiança 
cognitiva. 

Nesse sentido, McCauley e Kuhnhert (1992) explicam que a confiança é subdividida 
entre confiança lateral (baseada no convívio entre colegas) e confiança vertical (baseada na 
relação entre subordinado e supervisor). Com relação à confiança vertical, o presente trabalho 
ampara-se no modelo de Nyhan (2000), no qual o autor afirma que a participação no processo 
de tomada de decisão, bem como o feedback, a capacitação aos trabalhadores e o 
empoderamento promovem o aumento da CI entre subordinado e o superior.   

Percebe-se, então, que a confiança vertical se manifesta quando existe certeza de que 
o outro é competente o bastante para a atuação do cargo e atuará de forma justa e ética 
(Nyhan, 2000). O modelo de Nyhan (2000) propõe que as práticas de construção de confiança 
entre superior e subordinado aumentam a produtividade da empresa e fortalecem o 
comprometimento organizacional. Asamani (2015) relata que a CI consiste em acreditar nas 
ações dos colegas de trabalho e no supervisor. 

De acordo com Cheng et al. (2016), a compreensão da confiança é um processo 
dinâmico baseado nas interações a longo prazo. Já com relação à confiança lateral, cuja 
definição compreende a habilidade em formar um elo de confiança com os colegas de 
trabalho, o presente estudo baseia-se no modelo de Oh e Park (2011). Assim, a CI entre colegas 
de trabalho pode promover a cooperação e melhorar as relações humanas dentro do ambiente 
laboral (Nyhan, 2000). 

Frente ao exposto, o estudo de Leelamanothum et al. (2018) buscou avaliar a influência 
da Justiça (JO) e Confiança Organizacional (CO) sobre os Comportamentos de Cidadania 
Organizacional (CCO), com base na percepção dos trabalhadores de uma Universidade de 
Tecnologia de Rajamangala. Os resultados revelaram que a JO e a CO possuem influência 
positiva sobre os CCO, ou seja, que quanto maior a percepção de justiça e confiança entre os 
colaboradores, mais propensos são para se envolverem nos CCO. 

Por sua vez, o estudo de Onn et al. (2018) buscou analisar a confiança como mediador 
na relação entre JO e os CCO nos professores da Malásia. Os resultados, por sua vez, 
constataram que a confiança é um construto que norteia a relação entre a justiça e os CCO. 

Por fim, o estudo de Andrade et al. (2018), por meio de uma survey, objetivou analisar 
as relações existentes entre Comportamentos de Cidadania Organizacional (CCO), Confiança 
Interpessoal (CI), Confiança Organizacional (CO) e Suporte Organizacional (SO), com base na 
perspectiva de trabalhadores do setor educacional. Os principais resultados revelaram a 
existência de relação entre todos os construtos do contexto social e os dos CCO.  

 
3 ASPECTOS METODOLÓGICOS 

Este trabalho se caracteriza como uma pesquisa de abordagem quantitativa, descritiva. 
Com relação ao método do estudo foi utilizada uma pesquisa survey. Para melhor 
compreensão sobre o estudo realizado, na Figura 1 apresenta-se o desenho de pesquisa. 
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Figura 1 
Desenho de pesquisa  

 
 
Destaca-se que foi utilizado o método de amostragem não probabilística, em que o 

pesquisador utiliza métodos subjetivos de escolha. Portanto, o tipo de amostra foi por 
conveniência, uma vez que, segundo Hair et al. (2005), os indivíduos pesquisados são aqueles 
que estão disponíveis no momento da aplicação da pesquisa. 

As empresas participantes da pesquisa prestam serviços a outras entidades, 
desenvolvendo sistemas de gerenciamento que melhoram diversas áreas dentro de uma 
organização, desde atendimento ao cliente até os procedimentos administrativos, como o 
controle de estoque, faturamento, emissão de relatórios que auxiliam na verificação dos 
resultados que a empresa atingiu e, ainda, algumas oferecem soluções inovadoras em TI, 
trabalhando com hardware, sistemas de internet, entre outros. 

