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1 INTRODUÇÃO 

 

O cenário organizacional vem sendo permeado por inúmeras transformações 

tecnológicas, econômicas, gerenciais, estratégicas e estruturais que atreladas a 

competitividade, vem moldando as interações sociais criadas nesse ambiente (PAULI; 

CERUTTI; ANDRÊIS, 2018). Nesse sentido, emerge a necessidade de as organizações 

demandarem um viés mais participativo dos colaboradores, buscando profissionais 

proativos e multifuncionais, para manterem-se no mercado. Um dos impulsionadores para 

o entendimento dessa nova conjuntura de trabalho, fundamenta-se no papel do 

Comportamento de Cidadania Organizacional (CCO).  

Comportamentos de Cidadania Organizacional são compreendidos como atitudes 

de troca social, realizados de forma voluntária pelos trabalhadores para com a 

organização. Assim sendo, o CCO surge em decorrência de experiências positivas que os 

colaboradores têm durante sua relação com a organização e buscam retribuir de modo 

construtivo para com ela. Recentemente, Cingöz e Akdoğan (2019), conceituam o CCO 

como a propagação de comportamentos positivos que que são benéficos para o 

desenvolvimento de uma organização.  

Diante dessa acepção, prospecta-se encontrar os antecedentes para o surgimento 

desse tipo de comportamento, no que concerne no entendimento de como que alguns 

comportamentos voluntários, são fundamentais para a locação de um ambiente propício 

para a produtividade. Nesse sentido, a Paixão Organizacional pode ser identificado como 

um estímulo ao desenvolvimento do CCO. 

A Paixão Organizacional é definida como a constância própria, verificada em um 

bem-estar geral proveniente de reflexos positivos em várias situações associadas ao 

trabalho em provocam comportamentos e objetivos de trabalho estáveis (ZIGARMI et 

al., 2011; PEREIRA; FERREIRA; VALENTINI, 2018).). 

Grande representatividade da população passa parcela expressiva da sua vida no 

ambiente organizacional. Com isso, relacionamentos interpessoais e amizades no trabalho 

podem florescer. O que antes era considerado um tabu pela sociedade por poder causar 

intrigas, fofocas foi perdendo forças pois a satisfação organizacional, comprometimento, 

envolvimento podem estar diretamente relacionados com as relações interpessoais. O 

relacionamento é caracterizado por confiança mútua, compromisso, afeição recíproca e 

interesses ou valores compartilhados (POTGIETER; COETZEE; FERREIRA, 2018).  



Essas definições vão ao encontro da Teoria Cognitiva ao revelar que quanto mais 

altos os níveis de amizade no trabalho, mais os colaboradores partilham de informações 

com os outros e se apoiam (BICER, BÜYÜKYILMAZ, 2019). Nielsen, Jex e Adams 

(2000)complementa ao falar que essas relações interpessoais afetam na satisfação do 

trabalhador e na qualidade do trabalho, além de demostrarem o sentimento de pertença a 

organização. 

  

1.2 PROBLEMA DE PESQUISA 

 

Destaca-se que atividades em equipe ganham cada vez mais força nos cenários 

organizacionais. Desse modo, os relacionamentos interpessoais podem auxiliar no 

desenvolvimento de comportamentos proativos de coesão e ajuda. Além disso, pessoas 

harmoniosamente apaixonadas pelo seus trabalhos podem extrair o máximo de potencial 

dentro da empresa (GAMEIRO, 2017). 

Entretanto, o número de trabalhos acerca da amizade no trabalho é incipiente no 

contexto brasileiro, com maior incidência em pesquisas americanas e canadenses. Mesmo 

assim, nesses estudos pouco foi discutido sobre as influências e consequências da 

amizade no ambiente de trabalho. Pesquisas que tenham como objetivo focalizar as 

relações de trabalho dentro do ambiente organizacional podem ser benéficas, uma vez 

que tendem a potencializar o exercício do comportamento organizacional, além de serem 

positivas para melhor compreensão do indivíduo no ambiente organizacional 

(GAMEIRO, 2017). 

Diante desse contexto, busca-se entender a relação entre CCO e as variáveis de 

Paixão Organizacional e Amizade no Trabalho. Assim, surge o seguinte problema de 

pesquisa: “como ocorrem as interações entre os antecedentes contextuais (Paixão 

Organizacional e Amizade no Trabalho) e o Comportamento de Cidadania 

Organizacional? 

