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RESUMO

Este estudo tem o objetivo central identificar os comportamentos de cidadania organizacional
(CCO) predominantes no contexto organizacional, a partir da visdo de colaboradores e de
gestores de uma industria de eletrodomésticos. Para tanto, realizou-se uma pesquisa
descritiva, de natureza quantitativa e qualitativa, concretizada por meio de um estudo de caso
em uma empresa fabricante de eletrodomésticos. Inicialmente, na etapa quantitativa,
participaram 302 colaboradores pertencentes a diversas posicGes hierarquicas da empresa
pesquisada, 0s quais responderam um questionario elaborado a partir do modelo Escala de
Civismo nas Organizagdes (ECO) de Porto e Tamayo (2003). Em um segundo momento, na
etapa qualitativa, participaram 10 gestores da empresa investigada, com o0s quais se
efetivaram entrevistas semiestruturadas, sendo o protocolo elaborado a luz do modelo de
Porto e Tamayo (2003). Os principais resultados encontrados expdem que, no que tange aos
CCO, os comportamentos de Protecdo ao sistema e de Cooperacdo com os colegas foram os
indicados pelos colaboradores e gestores como 0s mais presentes no contexto organizacional
investigado. Em contrapartida, na visdo dos colaboradores, o autotreinamento e o
comportamento de sugestdo a gestdo organizacional sdo 0s menos praticados no ambiente de
trabalho. Contudo, a visdo dos gestores apresentou algumas dissensdes, visto que apontaram
esses comportamentos como recorrentes nos membros da organizacao.
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This study’s main objective is to identify the organizational citizenship behaviors (OCB)
prevalent in the organizational context from the perspective of employees and managers of a
home appliances industry. To this end, we carried out a descriptive study of quantitative and
qualitative nature, accomplished through a case study in an appliance manufacturing
company. Initially, in the quantitative stage, 302 employees belonging to different
hierarchical positions the Company searched answered a questionnaire drawn from the Scale
of Civility in Organizations from Port and Tamayo (2003). In a second step, the qualitative
one, 10 managers of the investigated company participated in semi-structured interviews, and
the protocol was drawn up in the light of the Porto and Tamayo (2003) model. The main
findings are that, with respect to the OCB, the behaviors of the protection system and
cooperation with colleagues were nominated by employees and managers as the most present
in the organizational context investigated. In contrast, in the view of the employees, self-
training and organizational management suggestions are less practiced in the workplace.
However, the vision of managers presented some disagreements, as pointed out these
behaviors as recurrent in the members of the organization.

Keywords: Organizational Citizenship Behaviors. Employees. Managers.

CONDUCTA DE CIUDADANIA ORGANIZACIONAL: LA VISION DE
EMPLEADOS Y DIRECTIVOS DE UNA INDUSTRIA DE ELECTRODOMESTICOS

RESUMEN

Este estudio pretende identificar las predominantes conductas de ciudadania organizacional
(CCO) en el contexto de una organizacion, desde la perspectiva de los empleados y directivos
de una industria de electrodomésticos. Para eso, se realizO un estudio descriptivo de
naturaleza cuantitativa y cualitativa, llevado a cabo a través de un estudio de caso.
Inicialmente, em la fase cuantitativa, 302 empleados pertenecientes a diferentes posiciones
jerarquicas de la empresa respondieron a un cuestionario desarrollado a partir del modelo
Escala de Civismo en las Organizaciones (ECO) de Porto y Tamayo (2003). En un segundo
momento, el cualitativo, participaron 10 directivos de la empresa investigada, con los que se
realizaron entrevistas semi-estructuradas, siendo el protocolo elaborado teniendo em cuenta el
modelo de Porto y Tamayo (2003). Los principales resultados indican que, con respecto a las
CCO, los comportamientos de proteccion del sistema y cooperacién con sus compafieros
fueron los nominados por empleados y directivos como los mas presentes en el contexto
organizacional investigado. Por otra parte, a juicio de los empleados, la autoformacion vy el
comportamiento de sugerencia a la gestion organizacional son menos practicadas en el lugar
de trabajo. Sin embargo, la vision de los directivos presenta algunas disensiones, como ha
sefialado estos comportamientos como demandantes en los miembros de la organizacion.

Palabras-Clave: Conducta de Ciudadania Organizacional. Empleados. Directivos.

INTRODUCAO

Nas ultimas décadas, constatou-se um aumento nos estudos sobre comportamento de
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cidadania organizacional (CCO) (PODSAKOFF et al., 2014). Este interesse em relacdo ao
tema ndo é surpreendente, uma vez que as pesquisas demonstram que os atos de cidadania nas
organizages aumentam a produtividade, auxiliam as organizacGes a competir com recursos
limitados, e favorecem uma maior cooperacgdo entre os trabalhadores, colaborando, inclusive,
com a satisfacdo dos clientes (PODSAKOFF; MACKENZIE, 1994).

As investigacOes sobre tal comportamento mostram que a vontade dos trabalhadores em
cumprir o seu papel formal ndo é suficiente para assegurar a eficacia organizacional. Pelo
contrario, é o aspecto voluntario, ligados a atos espontaneos, inovadores e cooperativos dos
trabalhadores, que prevé melhores indicadores de eficicia diante das diversas situagdes
organizacionais (NASRA; HEILBRUNN, 2015).

Neste sentido, Yaghoubi, Yazdani e Khornegah (2011) explicam que as condutas de
cidadania fazem com que os individuos assumam consciéncia e desenvolvam um
comportamento pro-ativo nas organizagdes. Segundo os autores, estes comportamentos
denotam, também, uma preocupacdo com os demais individuos, por meio da manifestacdo de
atitudes de participacdo e auxilio na solucéo de problemas.

Todavia, mesmo reconhecida a relevancia do CCO, percebe-se que existem aspectos
pertinentes ao tema insuficientemente explorados, como o estudo de suas multiplas dimensdes
em diferentes contextos (MARINOVA; MOON; VAN DYNE, 2010). Especificamente no
Brasil, a apreciacdo da producdo cientifica sobre o tema, nos principais eventos e periodicos
da area de Administracdo, demonstra que a tematica ainda é pouco empreendida em ambito
nacional (ESTIVALETE; COSTA; ANDRADE, 2014).