A escolha das empresas baseou-se na representatividade do setor de Tecnologia e 
Informação (TI), tendo em seu quadro funcional muitos trabalhadores do conhecimento, 
considerados na percepção de Dekas et al. (2013) como indivíduos que fazem uso do seu 
conhecimento na resolução de problemas não rotineiros e que necessitam de um pensamento criativo 

e inovador. Bagraim (2010) destaca que o progresso nas empresas de TI pode ter sido o 
catalisador para uma transformação fundamental na vida humana e nos relacionamentos de 
trabalho, sendo que o conhecimento e a capacidade de o aplicar (competência) surgiram 
como um importante recurso competitivo, tão importante quanto o capital ou a propriedade. 

Com relação ao tamanho da amostra, Hair et al. (2009) sugerem que o tamanho da 
amostra para realizar uma análise multivariada deve ser superior a 100 observações, com um 
mínimo de 5 vezes mais observações que o número de variáveis a serem analisadas.  A 
presente pesquisa atendeu mais que o número recomendado de observações, sendo 
respondidos 352 questionários. Foram selecionadas 41 empresas do setor de TI de diversos 
estados do Brasil, sendo 31 situados no Rio Grande do Sul. 

A análise dos dados quantitativos foi realizada com suporte do software SPSS 
(Statistical Package for the Social Sciences) para a execução dos testes estatísticos. No 
primeiro momento foram explorados os dados dos modelos de Dekas et al. (2013) para CCO, 
além da exploração dos dados dos modelos de Siqueira e Gomide Jr para o SST e do modelo 
de Confiança Interpessoal de Nyham (2000) e Oh e Park (2011). 

Em seguida, foi realizada a análise fatorial exploratória para definir a estrutura inerente 
entre as variáveis. Para Hair et al. (2009) a análise fatorial considera o que os dados oferecem, 
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sendo uma técnica de interpendência que auxilia em analisar a estrutura de inter-relações 
existentes entre as variáveis com a definição de uma série de dimensões subjacentes comuns. 
Ainda, foi efetuado o cálculo do Alfa de Cronbach para identificar a confiabilidade de coerência 
interna de cada fator, cujo valor deve ser superior a 0,60 para ser considerado aceitável (Hair 
et al., 2009). Para estabelecer a relação entre os três construtos (CCO, SST e CI) foi utilizado o 
Coeficiente de Correlação de Pearson, a qual indica a força de associação entre quaisquer duas 
variáveis (Hair et al., 2009). 

 
4 APRESENTAÇÃO E DISCUSSÃO DOS RESULTADOS 

Esta seção apresenta o perfil dos entrevistados, além da percepção com relação a cada 
construto e, por fim, a correlação existente entre os CCO, SST e CI. 
 
4.1 PERFIL DOS RESPONDENTES 

Com relação aos respondentes, foram investigados 352 colaboradores do setor de TI. 
A Tabela 4 apresenta os dados em relação a sexo, idade, setor de atuação, escolaridade e 
estado civil. 

 
Tabela 4 
Perfil dos respondentes 

Variável Entrevistados Frequência % 

Sexo 

Masculino 262 74,4% 

Feminino 78 22,2% 

Prefiro Não Opinar 8 2,3% 

Não responderam 4 1,1% 

Idade 

Menor de 18 anos 1 0,3% 

De 18 a 23 anos 53 15,1% 

De 24 a 29 anos 115 32,7% 

De 30 a 35 anos 104 29,5% 

De 36 a 41 anos 49 13,9% 

Mai de 42 anos 26 7,4% 

Não Responderam 4 1,1% 

Escolaridade 

Ensino Médio Completo 9 2,6% 

Curso Técnico 20 5,7% 

Ens. Superior Incompleto 88 25% 

Ens. Superior Completo 166 47,2% 

Pós-Graduação Incompleta 22 6,3% 

Pós-Graduação Completa 44 12,5% 

Não Responderam 3 0,9% 

Estado Civil 

Solteiro 192 54,55% 

Casado 111 31,53% 

Viúvo 0 0% 

Divorciado 7 1,99% 

União Estável 37 10,51% 

Não responderam 5 1,42% 

 
Com base na Tabela 4, a amostra foi composta por 74,4% de homens e 22,2% de 

mulheres, com uma média de idade de 30,67 anos, sendo que destes, 32,7% com idade entre 
24 e 29 anos. Diante disso, pode-se notar que o predomínio no setor de TI é do sexo masculino, 
esses resultados confirmam a perspectiva apontada por Santos (2018), de que na década de 
1970 cerca de 70% dos alunos de cursos de tecnologia eram mulheres, no entanto, 
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atualmente, são apenas 15%, ou seja, um aumento do público masculino ao ingressar nessa 
área impactou o mercado de trabalho.  