 

1.2 OBJETIVOS DO ESTUDO  

 

1.2.1 Objetivo Geral  

Propor e aplicar um framework de análise dos Comportamentos de Cidadania 

Organizacional composto por antecedentes contextuais associados à Paixão 

Organizacional, e Amizade no Trabalho, buscando estabelecer interações entre estes.  



 

1.2.2 Objetivos específicos  

a) Traduzir, realizar a adaptação transcultural e validar a escala de Amizade no 

Trabalho no contexto nacional.  

b) Analisar os Comportamentos de Cidadania Organizacional praticados pelos 

trabalhadores da cooperativa, bem como sua perspectiva quanto à Paixão 

Organizacional e Amizade no Trabalho. 

c) Verificar a influência da Paixão Organizacional sobre a Amizade no Trabalho. 

d) Analisar a influência dos antecedentes contextuais (Paixão Organizacional e 

Amizade no Trabalho) sobre os Comportamentos de Cidadania Organizacional. 

e) Analisar a influência da Paixão Organizacional e Amizade no Ambiente de 

Trabalho. 

 

1.3 JUSTIFICATIVA 

 

Os ganhos provenientes dos efeitos do Comportamento de Cidadania 

Organizacional, além de aumentarem os indicadores de desempenho, denotam 

preocupações com os demais colegas da equipe, uma vez que empregados que 

desempenham CCO têm mais disposição em participar e ajudar na resolução de 

problemas. Ademais, Podsakoff et al. (2014) relatam que organizações que contam com 

comportamentos de Cidadania Organizacional tendem a ter uma diminuição no 

absenteísmo e rotatividade, e funcionam como reguladores da competitividade. 

 Com isso, é fundamental pesquisar esses comportamentos no ambiente em que os 

trabalhadores do conhecimento atuam, pois de acordo com Dekas et al. (2013), são 

colaboradores que estão envolvidos com a inovação e trabalham com criatividade. Um 

dos antecedentes que pode impactar diretamente nesse tipo de comportamento é Paixão 

Organizacional. A literatura demostra que a paixão está diretamente relacionada com a 

concentração no trabalho (CSIKSZENTMIHALYI, 1990), compromisso afetivo 

(MEYER, ALLEN, 1997) e bem-estar psicológico (FOREST et al., 2011). 

No estudo de Astakhova, (2014), identificou-se que pessoas apaixonadas pelo 

trabalho são mais propensas a ajudar os colegas, passar uma boa imagem para a empresa 

e com isso, fazem um esforço extra para alcançarem seus objetivos. Tais constatações 

promovem uma relação positiva da Paixão Organizacional com os Comportamentos de 

Cidadania Organizacional. Nesse contexto social de pessoas envolvidas com o ambiente 



organizacional, algumas interações sociais são preponderantes para o desenvolvimento 

da empresa como um todo, visto que as relações sociais são importantes para a 

sobrevivência do homem na humanidade. Uma dessas interações reflete-se a amizade que 

ganha destaque no ambiente acadêmico pois envolve comportamentos e sentimentos de 

um relacionamento. 

Nielsen, Jex e Adams (2000), destacam que a amizade fortalece as estruturas 

informais das organizações e sua existência é um vetor quando utiliza-se as equipes de 

trabalho no contexto laboral. A importância das amizades no local de trabalho foi 

demostrada no estudo de Ingram e Zou (2008) em que os autores identificaram que 

vínculos de amizade no ambiente laboral proporcionam benefícios para a ocupação 

profissional auxiliando no seu desempenho organizacional. Jiang (2017) relatou que o 

apoio social percebido no ambiente de trabalho proporciona uma adaptação do indivíduo 

ao ambiente e consequentemente fortalece os resultados positivos de desenvolvimento de 

carreira 

A pesquisa de Xiao et al (2020) descobriu que a amizade no local de trabalho 

aumenta a energia relacional de um funcionário, o que, subsequentemente, leva a uma 

maior cidadania interpessoal. Recentemente, Yan et al (2021) identificarem que 

resultados a amizade no local de trabalho estava positivamente associada ao engajamento 

no trabalho. Dessa forma, o desenvolvimento de amizade no local de trabalho entre os 

funcionários é um recurso de trabalho viável alternativo para aumentar o envolvimento 

no trabalho, além de reduzir o turnover (POTGIETER; COETZEE; FERREIRA, 2018; 

BICER, BÜYÜKYILMAZ, 2019). 