Assim, pondera-se pertinente contribuir com a pesquisa acerca do CCO, concretizando
0 presente estudo que visa identificar os comportamentos de cidadania organizacional
predominantes no contexto organizacional, a partir da visdo de colaboradores e de gestores de
uma indastria de eletrodomésticos. Para a consecucdo desse objetivo, realizou-se uma
pesquisa descritiva, de natureza quantitativa e qualitativa, desenvolvida por meio de um
estudo de caso em uma empresa fabricante de eletrodomésticos, pertencente a regido do Vale
do Rio Pardo, no Rio Grande do Sul (RS).

Ressalta-se que a tematica parece assumir ampla relevancia no cenério da organizacao
selecionada como o0 caso de estudo desta pesquisa, visto que, apesar da evolucdo dos
equipamentos e dos meétodos facilitarem os objetivos de producdo nas industrias, sdo 0s
trabalhadores que frequentemente absorvem o impacto da necessidade de variagbes no
processo produtivo (VINK; STAHRE, 2006). Desta forma, como esclarece Martin (1997, p.
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10), para alavancar os processos neste setor o trabalhador deve ter uma ‘“maior
responsabilidade por tomadas de decisdes imediatas e uma participagdo mais ativa”, sendo
essencial que se sinta envolvido na organizacao e anseie contribuir com comportamentos além
dos prescritos pelo sistema formal (YAGHOUBI; SALARZEHI; MOLOUDI, 2013).

Deste modo, diante da importancia do CCO, progredir nas pesquisas sobre a tematica a
partir de perspectivas quantitativas e qualitativas, especificamente no setor industrial, torna
este estudo relevante e inovador. A analise dos Comportamentos de Cidadania Organizacional
praticados pelos colaboradores da organizacdo investigada ira possibilitar um aprofundamento
acerca da natureza individual e relacional, na qual estd alicer¢cado o construto foco desse
estudo, contribuindo para o avango das pesquisas sobre o tema.

1 COMPORTAMENTO DE CIDADANIA ORGANIZACIONAL

O termo cidadania tem sido historicamente empregado para elucidar, pelo contetdo
social, cultural, politico e econdmico, a condi¢do do ser humano como detentor de direitos e
deveres, enquanto membro de uma sociedade (MILLER, 2002). Atualmente, no entanto, o
conceito de cidadania admite uma amplitude ainda maior de significados, passando a ser
usado também a subsidiar teoricamente a concep¢édo sobre determinados comportamentos que
sdo emitidos em ambientes especificos, tais como o organizacional (GOMES et al., 2014).

A teoria sobre comportamentos de cidadania no ambito das organizacGes fundamenta-
se em conceitos difundidos por Barnard (1938) e Katz e Kahn (1974). Barnard (1938)
afirmava que as organizagOes sdo sistemas de atividades em que duas ou mais pessoas
integram esforcos de forma consciente e coordenada, agregando-se em funcéo de trés fatores:
capacidade de comungar um proposito, boa vontade em relacdo aos processos
organizacionais, e capacidade de comunicar-se (CRUZ JUNIOR, 2004). Baseados nesses
conceitos, Katz e Kahn (1974) identificaram trés tipos basicos de comportamentos
fundamentais para o funcionamento organizacional: ingressar e permanecer no sistema,
comportamento fidedigno e comportamento inovador e espontaneo.

Essas teorias constituiram os pilares para a nogdo de Comportamento de Cidadania
Organizacional, explorada inicialmente nos estudos de Organ e seus colaboradores (ORGAN,
1977, 1988; BATEMAN; ORGAN, 1983; SMITH; ORGAN; NEAR, 1983). Inclusive, diante
dos diferentes postulados encontrados para o CCO, Podsakoff et al. (2014) destacam que a

definicdo mais amplamente aceitavel para o conceito de CCO compreende sua associacdo a
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um conjunto de contribui¢es informais, individuais e discricionarios, que os participantes de
uma organizagdo podem manifestar ou inibir, sem ter que responder a san¢des ou objetivos
formais, pertencente a Organ (1988).

Contudo, algumas pesquisas mais recentes (VAN DYNE; ANG; KOH, 2008;
PODSAKOFF et al., 2009; MARINOVA; MOON; VAN DYNE, 2010) sinalizam para 0s
beneficios potenciais de uma abordagem mais sutil quanto a sua conceitua¢do. Uma
abordagem que considere, primeiramente, que os colaboradores diferem na medida em que
percebem os CCO como parte do exercicio de seu papel ou extra papel nas organizacdes, e
que esses atos podem ser percebidos como recompensados pelas organizagdes, por meio de
avaliacdes de desempenho, promocgdes ou reconhecimento.

No que tange as suas dimensdes, apesar de ndo haver um consenso, prevelace nos
estudos sobre o tema a consideracdo do CCO como um construto multidimensional
(PODSAKOFF et al., 2000; PODSAKOFF et al., 2014). Em relagdo as pesquisas em ambito
nacional, Siqueira (1995) concebeu uma medida multidimensional, ao desenvolver a Escala
de Comportamentos de Cidadania Organizacional (ECCO), primeira escala brasileira voltada
a medir comportamentos de cidadania no ambiente laboral.

A medida de Siqueira (1995) é composta por 18 itens, os quais foram testados
mediante analise fatorial. Esta analise revelou a existéncia de cinco fatores, que aparecem de
forma coerente com a teoria de Katz e Kahn (1974). Conforme Porto e Tamayo (2003), o
instrumento desenvolvido por Siqueira (1995) tem adequada fundamentacdo teorica e tem
sido utilizado em pesquisas, no entanto, os indices de confiabilidade dos seus fatores sdo
baixos. Deste modo, fundamentados no instrumento de Siqueira (1995), Porto e Tamayo
(2003) desenvolveram e validaram a Escala de Civismo nas Organizagdes (ECO), composta
por 41 itens e cinco fatores, exibidos e definidos na Quadro 1. Observa-se que 0s autores
utilizam o termo “civismo”, sugerido por Siqueira (1995). Entretanto, na presente
investigagdo optou-se por manter a expressdo “‘comportamento de cidadania organizacional”,
visto que continua sendo a utilizada na literatura internacional e na maioria das pesquisas
desenvolvidas no Brasil (ESTIVALETE; COSTA; ANDRADE, 2014).