Com relação à escolaridade, a maioria dos entrevistados possui Ensino Superior 
Completo (47,2%), seguido por Ensino Superior Incompleto (25%) e Pós-Graduação Completa 
(12,5%), demonstrando um perfil qualificado que corrobora com a percepção de Assis e Joia 
(2017), de que o setor de tecnologia tem buscado profissionais cada vez mais especializados. 
No que se refere ao estado civil, destaca-se que 54,55% são solteiros. 

Quanto à carga horária dos colaboradores das empresas de TI, constatou-se no estudo 
que 61,36% possuem jornada de trabalho entre cinco horas e oito horas diárias, mas 29,83% 
da amostra trabalha além das oito horas diárias, conforme apesenta-se na Tabela 5. 
 
Tabela 5 
Setor de atuação e carga horária 

Variáveis Descrição Frequência % 

Setor de atuação 

Tecnologia da Informação 270 76,70% 

Administrativo 72 20,46% 

Não responderam 10 2,84% 

Total 352 100% 

Carga horária 

Descrição Frequência % 

Até 4h 16 4,55% 

5h a 8h 216 61,36% 

Mais de 8h 105 29,83% 

Não responderam 15 4,26% 

Total 352 100% 

 
Ressalta-se que a carga horária acima de oito horas diárias pode estar relacionada ao 

cargo de suporte de TI, uma vez que tais colaboradores prestam serviço aos usuários dos 
sistemas que suas empresas vendem. O suporte também possui relação com a carga horária 
do cliente, que pode vir a ser diferente da jornada de trabalho do colaborador que presta o 
serviço. Isso confirma a menção de Caesens et al. (2014), de que o avanço da tecnologia tem 
proporcionado às pessoas trabalharem em qualquer horário e em qualquer lugar. 

 
4.2 PERCEPÇÃO DOS COLABORADORES COM RELAÇÃO AO CCO, SST E CI 

Para verificar a percepção dos trabalhadores do setor de TI foram analisadas as médias 
entre os fatores de cada construto, conforme apresentado na Tabela 6. 

 
Tabela 6 
Média dos fatores dos Modelos de CCO, SST e CI 

Modelo Fatores Média 

CCO 

Ajuda 4.29 

Voz 4.13 

Virtude Cívica 4.04 

SST 

Suporte Informacional 3.66 

Suporte Emocional 3.72 

Suporte Instrumental 4.11 

CI 
Colegas 3.83 

Superior e subordinado 4.14 
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Considerando-se as variações da escala de (1) Discordo totalmente e (5) Concordo 
totalmente, os resultados da Tabela 6 mostram que os fatores com maior média de 
concordância entre os respondentes, para o modelo de CCO, foram Ajuda (4.29) e Voz (4.13). 
Isso demonstra que os colaboradores procuram cooperar com os colegas de trabalho, 
evitando possíveis conflitos que possam impactar nas relações interpessoais. Dekas et al. 
(2013) descrevem, em seu modelo, o fator Voz como a participação dos indivíduos em dar 
sugestões nos processos do trabalho, o que, consequentemente, tende a estimular o fator 
Ajuda, uma vez que o colaborador que possui abertura para expressar suas opiniões sente-se 
confortável em colaborar e cooperar com outras pessoas. 

No modelo de SST pode-se observar que a maior média foi o suporte instrumental 
(4.11). Para Gomide Jr. et al. (2004) esse tipo de suporte se refere à percepção do colaborador 
com relação ao apoio fornecido pela empresa, onde se propicia os recursos necessários para 
que as tarefas sejam executadas com praticidade.  

Assim, no modelo de CI identificou-se que a maior concordância foi a confiança entre 
superior e subordinado (4.14). A partir disso pode-se inferir que, na percepção desses 
colaboradores, um setor onde o superior imediato passa firmeza em suas ações e demonstra 
competência no cargo que exerce, tende a manter o seu subordinado confiante nos processos 
de trabalho. Para Nyhan (2000) esse tipo de confiança aumenta a produtividade da 
organização e, consequentemente, o comprometimento organizacional. Nota-se a forte 
relação que a liderança exerce sobre seus liderados, estimulando inclusive a confiança das 
pessoas do que está sendo orientado e o correto e que seu superior é competente o bastante 
em suas atribuições. 