Diante ao exposto, frente a relevância do presente estudo, acredita-se que esta 

pesquisa auxilie na disseminação do conhecimento acerca da área de gestão de pessoas, 

comportamento organizacional e psicologia organizacional. Além disso, não foram 

encontrados resultados que sejam semelhantes à abordagem desta pesquisa, nem estudos 

com este objetivo, foco e método, assegurando assim uma colaboração significativa para 

a literatura e para os profissionais da área.  

 

2- REFERENCIAL TEÓRICO 

 

2.1 COMPORTAMENTO DE CIDADANIA ORGANIZACIONAL 

 



As primeiras discussões acerca da Cidadania Organizacional começaram a 

emergir por volta de 1930 quando Chester Barnard iniciou investigações sobre como o 

comportamento de cooperação poderia influenciar positivamente o desempenho 

organizacional. Em sua teoria, difundiu-se a ideia de que os atos cooperativos eram 

impulsionados pelos recursos humanos e não apenas pela engenharia mecânica, como 

fora profetizado pela escola da Administração (BARNARD, 1938).  

Salienta-se que apesar de existirem discussões a respeito do conceito de 

comportamento de Cidadania Organizacional, o termo ganhou uma definição mais 

concreta a partir do estudo de Organ (1988), e seus colaboradores (BATEMAN; ORGAN, 

1983). Como consequência disso, os pesquisadores conceituaram Cidadania 

Organizacional como um comportamento individual discricionário que transcende as 

condições de recompensas auxiliando para com o desenvolvimento da organização 

(ORGAN, PODSAKOFF MACKENZIE, 2006; PODSAKOFF et al., 2014). 

Nessa lógica, a teoria que dá embasamento ao CCO é a teoria das Trocas Sociais 

apresentada por Blau (1964), em que Comportamentos de Cidadania Organizacional são 

advindos de boas experiência com os colegas de trabalho. De acordo com o autor, essas 

experiências positivas refletem em atitudes de afeto, companheirismo no ambiente 

organizacional. Portanto, a teoria das Trocas Sociais permeia a ideia de um sistema 

dinâmico onde perpassam ações sociais e econômicas (SIQUEIRA, 2003). 

Dekas et al. (2013) sugerem uma nova escala de Comportamentos de Cidadania 

Organizacional para Trabalhadores do Conhecimento (Organizational Citizenship 

Behavior – Knowledge Worker) que é constituída por cinco dimensões: Sustentabilidade 

dos colaboradores(Envolver-se em atividades que buscam melhorar a saúde e 

proporcionar o bem-estar); Participação Social (Participar de atividades que não estão 

diretamente relacionados com as tarefas centrais do trabalho); Virtude cívica (Demostrar 

interesse na organização como um todo. Demostrar interesse na organização e aceitar as 

responsabilidades que lhe sã incumbidas); Voz (Envolver-se nas atividades, fazer 

sugestões, discutir em prol de melhorias na organização) e Ajuda (Propor ajudar os 

colegas em relação ao trabalho). Essa escala foi validada no contexto brasileiro por 

Andrade (2017). 

 

2.2 PAIXÃO NO TRABALHO 

 



Paixão pelo trabalho configura-se como uma persistência do colaborador em 

direção a algo que ele acredita ser importante, posto que investe tempo e energia na 

consecução daquela atividade (VALLERAND; HOULFORT, 2003). Recorrentemente é 

utilizado o modelo de Vallerand e Houlfort (2003), denominado Modelo Dualista da 

Paixão (DMP). Esse modelo classifica a paixão em duas dimensões: paixão obsessiva e 

paixão harmoniosa, ambas sinalizam um grandioso esforço no engajamento das 

atividades, porém com reflexos distintos (GAMEIRO, 2017). 

A paixão harmoniosa caracteriza-se como algo que instiga o indivíduo a dedicar 

seu tempo e energia em uma atividade de forma voluntária e de forma controlada, uma 

vez que o trabalhador controla essa internalização que fazem parte dessa sua identidade 

(PEREIRA; FERREIRA; VALENTINI, 2018). Em contrapartida, a paixão obsessiva 

ocorre quando o colaborador não detém controle de seu empenho pelas atividades, 

colocando sobre si uma pressão desmedida para realizar as tarefas. Esse desiquilíbrio 

acaba gerando conflitos em várias áreas da vida o que pode ocasionar atitudes 

contraproducentes (GAMEIRO, 2017). 