Porto e Tamayo (2003) sinalizam que as dimensdes da ECO representam as mesmas
categorias propostas no estudo de Katz e Kahn (1974) e Siqueira (1995). Ressaltam, por fim,
que todos os fatores da ECO apresentaram boa confiabilidade, sendo os valores dos Alphas de

Cronbach superiores a 0,80.
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Quadro 1 - Fatores da ECO

Fatores Definicdes

Representa comportamentos dos funcionarios, de sugestdo de novas

Sugestdes criativas ao sistema L . x - -
ideias & administracdo para beneficiar a organizacao.

Congrega itens sobre acfes que visam zelar pelo patriménio da

Proteca istem RO
otecdo ao sistema organizacio.

Criacao de clima favoravel a Diz respeito a comportamentos de divulgacdo das vantagens e méritos
organizacdo no ambiente externo | da organizagdo fora do ambiente de trabalho.

Reune itens sobre comportamentos, dos funcionarios, de busca de

Autotreinamento
cursos e eventos que melhorem a sua performance no trabalho.

. Agrega itens que refletem comportamentos de auxilio aos colegas de
Cooperagéo com os colegas trabalho visando o beneficio da organizacéo.

Fonte: Elaborado com base em Porto e Tamayo (2003).

2 METODO

Com o intuito de atender ao objetivo delineado neste estudo, optou-se por realizar uma
pesquisa de carécter descritivo. Em relacdo a estratégia de pesquisa, o estudo configura-se
como estudo de caso, que, de acordo com Gil (2002), comporta uma analise profunda e
exaustiva de um ou de poucos objetos, permitindo a formacdo de um conhecimento detalhado.
Essa estratégia possibilita o entendimento de caracteristicas significativas a respeito dos
fendbmenos em um contexto especifico (YIN, 2010).

Assim, a organizacdo escolhida para o cumprimento desta pesquisa é uma indudstria
fabricante de eletrodomésticos do Rio Grande de Sul, que estd ha 30 anos no mercado.
Atualmente, a Empresa possui uma forca de trabalho composta por 490 colaboradores que
trabalnam em 28.600 m2 de &rea construida na unidade da matriz. Os seus produtos,
inteiramente fabricados no Brasil, sdo comercializados a nivel nacional e, seguindo seu
projeto de expansdo, para outros 43 paises. A sua atua¢do no mercado interno e externo ocorre
nos seguintes segmentos: distribuidores, atacadistas, varejistas, lojistas e comércio em geral.
A linha de producdo é ampla e diversificada com énfase em produtos como fogdes a gas,
fogbes a lenha, cooktops, fornos elétricos, fogbes industriais, refrigeradores e expositoras de
bebidas e outros.

Sua missdo ¢ “Ser auténtica e surpreendente em todos os lares, superando as
expectativas e facilitando a vida das pessoas.”. Quanto a sua visdo, afirma que espera “Ser
reconhecida no mercado nacional e internacional pela autenticidade, qualidade e inovacéo dos
produtos, consolidando a marca.”. Os valores organizacionais declarados pela Empresa sao:
Humildade e Simplicidade; Etica e Respeito; Superacio e Integracdo da Equipe; Persisténcia
e Atitude; Criatividade e Inovagéo.
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Destaca-se que a empresa possui de maneira bem definida as fungdes de selecédo, de
gerenciamento e de desenvolvimento do capital humano, consolidando politicas e préaticas de
gestdo de pessoas no ambiente laboral. Dentre essas pode-se citar, por exemplo, o Programa
de Ideias, que visa fornecer meios para que os colaboradores expressem suas ideias e sejam
recompensados pela mesma, o Trabalho de Ergonomia, voltado a preocupacdo com o bem-
estar e a adequagdo das melhores condigbes de trabalho, e o Programa de Capacitagéo,
destinado a disponibilizar oportunidades de desenvolvimento aos colaboradores.

Ressalta-se ainda que, por meio do Sistema de Gestdo da Qualidade, a Empresa vem
aprimorando seus processos para garantir a exceléncia em seus produtos e servicos e em
consequéncia a conquista da satisfacho de colaboradores, clientes e demais
parceiros. Algumas de suas certificacGes foram o Troféu Prata no Prémio Qualidade RS 2011,
a Certificacdo na Portaria 371 do INMETRO, tanta na linha produtiva como nos seus
produtos e, em 2013, o Certificado de Registro do Sistema de Gestdo da Qualidade I1SO
9001:2008.

A escolha de tal unidade de analise se deu de forma intencional, visto que se buscou
selecionar um caso tipico em relacdo aos fendbmenos que se pretende estudar (YIN, 2010). Em
linhas gerais, a opcao por este caso deu-se também devido a acessibilidade da mesma, ao seu
grande porte e a particularidade de ser a unica do segmento no estado. Além disso, pode-se
destacar a fase de expansdo a qual se posiciona e sua gestdo formalizada, com préaticas
pertinentes a concepc¢ao deste trabalho.

No que tange a abordagem do problema de pesquisa, o estudo configura-se pela
utilizacdo de uma combinacdo dos métodos quantitativo e qualitativo de coleta e analise de
dados. A utilizacdo do método misto, no entendimento de Goldenberg (2004), admite que o
pesquisador possa cruzar as conclusdes obtidas, de modo a conseguir maior confianca de que
os dados nédo sdo produto de um procedimento especifico ou de alguma situacdo particular.
Ademais, contribui na compreensdo de questdes que podem nao ser respondidas somente por
uma das abordagens, a medida que fornece amplitude e profundidade a investigacdo e
possibilita uma descricdo mais rigorosa do fendmeno (CRESWELL, 2010). Para facilitar a
compreensdo, a Figura 1 apresenta o desenho de pesquisa.

No que se refere a etapa quantitativa desta pesquisa, partiu-se do total de 490
colaboradores, optando pela técnica de amostragem probabilistica aleatoria, sugerida por
Lopes et al. (2008), com um nivel de confianga de 95% e erro padrdo de 5%, de forma que se

chegou a um resultado de 216 questionarios. Todavia, obteve-se um retorno superior ao valor
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determinado pelo célculo amostral, totalizando 302 respondentes (61,63% da populacao).