Por fim, pode-se inferir que no setor de TI os trabalhadores percebem a existência de 
CI e SST, bem como se envolvem nos CCO. Os resultados revelam que os comportamentos de 
Ajuda são os mais praticados pelos trabalhadores da área. Tal constatação pode ser amparada 
por Andrade (2017) ao inferir que a ajuda é um comportamento de cooperação entre os 
trabalhadores, em prol do bem comum e bom andamento da empresa. No que se refere ao 
SST, para os trabalhadores de TI o Suporte Instrumental se mostra como o mais priorizado, 
isto é, o suporte de materiais para a execução de suas tarefas se mostra mais relevante do 
que os aspectos emocionais e informacionais.  

Levando em consideração a percepção de SST dos trabalhadores, torna-se importante 
salientar que o SST pode se manifestar de diferentes formas, levando em consideração o 
contexto nos quais estão inseridos. Assim, o estudo de Andrade et al. (2013) realizado no setor 
bancário privado, revelou que o Suporte Informacional é mais priorizado entre os 
trabalhadores do que o Suporte Emocional e o Suporte Instrumental. Percebe-se, portanto, 
que dependendo da natureza do trabalho a percepção do suporte pode ser variada, o que 
contribui empiricamente para os estudos do construto.  

Por fim, com relação à CI, a confiança entre superior e subordinado é percebida como 
a mais importante entre os trabalhadores da área de TI. Dessa forma, estes achados 
corroboram com as descobertas de Onn et al. (2018) ao inferir que a confiança entre superior 
e subordinados também se fazem presentes nos professores da Malásia. Os autores ainda 
explicam que, ao perceberem esse tipo de confiança, mais os trabalhadores se envolvem nos 
comportamentos de cidadania. 
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4.3 CORRELAÇÃO DOS FATORES DOS CONSTRUTOS DE COMPORTAMENTO DE CIDADANIA 
ORGANIZACIONAL, CONFIANÇA INTERPESSOAL E SUPORTE SOCIAL NO TRABALHO E 
CORRELAÇÃO ENTRE SI 

Com o propósito de estabelecer as relações entre os fatores de cada construto, 
considerando as percepções dos trabalhadores do setor de TI, realizou-se a análise de 
correlação entre os fatores. Diante disso, calculou-se o Coeficiente de Pearson (r) que, para 
Hair et al. (2009), mede a força, intensidade bem como o grau de relação linear entre duas 
variáveis aleatórias, cujos resultados são apresentados na Tabela 7. 
 
Tabela 7 
Matriz de Correlação entre os construtos CCO, CI e SST 

Correla-
ções 

Ajuda Voz Virtude 
Cívica 

Confiança 
no 
Superior 

Confiança 
nos  
Colegas 

Suporte 
Informaci-
onal 

Suporte 
Emocio-
nal 

Suporte 
Instru-
mental 

Ajuda 1 ** 
0,576 

** 
0,512 

** 
0,478 

** 
0,458 

** 
0,453 

** 
0,430 

** 
0,478 

Voz  1 ** 
0,507 

** 
0,301 

** 
0,300 

** 
0,353 

** 
0,319 

** 
0,387 

Virtude 
Cívica 

  1 ** 
0,361 

** 
0,349 

** 
0,387 

** 
0,362 

** 
0,431 

Confiança 
no superior 

   1 ** 
0,588 

** 
0,625 

** 
0,573 

** 
0,662 

Confiança 
nos colegas 

    1 ** 
0,527 

** 
0,673 

** 
0,535 

Suporte 
Informa-
cional 

     1 ** 
0,656 

** 
0,713 

Suporte 
Emocional 

      1 ** 
0,643 

Suporte 
Instrumen-
tal 

       1 

*Correlação é significativa ao nível 0,05. * Correlação é significativa ao nível 0,01. 

Fonte: Dados da pesquisa. 

 A Tabela 7 apresenta a correlação de Pearson que, segundo Hair et al. (2009), indica a 
força de associação entre duas variáveis. Para Pestana e Gageiro (2008), correlações entre 
0,01 e 0,2 são consideradas muito baixas; de 0,2 a 0,39 são classificadas como baixa; 
correlações entre 0,4 e 0,69 são consideradas moderadas; entre 0,7 e 0,89 são correlações 
altas; e entre 0,9 e 1 são classificadas como correlações muito altas. Em termos dos resultados 
desta pesquisa, de maneira geral os dados obtidos por meio da correlação foram significativos, 
isto é, todas as correlações foram positivas, o que sinalizar a existência da relação entre os 
fatores. 