Com isso, percebe-se que a principal diferença entre os dois tipos de paixão 

concerne a forma como as pessoas internalizam as atividades. Tal comportamento é 

explicado pela Teoria da Autodeterminação, assim sendo, o nível de autodeterminação 

subjacente a um comportamento depende de até que ponto o comportamento foi escolhido 

livremente e está de acordo com os valores e autoconceito do indivíduo (PERREWÉ et 

al., 2014). Tais considerações permitem fazer as seguintes hipóteses: 

H1: A paixão harmoniosa pelo trabalho influencia os CCO, contrariamente à paixão 

obsessiva pelo trabalho. 

H2: A paixão obsessiva não influencia comportamentos de Cidadania Organizacional. 

Salienta-se que indivíduos que possuem uma paixão harmoniosa são mais 

propensos a serem mais focados nas suas atividades, além de disfrutar do trabalho 

enquanto realiza suas tarefas. Além disso, encontram-se mais disponíveis para 

concentrarem-se em atividades que não estejam vinculadas ao ambiente laboral. Por sua 

vez, pessoas com paixão obsessiva são de certa forma dependentes do trabalho, exercendo 

carga horária superior ao seu horário, além de muitas vezes levar o trabalho para casa. 

Como consequência, acabam descuidando-se da família e de outras tarefas que não 

estejam relacionadas com o trabalho (GAMEIRO, 2017). 

Dessa forma, indivíduos que estão harmoniosamente apaixonados, ajudam seus 

colegas de trabalho, participam das decisões organizacionais e tendem a passar mais 



tempo fazendo coisas que não são formalmente exigidos por eles. Tais constatações 

decorre do fato que os indivíduos pessoas apaixonadas pelo trabalho permanecem em 

harmonia com outros aspectos da vida e, consequentemente, tem mais energia para se 

envolver em comportamentos extras (ASTAKHOVA, 2014). 

 

2.1 AMIZADE NO LOCAL DE TRABALHO 

 

O termo amizade foi tema de estudo de diversos filósofos da antiguidade, ao 

tentarem descobrir quais seriam as qualidades de um amigo ideal, qual era a função e o 

papel desempenhado por ela (SCHUJMANN, 2010). Souza e Hutz (2008) definem a 

amizade como um relacionamento importante para o desenvolvimento social, emocional 

e cognitivo das pessoas. Tendo em vista suas características, Buote et al. (2008) revelam 

que a amizade aflora também nos contextos organizacionais, tendo em uma vez que as 

pessoas passam parcelas significativas de suas vidas no trabalho (BICER, 

BÜYÜKYILMAZ, 2019). 

Nielsen, Jex e Adams (2000) desenvolveram uma escala que medisse dois 

aspectos da Amizade no Trabalho: oportunidades de trabalho e prevalência de amizade. 

Os autores destacam que apesar da análise confirmatória sustentar que a escala é 

bidimensional, pesquisas futuras devem investigar se ter duas dimensões é realmente 

necessário. 

Nesse sentido, as oportunidades de trabalho são as chances que um colaborador 

tem de comunica-se com outros indivíduos dentro do ambiente laboral. Os pressupostos 

dessa dimensão revelam que a proximidade, interação entre os colegas de trabalho, 

favorecem relações de amizade (NIELSEN; JEX; ADAMS, 2000). Colaboradores que 

partilham de amizades podem compartilhar informações, experiências, ajudam no 

processo de tomada de decisões e se apoiam. Já os funcionários que não possuem relações 

de amizade, estão mais isolados com o não favorecimento do trabalho em equipe, 

trazendo efeitos negativos para a organização (BICER, BÜYÜKYILMAZ, 2019). 

Já a dimensão da prevalência da amizade refere-se a percepção de que o 

colaborador possui vínculos de relações interpessoais fortes que são qualificadas pela 

segurança, confiança e predisposição de relaciona-se com outros colegas (NIELSEN; 

JEX; ADAMS, 2000). As amizades no ambiente laboral não são explicitamente 

reconhecidas como estrutura organizacional formal da empresa, mas o apoio recebido 



pelos colegas auxilia na resolução dos problemas organizacionais (BICER, 

BÜYÜKYILMAZ, 2019). Tais considerações permitem fazer a seguinte hipótese: 

H2: A Amizade no Ambiente do Trabalho influencia o Comportamento de 

Cidadania Organizacional. 