Esta etapa da coleta de dados ocorreu por meio da aplicagdo de um questionario
contendo a Escala de Civismo nas Organizacdes (ECO), formatada e validada por Porto e
Tamayo (2003). A ECO contém 41 itens, disseminados em cinco fatores: Sugestfes criativas
ao sistema; Protecdo ao sistema; Criacdo de clima favordvel a organizacdo no ambiente
externo; Autotreinamento; e Cooperacdo com o0s colegas. Convém ressaltar que para
avaliacdo dos itens € utilizada uma escala likert de 5 pontos (1=nunca; 2=quase nunca; 3=as

vezes; 4=quase sempre; 5=sempre).

Figura 1 - Desenho de pesquisa

ESTUDO DE CASO: Industria fabricante de eletrodomésticos

Etapa . \ Etapa
K P Comportamento de Cidadania P

Quantitativa Organizacional Qualitativa
302 ECO (PORTO; TAMAYO, 2003)
questionarios Sugestdes criativas ao sistema _
aplicados a ProtegAo ao sistema 10 entrevistas
colaboradores Criacéo de clima favoravel a com gestores.
de diferentes organizacéo no ambiente externo
niveis da Autotreinamento

o Cooperacéo com os colegas
\ organizagao. j

Fonte: Elaborado pelos autores.

Ap0s coletados, os dados foram transpostos para o software SPSS (Statistical Package
for the Social Sciences), versao 20.0, o que corroborou para a mensuracgao, a organizagao € a
analise das variaveis levantadas. Inicialmente, para tracar o perfil dos pesquisados, foram
efetuadas analises estatisticas e de frequéncia relacionadas as variaveis sociodemogréficas e
profissionais pesquisadas. Para determinar se a percep¢do dos pesquisados difere quando
consideradas as varidveis pessoais e profissionais realizaram-se testes T e ANOVA para
amostras independentes. Em seguida, como técnica apropriada para obtencdo dos construtos
dos modelos estudados utilizou-se a anélise fatorial. Para avaliar a confiabilidade dos fatores
obtidos a partir da andlise fatorial, foi empregado o indicador Alpha de Cronbach.

No que tange a etapa qualitativa, a amostra caracteriza-se em nédo probabilistica
intencional e por conveniéncia, que supde um procedimento de selecdo informal (SAMPIERI;
COLLADO; LUCIO, 2006). Diante dessa perspectiva, foram realizadas 10 entrevistas
semiestruturadas com gestores das diferentes areas da Empresa, conforme sugestdo da

diretoria da Empresa e a disponibilidade dos pesquisados, ate ser percebido o esgotamento das
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respostas, ou seja, quando elas tenderam a se repetir e novas entrevistas ndo ofereceriam um
ganho qualitativo adicional para o entendimento do fendmeno pesquisado (MINAYO, 2010).

A opcdo de entrevistar os gestores deu-se, primeiramente, pela possibilidade de obter
uma visdo mais geral acerca dos CCO presentes no ambiente laboral investigado, visto que os
mesmos tendem a ter condi¢Oes de ponderar ndo apenas sob 0S seus comportamentos, mas
sobre aquilo que captam nos individuos que gerenciam. Além disso, considerou-se 0
entendimento de Tamayo e Trocolli (2002), os quais sopesam que a organizacdo nao atua
como uma entidade abstrata e sim por meio do comportamento individual de membros-chave,
isto €, daqueles que ocupam posicGes de geréncia ou lideranca. Assim, a realizacdo de
entrevistas com os gestores contribui para a maior compreenséo do fend6meno investigado.

Os questionamentos que compdem o instrumento utilizado nesta etapa buscam a
percepcdo dos entrevistados quanto aos comportamentos de cidadania praticados na
organizacdo. O roteiro da entrevista foi composto por cinco questdes abertas, arquitetadas a
partir do modelo de Porto e Tamayo (2003), além de questdes de perfil. Salienta-se que
mediante a autorizacdo de todos os participantes, as entrevistas foram gravadas e, a posteriori,
transcritas para fins de analise do conteudo coletado.

Para realizar a andlise, as referidas entrevistas foram codificadas por temas, conforme
a abordagem seletiva, sugerida por Van Manen (1990), na qual se destacam oracGes ou parte
de oracOes que parecem ser tematicas da experiéncia vivida. Em sintese, os dados qualitativos
foram analisados em trés fases consideradas fundamentais (MINAYO, 2010), a pré-analise, a

descricdo analitica e a interpretacdo referencial.

3 ANALISE DOS RESULTADOS

A fim de identificar os comportamentos de cidadania organizacional predominantes no
contexto organizacional estudado, a partir da visao de colaboradores e de gestores, apresenta-
se nesta se¢do, em um primeiro momento, o perfil dos pesquisados. Apds, exibe-se a analise
quantitativa dos dados obtidos por meio da aplicagdo da ECO (PORTO; TAMAYO, 2003)
aos colaboradores de diversas posi¢des hierarquicas da Empresa. Em seguida, aborda-se a
analise das entrevistas realizadas com os gestores, sobre questdes relacionadas aos CCO
praticados em sua organizacdo. Por fim, hd uma discussdo conjunta dos resultados das

analises quantitativas e qualitativas.

3.1 PERFIL DOS PESQUISADOS
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Em relagdo a amostra pesquisada, na etapa quantitativa, foram investigados 302
colaboradores pertencentes a diversas posi¢des hierarquicas da Empresa pesquisada. Em

conjunto, os dados da Tabela 1 e da Tabela 2 apresentam o perfil dos pesquisados.

Tabela 1 - Perfil dos pesquisados (idade)
Variavel X (anos) DP (anos)
Idade 32,67 10,270
Fonte: dados da pesquisa.