Diante disso, ao analisar os fatores que compõem o construto de CCO, observa-se que 
são fatores positivos com o mesmo sentido de associação. Quanto à intensidade, percebe-se 
que são moderados por apresentarem coeficiente entre r = 0,4 e r = 0,69, conforme Pestana 
e Gageiro (2009); no entanto, o maior coeficiente entre os fatores refere-se à Ajuda e Voz (r = 
0,576). Dessa forma, pode-se inferir que quanto mais os colaboradores percebem que 
possuem oportunidades de apresentar suas sugestões, participando inclusive dos processos 
de decisão, mais eles tendem a se sentir dispostos em cooperar com os colegas. Ayllón (2007) 
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argumenta que cooperar é agir em conjunto com outras pessoas em prol de um mesmo 
objetivo.  

Nessa mesma análise, Maciel (2009) afirma que quando se coopera espera-se 
desenvolver ações coordenadas para problemas comuns para os quais não se possuía uma 
resposta ou capacidade individual para sua devida solução. Portanto, nota-se a importância 
que há na percepção do indivíduo em ter a oportunidade de apresentar suas opiniões à 
empresa e, assim, colaborar para os resultados da organização.  

Quando se analisa o construto SST, os coeficientes são positivos com intensidade 
moderada, conforme mencionam Pestana e Gageiro (2008). No entanto, cabe ressaltar que o 
Suporte Informacional e o Suporte Instrumental apresentaram coeficiente cuja intensidade é 
alta (r = 0,713). Desse modo, nota-se que a correlação maior foi entre Suporte Informacional 
e Suporte Instrumental, assim pode-se inferir que para os respondentes há percepção de 
apoio material por parte da empresa, da mesma maneira que identificam comunicação com 
os funcionários no que diz respeito a orientações e informações que são pertinentes ao grupo.  

Cohen e Wilss (1985) afirmam que o suporte instrumental é compreendido como um 
apoio material tangível que tende a auxiliar na redução do estresse. Assim, o SST tem sido 
considerado como uma fonte de apoio que reduz o estresse laboral e doenças psicológicas 
oriundas do trabalho.  

Ao considerar a relação existente entre os fatores de CI e CCO, nota-se que os 
resultados demonstraram associações positivas, com predominância de coeficientes 
moderados (entre r = 0,4 e r = 0,69), conforme Pestana e Gageiro (2008). A maior correlação 
(r = 0,478) foi entre os fatores Ajuda (CCO) e Confiança nos Superiores (CI). Pode-se inferir que 
quanto mais há CI, especificamente confiança entre superior e subordinado, mais inclinado 
está o indivíduo em desenvolver comportamentos discricionários como a ajuda. Como já 
descrito, a confiança no superior é percebida quando há certeza de que o superior é 
capacitado e justo em suas ações. Para Nyhan (2000) a confiança tende a facilitar nas 
resoluções de problemas que surgem no ambiente de trabalho. Estes achados corroboram 
com as descobertas de Leelamanothum et al. (2018), ao constatarem que a confiança tem 
uma relação de influência positiva sobre os CCO. Estes resultados também corroboram com 
as descobertas de Andrade et al. (2018), na qual os autores constataram uma relação positiva 
entre CI e os CCO no contexto educacional. Para os autores supracitados, dependendo do 
contexto as relações podem ser consideradas como baixas, medianas e moderadas. 

No que se refere à relação entre CCO e SST, os fatores são positivos, mas com 
intensidade baixas (entre r = 0,2 e r = 0,39) e moderadas (entre r = 0,4 e r = 0,69). A maior 
correlação (0,478) está entre os Suporte Instrumental (SST) e fatores Ajuda (CCO). Pode-se 
inferir que quanto mais o colaborador percebe que a organização se preocupa em 
proporcionar a ele os materiais necessários para o trabalho, maior será o envolvimento dele 
em comportamentos de ajuda.  