A literatura demostra que a contato interpessoal provoca o aumento de empatia e, 

consequentemente impulsiona comportamentos proativos (KOSCHATE et al., 2012). 

Nesse sentido, a cidadania pode provocar um ambiente harmonioso de apoio, ajuda e 

coleguismo (XIAO et al., 2020). 

A partir dessas relações também propõe-se analisar a relação entre Paixão 

Organizacional e Amizade. 

 

H4: Analisar a relação entre Paixão Organizacional e Amizade  

 

3 MÉTODO 
 

3.1 CARACTERÍSTICAS DA PESQUISA E UNIVERSO DE ESTUDO E AMOSTRA 

 

O procedimento metodológico que atende aos objetivos da pesquisa permite 

classificar este trabalho como descritivo. No que se refere a estratégia utilizada, esta é 

intitulada como survey. Quanto a abordagem, o processo utilizado para atender aos 

propósitos dessa pesquisa, pode ser classificado como quantitativo, à medida que busca 

compreender a realidade estudada por meio da coleta de dados numéricos que levantam 

evidências do comportamento dos indivíduos (GRAY, 2012). 

Ao buscar atender o objetivo geral da pesquisa que é analisar a influência da 

Paixão Organizacional e Amizade no local de Trabalho sobre o Comportamento de 

Cidadania Organizacional, a Figura 1 demostra a influência dessas relações. 

 

 

 

 

 

 

 

 



Figura 1: Desenho de pesquisa 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fonte: elaborado pela autora. 

 De acordo com Hair et al. (2005), a população consiste no número total de 

componentes que partilham de um conjunto de características que os conecta. Desse 

modo, a população dessa pesquisa é composta por uma cooperativa situada no estado do 

Rio Grande do Sul. 

Neste estudo, o tipo de amostra escolhida será a não probabilística por 

conveniência, ou seja, abrange a escolha de elementos que estão mais acessíveis ao 

pesquisador para contribuir com as informações necessárias. Esse tipo de amostra possui 

vantagens, pois permite que o pesquisador aplique vários questionários a um vasto 

número de indivíduos em um curto espaço de tempo (HAIR et al., 2005). 

 

3.2 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS 

 

Etapa I: Tradução, Adaptação Transcultural e Validação dos Instrumentos de 

Coleta de Dados 

 

Essa fase da pesquisa consiste na tradução, adaptação transcultural e validação do 

modelo de Amizade no ambiente de Trabalho (NIELSEN; ADAMS, 2000), dividida nas 

dimensões de Prevalência de Amizade e Oportunidade de Amizade. No Quadro 1 detalha-

se as etapas e a análise dos dados levando em consideração os processos para uma 

validação. 

Paixão Organizacional 

Paixão Harmoniosa 

Paixão Obsessiva 

Amizade no Trabalho 

Prevalência de 

Amizade 

Oportunidade de 

Amizade 

 

Sustentabilidade dos 

colaboradores 

Participação Social 

Virtude Cívica 

Voz 

Ajuda 

Comportamento de 

Cidadania Organizacional  

Vallerand et al., 2003), 

validada por Gonçalves et al. 

(2014) 

Dekas et al. (2013) 

Validado por Andrade (2017) 

Nielsen et al. (2000) 



 

Quadro 1– Etapas e análise dos dados 

Objetivos Específicos Etapas Análise dos Dados 

Traduzir a escala de Amizade no 

Trabalho 

4) Tradução 

5) Síntese 

6) Retradução 

Realizar reuniões com os 

tradutores 

Verificar a validade de conteúdo em 
face da escala de Amizade no Trabalho 

7)Comitê de especialistas 

Verificar a validade do conteúdo 

em relação a escala traduzida 
com um comitê de especialistas 

Testar a escala de Amizade no Trabalho 

no ambiente organizacional; 

8) Pré-teste 

 

Realizar um pré-teste e analisar a 

concordância das respostas 

Avaliar os resultados da aplicação da 

escala de Amizade no Trabalho no 

ambiente organizacional 

9) Verificar os resultados 

obtidos pela escala 

Utilizar a estatística para 

análises dos dados 

Sugerir estratégias para melhorar o 

desempenho nas organizações que são 

impactadas por esse estressor. 