A amostra foi composta por 74,8% de homens e 25,2% de mulheres, os quais
possuem, em média, 32,67 anos. Tais resultados vdo ao encontro ao apresentado no estudo
econdmico desenvolvido pela Federacdo das Industrias do Rio Grande do Sul (FIERGS) em
2011, o qual demonstra que hd um predominio de trabalhadores do sexo masculino na
Industria de Material Elétrico do RS. Além disso, a mesma pesquisa destaca que 0S
trabalhadores sdo jovens, com idade média de 32,6 anos, equivalente ao encontrado nesta
pesquisa.

Quanto a escolaridade, a maior parte dos pesquisados possui ensino fundamental
incompleto (34,2%), seguido de ensino médio completo (25,8%) e ensino fundamental
completo (14,9%). Esse resultado revela um cenario ainda um pouco diversificado em
comparagdo com a perspectiva da FIERGS (2011), a qual relata que as industrias do RS estéo
cada vez mais contratando trabalhadores melhores qualificados ou investindo em programas
de qualificacdo, tendo 42,2% de sua forca de trabalho com ensino médio completo.

Sobre o estado civil, constatou-se que 37,8% dos colaboradores sdo solteiros, sendo
também significativa a parcela de casados (33,4%) e dos que estdo em uma unido estavel
(21,4%). Além disso, a maior parte dos pesquisados (57,0%) ndo possui filhos, o que pode ser
explicado pela idade média da amostra (32,67 anos) e 0 expressivo percentual de solteiros
participantes da pesquisa. Ainda ressalta-se que, entre aqueles que possuem filhos (43,0%), ha
a preponderancia de apenas um filho (55,4%).

A respeito das atividades profissionais, os dados da Tabela 3 e da Tabela 4 fornecem,
em conjunto, o perfil dos pesquisados. Primeiramente, ao analisar o tempo de servico,
verificou-se que os colaboradores possuem em média 4,86 anos de atuagdo na Empresa. Esse
indice pode ser considerado alto, visto que em média o trabalhador permanece empregado
nesta industria por 48 meses (FIERGS, 2011).
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Variaveis Pesquisados Frequéncia %

Sexo Masculino 225 74,8%
Feminino 76 25,2%

Ensino Fund. Incompleto 101 34,2%

Ensino Fund. Completo 44 14,9%

Ensino Médio Incompleto 18 6,1%

Escolaridade Ensino Médio Completo 76 25,8%
Curso Técnico 23 7,8%

Ensino Superior Incompleto 27 9,2%

Ensino Superior Completo 5 1,7%

Pds-Graduacao 1 0,3%

Solteiro 113 37,8%

Casado 100 33,4%

Estado Civil Divorciado 18 6,0%
Vilvo 4 1,3%

Unido Estavel 64 21,4%

Filhos Sim 130 43,0%
Néo 172 57,0%

Um 72 55,4%

N° de Filhos Dois 44 33,8%
Trés 12 9,2%

Quatro 2 1,5%

Fonte: dados da pesquisa.

Tabela 3 - Perfil das atividades profissionais dos pesquisados (tempo de empresa)

Variavel

X (anos)

Desvio (anos)

Tempo de Empresa

4,86

5,163

Fonte: dados da pesquisa.

Em relacgdo a distribuicdo dos sujeitos pesquisados nos setores de atuacdo da Empresa,

a maior parte estd alocada no Setor Produtivo (79,0%). De forma que, no gue tange ao cargo

ocupado, destacaram-se as funcdes ligadas a esse setor, sendo o maior percentual referente ao

cargo de auxiliar de producéo (34,9%). Ressalta-se que todos os cargos da Empresa foram

pesquisados.

Tabela 4 - Perfil das atividades profissionais dos pesquisados (setor de atuacdo e cargo ocupado)

Variaveis Pesquisados Frequéncia %
Producéo 237 79,0%
Setor de Atuacio Administrativo 19 6,3%
Engenharia 13 4,3%
Outros 31 10,3%
Auxiliar de Produgéo 101 34,9%
Servigos Gerais 41 14,2%
Operador de Maquinas 22 7,6%
Cargo Ocupado Pintor 17 5,9%
Montador 14 4,8%
Soldador 10 3,5%
Outros 84 29,1%

Fonte: dados da pesquisa.
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Na segunda etapa, a qualitativa, foram investigados gestores das diferentes areas da
Empresa, totalizando 10 entrevistados. Para garantir a confidencialidade e o anonimato, os
gestores sdo tratados nesta pesquisa como G1 para o Gestor 1, G2 para o Gestor 2 e, assim,
sucessivamente, conforme ilustra a Tabela 5, que contempla os dados de perfil dos

entrevistados.

Tabela 5 - Perfil dos gestores entrevistados

Entrevistado Cargo Ocupado |dade Sexo Escolaridade Tempo de  Tempo no
(anos) Empresa Cargo
Gestor de . .
Gl Laboratérios 38 Masculino  Superior Completo 17 anos 11 anos
G2 Gestor de Manutenc¢éo 28 Masculino Superior Incompleto 10 anos 9 anos
G3 Gestor de Segurancga 31 Masculino Curso Técnico 5 meses 5 meses
G4 Gestor de Engenharia 32 Masculino Superior Completo 17 anos 7 anos
G5 Gestor de Vendas 28 Masculino Superior Completo 12 anos 4 anos
G6 Gestor da Qualidade 27 Masculino Superior Completo 2 anos 1ano
G7 Ge_stor da~ 31 Masculino Superior Completo 11 anos 7 anos
Refrigeracdo
G8 Gestor de Marketing 28 Masculino Superior Incompleto 6 anos 6 anos
G9 Gestor de Producéo 28 Masculino Superior Incompleto 10 anos 2 anos
G10 Gestor de Pesquisa e 33 Masculino Superior Completo 14 anos 8 anos

Desenvolvimento

Fonte: dados da pesquisa.

A andlise da Tabela 5 permite identificar que a faixa etaria dos gestores entrevistados
varia de 27 a 38 anos, sendo sdo todos do sexo masculino. No que tange a escolaridade, a
maioria possui curso superior completo. Quanto ao tempo de empresa, a maior parte dos

entrevistados possui 10 ou mais anos de atuacdo e esta ha cinco anos ou mais na funcdo atual.