Mediante estas constatações, o Suporte Instrumental é classificado como um tipo de 
apoio dado ao indivíduo de maneira tangível, ou seja, por meio de materiais de trabalho e que 
tende a estimular os comportamentos de ajuda. Nessa mesma perspectiva, Bolino et al. (2015) 
salientam que, quando o colaborador compreende que a organização onde trabalha 
desenvolve ações de apoio, demonstrando preocupação para com seus colaboradores, a 
manifestação de atitudes voluntárias é maior.  

Por fim, na relação entre os fatores de CI e SST, também se constatou associações 
positivas, cujos coeficientes foram considerados moderado, sendo a maior correlação (r = 
0,673) entre os fatores Confiança nos Colegas (CI) e Suporte Emocional (SST). Pode-se dizer 
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que a Confiança entre os colegas, fator essencial nas relações interpessoais, está associada ao 
Suporte Emocional presente no ambiente de trabalho. Esses achados demonstram que a 
confiança nos colegas, relacionada positivamente com o suporte emocional, pode melhorar 
as relações interpessoais e de bem-estar. De acordo com Mikkola et al. (2018), o suporte social 
percebido ajuda a amenizar o estresse do dia-a-dia e fortalecer relações de trabalho entre os 
colegas. Essa perspectiva somada à confiança pode deixar essa relação ainda mais evidente 
no contexto laboral. 

 Para Nyhan (2000) a confiança entre colegas promove a cooperação, 
consequentemente, melhora as relações humanas, minimiza efeitos negativos no ambiente 
de trabalho e fortalece as relações interpessoais (Novelli et al., 2006). Na percepção de 
Gomide Jr. et al. (2004), o suporte emocional está relacionado às crenças dos indivíduos de 
que, na empresa, há pessoas confiáveis preocupadas umas com as outras. A Figura 2 expressa 
de maneira didática como se apresentaram as correlações entre os três construtos (CCO, CI e 
SST).  

 
Figura 2 
Resumo das correlações entre os construtos CCO, CI e SST. 

 
 
Com base em todos os resultados apresentados desta seção e na Figura 2, pode-se 

observar que há relação positiva entre os construtos CCO de Dekas et al. (2013), SST de 
Siqueira e Gomide Jr. (2008) e CI de Nyhan (2000) e Oh e Park (2011), conforme já apresentado 
na pesquisa de Andrade (2017). O apoio recebido no trabalho, denominado SST, trata-se de 
uma prestação de recursos psicológicos e materiais aos indivíduos, o que tende a auxiliar os 
colaboradores a minimizar fatores estressantes decorrentes das atividades laborais. Ressalta-
se, ainda, que a confiança aumenta quando o colaborador percebe que recebe suporte no 
trabalho (Caesens et al., 2014). 

Corroborando a perspectiva da relação positiva entre os três construtos estudados, 
Halbesleben e Wheeler (2015) afirmaram que os CCO aumentam o SST e a Confiança entre as 
pessoas. Tendo em vista os resultados apresentados na Tabela 7, pode-se inferir que as 
correlações entre os fatores de CCO, CI e SST demonstraram relações existentes entre os 
construtos, sendo o maior com coeficiente classificado como moderado, conforme Pestana e 
Gageiro (2008). Tais resultados também corroboram a perspectiva de Caesens et al. (2014), 
de que o apoio que o indivíduo recebe no ambiente de trabalho tende a aumentar a confiança 
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entre as pessoas. Além disso, os resultados também corroboram com Lee et al. (2011) e 
Andrade et al. (2018), de que a confiança possui relação com os CCO, e para Caesens et al. 
(2014), com o SST. 

 
5 CONSIDERAÇÕES FINAIS 

 O presente estudo teve como objetivo identificar as interações entre 
Comportamentos de Cidadania Organizacional, Suporte Social no Trabalho e Confiança 
Interpessoal. Para tanto foram aplicados questionários com trabalhadores do setor de TI de 
41 empresas que aceitaram participar da pesquisa, totalizando 352 respondentes. 

Os resultados demonstraram um perfil de colaboradores do sexo masculino (74,4%), 
jovens com idade entre 24 e 29 anos, estado civil, em sua maioria, solteiro (54,4%), cuja 
escolaridade é o ensino superior completo (47,2%), o que demonstra um perfil qualificado. 