10) Propor sugestões de 

melhorias 

Criar estratégias de melhorias 

direcionadas a Amizade no 

Trabalho 

Fonte: Elaborada pela autora com base em Barbosa, Vicentin e Gavião (2011). 

 

Etapa II: Aplicação dos questionários  

 

O instrumento de coleta de dados utilizado será um questionário, que consiste em 

um aglomerado de perguntas que, depois de interpretadas, denotam em um resultado 

mensurável. A escala do Comportamento de Cidadania Organizacional para trabalhadores 

do Conhecimento (CCO), realizada por Dekas et al. (2013) e validada por Andrade (2017) 

é constituída por 23 questões ordenadas em cinco fatores (sustentabilidade do empregado, 

virtude cívica, participação social, voz e ajuda). Tais perguntas são apresentadas no 

Quadro 2. 

 

Quadro 2- Questões relacionadas a Cidadania Organizacional 

Fonte: Elaborado a partir de por Dekas et al. (2013) Andrade (2017). 

Fatores Questões 

Sustentabili

dade do 

empregado 

1.Faço os outros se sentirem confortáveis sendo eles mesmos no trabalho. 

2.Expresso minha personalidade autêntica no trabalho. 

3.Apoio o esforço dos outros em fazer de sua saúde e de seu bem-estar uma prioridade. 

4.Elogio os outros quando eles obtêm sucesso. 

Participaçã

o Social 

5.Procuro conhecer a vida pessoal dos meus colegas. 

6.Comemoro os eventos pessoais dos meus colegas (ex. aniversário, casamento). 

7.Participo de atividades sociais informais com colegas de trabalho durante o expediente. 

8.Sou animado nas interações do ambiente de trabalho. 

Virtude 

Cívica 

9.Participo de eventos que não são obrigatórios, mas que ajudam a comunidade da 

empresa. 

10.Participo de reuniões que não são obrigatórias, mas que são consideradas importantes. 

11.Me mantenho atualizado com as novidades da empresa (ex. mudanças da empresa). 

12.Participo de oportunidades de compartilhamento de conhecimento organizadas pela 

empresa (ex. palestras, cursos de formação).  



 

A Escala original de Paixão Organizacional é de Vallerand et al., (2003), 

traduzida, adaptada e validada por Gonçalves, Ramos, Ferrão, e Parreira (2014). É 

formada por 14 itens, preenchidos segundo uma escala de Likert de 1 (Discordo 

Totalmente) a 7 (Concordo Totalmente). Estão presentes duas dimensões: Paixão 

Harmoniosa e Paixão obsessiva. Tais questões são representadas no Quadro 3. 

 

Quadro 3: Questões relacionadas a Paixão Organizacional 

 

Fonte: Elaborada a partir de Vallerand et al., (2003) e Gonçalves et al. (2014). 

 

A Escala de Amizade no Trabalho é de Nielsen et al. (2000) dividido em duas 

dimensões: Prevalência de Amizade e Oportunidade de Amizade. Salienta-se que essa 

escala não foi validada no contexto brasileiro, sendo esse um objetivo da presente 

pesquisa e que a tradução dessa escala é preliminar. As questões são apresentadas no 

Quadro 4. 

13.Participo voluntariamente de projetos especiais que não fazem parte das minhas 

tarefas de trabalho. 

Voz 

14.Faço sugestões criativas aos colegas. 

15.Expresso minhas opiniões sobre assuntos relacionados ao trabalho, mesmo quando 

outros discordam.  

16.Faço sugestões construtivas para melhorar os processos de trabalho. 

17.Incentivo outros do grupo a emitirem opiniões relacionadas a assuntos que afetam o 

grupo. 

Ajuda 

18.Ajudo os colegas que tem uma sobrecarga de trabalho. 

19.Ajudo com prazer os colegas a resolverem problemas relacionados ao trabalho.  

20.Estou sempre pronto para ajudar aqueles ao meu redor. 

21.Tento evitar problemas para os colegas de trabalho. 

22.Considero o impacto de minhas ações sobre os colegas. 

23.Me comunico com os outros antes de iniciar ações que possam afetá-los. 