3.2 A VISAO DOS COLABORADORES ACERCA DOS COMPORTAMENTOS DE
CIDADANIA ORGANIZACIONAL

Com o intuito de identificar a visdo dos colaboradores acerca dos CCO optou-se por
realizar, primeiramente, a técnica estatistica da andlise fatorial exploratoria das variaveis que
compde a Escala de Civismo nas Organizagbes de Porto e Tamayo (2003). Assim,
inicialmente foram utilizadas as 41 questdes do instrumento para encontrar possiveis

associacles entre as variaveis, de maneira a agrupé-las em fatores comuns (HAIR et al.,
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2009).

O emprego da analise fatorial requer a realizacdo de testes estatisticos inicias que
confirmem a adequacédo do conjunto de dados a referida técnica, como os testes de Kaisor-
Meyer-Olkin (KMO) e de Esfericidade de Bartlett, aplicados neste estudo. De tal modo os
resultados dos testes foram satisfatorios, uma vez que foi obtido para 0 KMO o coeficiente de
0,917 e o teste de Esfericidade de Bartlett apresentou valores favoraveis (sig 0,000). Ainda
realizou-se a avaliacdo das comunalidades, na qual foram extraidas cinco questfes do
instrumento (ECO7, ECO15, ECO30, ECO31 e ECO036), as quais apresentaram indices
inferiores a 0,5. Com as exclusdes, o instrumento passou a ter 36 questdes apropriadas para
analise.

Os dados foram rotacionados novamente, obtendo-se um conjunto de variaveis que
atende aos pressupostos necessarios. Assim, apos 0s testes iniciais, com o conjunto de dados
considerado conforme definido, os dados referentes & ECO foram submetidos & anélise
fatorial de componentes principais, com normalizacdo Kaiser e método de rotacdo varimax.

A resolucdo sobre o nimero de fatores deu-se por meio da consideracdo de dois
critérios, sugeridos por Hair et al. (2009). O primeiro foi o do autovalor (eigenvalue), o qual
corresponde ao quanto cada fator consegue explicar a variancia e considera apenas os valores
superiores a 1,0. O segundo critério refere-se ao percentual da variancia explicada, o qual
deve atingir valores de no minimo 60% da variancia acumulada (HAIR et al., 2009). A
analise fatorial resultou em sete fatores, os quais explicam 61,54% da variancia, sendo que o
primeiro fator concentra 30,75% da variancia total. Ressalta-se, novamente, que o nimero de
fatores ndo foi previamente definido, considerando-se apenas os fatores que obtiveram
autovalores superiores a 1,0.

Em seguida, para medir a consisténcia interna dos fatores obtidos fez-se uso do teste
de Alpha de Cronbach. Com excecdo do fator 7, excluido por ser formado apenas por uma
variavel, os fatores 1, 2, 3, 4, 5 e 6 possuem indices de confiabilidade significativos. Observa-
se, também, que, de acordo com a classificacdo sugerida por Hair et al. (2007), para o fator 1,
o fator 2, o fator 3 e o fator 4 os indices obtidos apresentaram consisténcia interna muito boa,
com alfas superiores a 0,8. Enquanto que para o fator 5 e o fator 6 os indices revelaram uma
boa consisténcia interna, com alfas superiores a 0,7.

Portanto, considerando a amostra pesquisada, os resultados na anélise fatorial da ECO
indicaram a presenga de seis fatores, um fator a mais em relagdo ao modelo original

desenvolvido por Porto e Tamayo (2003), totalizando 35 variaveis, as quais constatou-se
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possuirem uma carga fatorial superior a 0,4. Conforme apontam Hair et al. (2009) as cargas
fatoriais acima de 0,3 atingem o nivel minimo, cargas fatoriais de 0,4 s&o mais importantes e
as maiores que 0,5 sdo consideradas estatisticamente significativas.

Em linhas gerais, ressalta-se que foram mantidos todos os comportamentos de
cidadania organizacional propostos por Porto e Tamayo (2003), embora tenha ocorrido a
manifestagdo de um novo fator, denominado “Sugestdes a gestdo organizacional ”, advindo
da divisdo de um dos fatores do modelo original (“Sugestdes criativas ao sistema”). Além
disso, a variavel “Zelo pelo patriménio desta organizacdo” associada a dimensdo “Protecao
ao sistema” configurou-se em um fator distinto do original (“Cria¢do de clima favoravel a
organizacao no ambiente externo”). Contudo, acredita-se que sua interpretacdo pode ter sido
associada a preocupagdo com a marca e a imagem da Empresa no mercado, ativos intangiveis
do patriménio de grande importancia (KOTLER; KELLER, 2012), demonstrando coeréncia
entre esta e o sentido do fator.

Adverte-se que ndo foi possivel encontrar alteragdes no numero de fatores do modelo
ECO em outros estudos, provavelmente devido ao nimero reduzido de estudos sobre o tema
no Brasil (17 trabalhos), bem como a constatacdo de somente quatro pesquisas com a
aplicagdo da ECO, segundo dados do levantamento realizado por Estivalete, Costa e Andrade
(2014), do periodo de 2002 a 2012, nos principais eventos e periddicos nacionais de
Administracdo. Contudo, essa condi¢do encontra-se respaldada na reviséo de literatura sobre o
tema, a qual assinala para o carater multidimensional do construto, em que ndo ha um
consenso quanto a quais e quantos fatores devem estar presentes no instrumento de avaliacao
(PODSAKOFF et al., 2000).

Tendo sido avaliada a andlise fatorial, procedeu-se a verificacdo das médias e desvio
padrdo, tanto para as variaveis individuais quanto para os seis fatores encontrados, conforme
pode ser visto na Tabela 6.

Atendendo as variantes da escala de (1) nunca apresento o comportamento a (5)
sempre apresento o comportamento, os resultados da Tabela 6 mostram que as variaveis de
maiores médias de concordancia entre os respondentes foram: (17) Procuro conhecer 0s meus
equipamentos de trabalho; (6) Utilizo de forma adequada os equipamentos da organizacéo; e
(24) Uso com cuidado os equipamentos desta organizacdo. Essas varidveis pertencem ao
fator Protecdo ao sistema, o qual, juntamente com o fator Cooperagdo com o0s colegas,
apresentaram as maiores médias (4,59 e 4,26, respectivamente), considerando os seis fatores

gue representam os comportamentos de cidadania organizacional. Além disso, ressalta-se que
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a relevancia dada a esses fatores é compartilhada entre os membros da organizagdo, uma vez

que 0s mesmos apresentam os dois menores desvios-padrao (0,787 e 0,944, respectivamente).