O questionário abrangeu a escala de CCO de Dekas et al. (2013), escala de Percepção 
do Suporte Social no Trabalho de Siqueira e Gomide Jr. (2008), além da escala de Confiança 
Interpessoal com base nos modelos de Nyham (2000) e de Oh e Park (2011). Ressalta-se que 
a escala de CCO e Confiança Interpessoal foram validadas por Andrade (2017) para o contexto 
brasileiro. Com base nos resultados pode-se perceber que a maior média entre os três fatores 
foi de 4,29, cujo fator é Ajuda, o que demonstra que os colaboradores procuram ajudar uns 
aos outros. Logo, pode-se inferir que há cooperação nesse contexto, o que, para Barnard 
(1971), é fundamental para as relações interpessoais. 

Quanto à percepção da CI, observou-se que nesse construto a maior média entre os 
fatores apresentou-se em Confiança nos Superiores (4,14), considerada pelos respondentes 
um fator mais importante do que confiar nos colegas de trabalho. Isso pode se remeter ao 
fato de que o superior demonstra firmeza em suas ações, o que faz com seus subordinados 
confiem no que está sendo orientado. Para Nyhan (2000) esse tipo de confiança aumenta a 
produtividade da organização e, consequentemente, o comprometimento organizacional. É 
possível notar a forte relação que a liderança exerce sobre seus liderados nesse setor, 
estimulando a confiança entre os indivíduos, bem como na compreensão de que seu superior 
é competente o suficiente para o cargo que exerce.  

Já com relação à percepção sobre o SST, a maior média foi de 4,11 para o Suporte 
Instrumental, evidenciando que para os colaboradores do setor pesquisado, as empresas 
proporcionam recursos materiais para as atividades serem executadas. Além disso, os 
resultados demonstraram a existência de correlação entre os três construtos, onde a maior 
correlação entre CCO e CI foi entre os fatores Ajuda e Confiança nos Superiores. Diante disso, 
sugere-se que quanto mais há confiança entre superior e subordinado mais propício está o 
indivíduo em desenvolver atitudes de ajuda, comportamentos discricionários. Nessa mesma 
perspectiva, a maior correlação apresentada entre os CCO e SST foi entre os fatores de Ajuda 
e Suporte Instrumental. Pode-se inferir então que, para os trabalhadores do setor de TI, o fato 
de a empresa disponibilizar os recursos materiais necessários para o trabalho influencia em 
atitudes colaborativas entre os indivíduos, o que tende a trazer bons resultados para a 
empresa e melhora as relações interpessoais. Em seguida verificou-se a correlação entre CI e 
SST, em que a maior correlação identificada foi entre os fatores Suporte Emocional e 
Confiança nos Colegas. Para os respondentes a existência de afeto dentro da empresa propicia 
a confiança entre os colegas de trabalho. 

Acredita-se que os resultados desta pesquisa podem contribuir para que os gestores 
compreendam o comportamento de seus colaboradores, desenhando ações que propiciam o 
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desenvolvimento de comportamentos colaborativos dentro da organização, além de 
estimular a confiança e o apoio entre os indivíduos. 

Além disso, os resultados deste estudo servem como contribuição para o 
entendimento dos construtos CCO, SST e CI em diferentes contextos, nesse caso na área de 
TI. Organ (2018) já havia incentivado a realização de novos estudos sobre CCO em contextos 
diversificados. Por se tratar de uma área bastante tecnológica esses construtos se mostraram 
presentes nas relações e contexto de trabalho. Sendo que para os indivíduos quanto mais eles 
percebem o suporte e a confiança, mais propensos são a se envolverem nos comportamentos 
de cidadania. Ainda, de modo prático, estes resultados podem servir para outras organizações 
também, no sentido de auxiliar na compreensão destes construtos e como eles podem se 
manifestar.  

 Cabe ainda ressaltar as limitações deste estudo, tendo em vista que foi utilizada 
apenas a abordagem quantitativa, o que limita a compreensão de uma maneira mais clara e 
específica sobre as temáticas abordadas. Destaca-se que este estudo se limitou também a 
apenas trabalhadores do setor de TI de empresas privadas. Diante dessas limitações sugere-
se, para trabalhos futuros, pesquisas de cunho quantitativo e qualitativo, para que seja 
possível explicitar mais amplamente as percepções dos indivíduos. Ademais, sugere-se 
pesquisas também com setores públicos, visando analisar percepções de colaboradores de 
distintas naturezas de serviços. 
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