Fatores Questões 

Paixão 

Harmoniosa 

1. Esta atividade permite-me viver uma variedade de experiências  

2. As coisas novas que eu descubro com esta atividade 

3. Esta atividade permite-me viver experiências memoráveis  

4. Esta atividade reflete as qualidades de que eu gosto em mim 

5. Esta atividade está em harmonia com outras atividades na minha vida  

6. Para mim é uma paixão, que ainda consigo controlar 

7. Estou completamente envolvido com esta atividade 

Paixão 

obsessiva 

8. Não consigo viver sem ela 

9. A ânsia é muito forte. Não consigo evitar realizar esta atividade  

10. Tenho dificuldade em imaginar a minha vida sem esta atividade 

11. Estou emocionalmente dependente desta atividade 

12. Eu tenho dificuldades em controlar a minha necessidade de realizar esta atividade 

13. Eu tenho um sentimento quase obsessivo por esta atividade  

14. O meu estado de espírito depende da minha capacidade de realizar esta atividade 



 

Quadro 4: Questões relacionadas a Amizade no Trabalho 

 

3.3 TRATAMENTO E ANÁLISE DOS DADOS 

 

Para análise dos dados quantitativos será utilizado o software SPSS (Statistical 

Package for the Social Sciences), em que serão realizados alguns testes estatísticos, como 

a análise descritiva da amostra das variáveis das escalas de Comportamento de Cidadania 

Organizacional, Paixão Organizacional e Amizade no Trabalho, executando cálculos de 

média e desvio padrão.  

Posteriormente, será realizada a análise fatorial exploratória (AFE) a fim de 

determinar a estrutura das variáveis o Alfa de Cronbach para estimar a confiabilidade dos 

construtos. Após esses procedimentos serão analisados os dados das três escalas utilizadas 

por meio da Modelagem de Equações Estruturais (MEE). Segundo Hair et al (2009), essa 

técnica inclui a regressão, correlação que possibilita testar estruturas por meio da análise 

fatorial confirmatória. O Quadro 5, traz um esboço dos objetivos específicos 

conjuntamente com as possíveis técnicas a serem utilizadas. 

 

Quadro 5- Relação entre técnicas de análise estatística e objetivos específicos 

Objetivos específicos Técnicas de análise estatística 

Analisar os Comportamentos de Cidadania Organizacional 

praticados pelos trabalhadores do setor educacional, bem como sua 

perspectiva quanto à Paixão Organizacional e Amizade no Trabalho 

Alfa de Cronbach, Modelagem 

de Equações Estruturais, 

Análise Fatorial Confirmatória 

média, desvio-padrão, 

 

Fatores Questões 

Prevalência 

de Amizade 

 

Fiz amizades fortes no trabalho. 

Eu me socializo com colegas de trabalho fora do local de trabalho. 

Posso confiar nas pessoas no trabalho. 

Sinto que posso confiar muito em muitos colegas de trabalho. 

Ser capaz de ver meus colegas de trabalho é uma razão pela qual procuro para o meu 

trabalho 

Não acho que alguém com quem trabalho seja um amigo verdadeiro 

Oportunidade 

de Amizade 

Tenho a oportunidade de conhecer meus colegas de trabalho. 

Sou capaz de trabalhar com meus colegas de trabalho para coletivamente resolver 

problemas. 

Na minha organização, tenho a chance de conversar informalmente e visite com 

outros. 

A comunicação entre os funcionários é incentivada por minha organização. 

Tenho a oportunidade de desenvolver amizades próximas em meu local de trabalho. 

Conversas informais são toleradas pela minha organização, desde que à medida que o 

trabalho é concluído. 



Verificar a influência da Paixão Organizacional sobre a Amizade no 

Trabalho. 

 

 Análise Fatorial Confirmatória 

Modelagem 

de Equações Estruturais, 

 

Analisar a influência dos antecedentes contextuais (Paixão 

Organizacional e 

Amizade no Trabalho sobre os Comportamentos de Cidadania 

Organizacional 

Análise Fatorial Confirmatória 

Modelagem 

de Equações Estruturais, 

 

Analisar a influência da Paixão Organizacional e Amizade no 

Ambiente de Trabalho. 

Análise Fatorial Confirmatória 

Modelagem 

de Equações Estruturais 

Fonte: elaborado pela autora 

 

A seguir, procede o cronograma de atividades previsto para a conclusão do projeto 

Etapas 2021 2022 2023 2024 

Levantamento bibliográfico X X   

Discussão Teórica  X   

Qualificação  X   

Validação da Escala de Amizade no Trabalho   X  

Coleta dos dados   X  

Tabulação dos dados   X  

Análise dos dados    X 

Revisão do texto    X 

Defesa da tese    X 
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