Tabela 6 - Média e desvio padrdo da ECO

Var. Descricao Média  Desvio
FATOR 4 — Prote¢do ao sistema
16 Zelo pela limpeza do ambiente de trabalho 4,50 0,826
17 Procuro conhecer 0s meus equipamentos de trabalho 4,66 0,681
19 Cuido com zelo dos equipamentos de trabalho 4,56 0,866
6 Utilizo de forma adequada os equipamentos da organizagao 4,64 0,789
24 Uso com cuidado os equipamentos desta organizacdo 4,60 0,772
TOTAL 4,59 0,787
FATOR 3 — Cooperacdo com os colegas
40 Ajudo colegas na resolucdo de problemas 4,17 0,920
38 Colaboro quando colegas me pedem auxilio no trabalho 4,51 0,828
26 Ofereco ajuda aos colegas que estejam sobrecarregados 3,96 1,071
37 Ofereco apoio emocional a colegas com problemas pessoais 3,98 1,127
20 Ofere¢o-me para ajudar um colega que estd com dificuldade no trabalho 4,49 0,792
13 Oriento um colega menos experiente no trabalho 4,43 0,903
21 Repasso meus conhecimentos para 0s colegas de trabalho 4,27 0,965
TOTAL 4,26 0,944
FATOR 1 - Criagdo de clima favoravel a organizacdo no ambiente externo
27 Dou informacBes boas sobre esta organizagao 4,02 1,085
39 Defendo os produtos ou servi¢os desta organizagdo 4,07 1,067
3 Procuro defender a empresa que trabalho 4,03 1,068
23 Costumo passar a melhor das imprességs para as pessoas que ndo conhecem 4,23 1,010
esta organizagdo
41 Zelo pelo patrimdnio desta organizagéo 4,39 0,882
12 Costumo elogiar esta organizacéo 3,56 1,151
28 Informo sobre o papel desta organizacgéo na sociedade 3,55 1,138
18 Descrevo as qualidades desta organizacao 3,85 1,025
TOTAL 3,96 1,053
FATOR 2 — Sugestdes criativas ao sistema
2 Contribuo com novas ideias para o0 melhor aproveitamento do ambiente fisico 3,39 1,105
1 Dou sugestfes para resolver problemas no setor onde trabalho 3,31 1,025
4 Contribuo com novas rotinas que possam melhorar o desempenho do meu setor 3,17 1,220
35 Dou sugestdo sobre a disposi¢do do ambiente fisico da minha rea 3,13 1,208
8 Realizo formas mais eficientes de fazer as tarefas 3,69 1,085
29 Dou sugestdo para melhorar o funcionamento do setor 3,53 1,132
11 Dou sugestBes sobre novos produtos e servigos 2,67 1,190
TOTAL 3,27 1,138
FATOR 5 — Sugestdes a gestao organizacional
25 Dou sugestdo para melhorar a estrutura da organizagdo 2,64 1,363
34 Contribuo com sugestfes para melhorar o gerenciamento da organizacdo 2,32 1,313
22 Penso em novos usos para equipamentos 0Ciosos 3,15 1,180
32 Dou novas ideias para aumentar a produtividade 3,33 1,164
14 Repasso ideias novas sobre o meu trabalho nesta organiza¢io 3,49 1,158
TOTAL 2,99 1,236
FATOR 6 — Autotreinamento
5 Frequento cursos de aperfeicoamento profissional 2,94 1,385
33 Busco cursos complementares que ampliem minha area de atuagao 3,04 1,282
10 Procuro frequentar cursos de reciclagem profissional 2,94 1,380
TOTAL 2,97 1,349

Fonte: dados da pesquisa.
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Esses resultados demostram que 0s comportamentos mais manifestados pelos
colaboradores estdo relacionados ao cuidado com o patrimonio da organizagédo, sobretudo ao
que se refere ao uso acertado e com cuidado dos equipamentos da organizacéo, e a ajuda aos
demais colaboradores, em especial quanto ao auxilio prestado a colegas inexperientes ou com
dificuldades no trabalho. Para Coleman e Borman (2000), essa constatagdo mostra
comportamentos de responsabilidade e dedicacdo para com o trabalho e com os colegas,
suscitando a presenca de atos cooperativos que vdo além das expectativas. O escore alto no
fator Protecdo ao sistema pode estar relacionado a internalizacdo e aceitacdo das regras e
procedimentos adotados pelo sistema organizacional, de forma a promover o adequado
funcionamento da organizacéo, protegendo-a de prejuizos e perdas (HOCH, 2010).

Outro fator em proeminéncia, Cooperacdo com o0s colegas, segunda maior média
obtida, conglomera comportamentos referentes a altruismo e a ajuda aos outros (GEORGE;
BRIEF, 1992). Essa dimensdo inclui acbes voluntarias de trabalhadores, demonstradas por
meio de atitudes naturais de cortesia e encorajamento utilizadas para ajudar os colegas de
trabalho, contribuindo desta forma na prevencdo e na superacdo de problemas dentro da
empresa (HOCH, 2010).

Em contrapartida, as variaveis que obtiveram as menores médias foram: (34)
Contribuo com sugestdes para melhorar o gerenciamento da organizacéo; (25) Dou sugestao
para melhorar a estrutura da organizacdo, pertencentes ao fator Sugestbes a gestdo
organizacional. Assim, em sintese, as evidéncias ora reunidas indicam gque com 0S menores
graus de prioridade encontram-se os fatores Autotreinamento (2,97) e Sugestdes a gestdo
organizacional (2,99), sugerindo uma menor incidéncia de comportamentos relacionados a
procura por cursos, treinamentos ou eventos que possam maximizar o desempenho do
individuo e a apresentacdo de sugestdes a administracdo que favorecam toda a organizacao.

Resultados semelhantes foram verificados no estudo de Jardim (2009), por meio da
investigacdo de colaboradores pertencentes a organizacdo judiciaria mineira. Em sintese,
Protecdo ao sistema foi evidenciada como a dimensdo mais importante, seguida por
Cooperacdo com o0s colegas. Por outro lado, os fatores Criacdo de clima favoravel a
organizacdo no ambiente externo, Autotreinamento e Sugestdes criativas ao sistema foram,
nessa ordem, as proximas dimensdes na classificagdo de importancia. Outra pesquisa que
obteve achados aproximados foi realizada por Santos (2009), a qual investigou a percepcao de
colaboradores de um hospital universitario.

Cabe destacar que os resultados obtidos nesta etapa da pesquisa de campo
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potencializam os aspectos associados, principalmente, a protecdo ao sistema, a cooperagdo
com colegas e a criagdo de clima favoravel a organizacdo no ambiente externo, fatores que
obtiveram as maiores médias na aplicacdo da ECO. Esses achados corroboram a natureza
benéfica desses tipos basicos de comportamentos para o sistema organizacional, estabelecida
desde os estudos de Katz e Kahn (1974), e reforcam que os CCO tendem a incluir a¢des que
visam zelar pelo patriménio da organizagdo, auxiliar os colegas de trabalho e divulgar os
méritos da organizacédo fora do ambiente de trabalho.

Ainda, no intuito de testar as diferencas estatisticas significantes entre as médias das
respostas relacionadas aos CCO, determinou-se como método a andlise da variancia para
comparar as amostras de uma variavel dependente. Ao ponderar o género dos pesquisados,
pode-se afirmar, com 95% de confianca, que as colaboradoras do sexo feminino atribuem
média superior ao fator Protecdo ao sistema (4,73) se comparadas aos do sexo masculino
(4,51). Todavia, os colaboradores do sexo masculino atribuem médias superiores aos fatores
Sugestbes criativas ao sistema (3,33), Sugestbes a gestdo organizacional (3,09) e
Autotreinamento (3,10) se comparados as do sexo feminino que conferem médias de 3,07;
2,73; e 2,64, para as respectivas dimensoes.

Também, observou-se que 0s colaboradores que possuem filhos atribuem médias
superiores (4,10) ao comportamento Criagcdo de clima favoravel a organizacdo no ambiente
externo se comparado aos que ndo possuem filhos (3,82). Em contrério, quando se trata de
Autotreinamento, os colaboradores que nao possuem filhos atribuem médias superiores (3,10)
se comparado aos que possuem filhos (2,83).

Dando seguimento, foram realizados testes paramétricos (ANOVA) a fim de testar a
existéncia de diferencas entre os fatores de CCO quando consideradas as varidveis
escolaridade, estado civil, setor e cargo. Neste sentido, percebe-se que, considerando a
escolaridade dos investigados, obteve-se diferenca significativa (Sig.< 0,05) para as
percepcdes dos fatores Sugestbes criativas ao sistema, Sugestdes a gestdo organizacional e
Autotreinamento. Em todos esses fatores a maior média obtida foi designada por
colaboradores que possuem curso técnico (3,76; 3,51; e 3,80, respectivamente). Por outro
lado, em media, os colaboradores com um menor nivel de escolaridade, ensino medio
incompleto para Sugestdes criativas ao sistema (2,92) e Sugestdes a gestdo organizacional
(2,71) e ensino fundamental incompleto para Autotreinamento (2,58), apontaram a menor
incidéncia desses comportamentos na Empresa.

Ao tomar as percepg¢des dos colaboradores considerando o seu estado civil, constatou-
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se que diferenca significativa de média apenas para a dimensdo Criacdo de clima favoravel a
organizagdo no ambiente externo, para qual foram atribuidas médias estatisticamente
superiores por colaboradores divorciados (4,41) e as menores médias apresentadas pelos
viavos (3,70). Por outro lado, quando avaliadas as variaveis setor e cargo, houve diferencas
significativas de médias para todos os fatores pesquisados.

Primeiramente, a anélise para setor revelou que nas dimensdes Protecdo ao sistema,
Criacdo de clima favoravel a organizacdo no ambiente externo e Sugestfes a gestdo
organizacional as maiores médias foram postas pelos colaboradores do Setor Administrativo
(4,76; 4,51; e 3,58, respectivamente) e, nas demais, Cooperagcdo com 0s colegas, Sugestdes
criativas ao sistema e Autotreinamento, pelos colaboradores do Setor de Engenharia (4,54;
4,03; e 3,95, respectivamente). As menores médias obtidas em todos os fatores advieram da
percepcdo dos colaboradores do Setor de Producdo (4,54; 3,84; 2,89; 4,17; 3,13; e 2,87,
respeitando a mesma ordem no qual os fatores foram citados em relagéo as maiores médias).

Finalmente, quanto ao cargo, as médias mais elevadas para Protecdo ao sistema (4,94)
e Criacdo de clima favoravel a organizacdo no ambiente externo (4,39) foram dadas pelos
colaboradores com o cargo de Soldador. J& para Cooperacdo com os colegas (4,47), Sugestbes
criativas ao sistema (3,80), Sugestdes a gestdo organizacional (3,47) e Autotreinamento (3,59)
pelos colaboradores cujos cargos foram agrupados na denominagdo “Outros”, como, por
exemplo, aqueles pertencentes ao Setor Administrativo e de Engenharia. Quanto as médias
mais baixas, para todos os fatores, essas foram sinalizadas pelos colaboradores que exercem a
funcdo de Servicos gerais (4,43; 3,71; 4,03; 2,80; 2,54; e 2,55, em acordo com a ordem

utilizada para citar as maiores médias).

3.3 A VISAO DOS GESTORES ACERCA DOS COMPORTAMENTOS DE CIDADANIA
ORGANIZACIONAL

A fim de ampliar a compreensdo acerca dos achados da pesquisa quantitativa,
concretizou-se uma fase qualitativa com a participacdo de colaboradores que ocupam cargos
de gestdo na empresa foco deste estudo. Em relacdo aos comportamentos de cidadania
organizacional, de um modo geral, os entrevistados percebem a existéncia de todos os tipos de

comportamentos, conforme pode ser visto no Quadro 2.
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Quadro 2 - Visdo dos gestores em relacdo aos comportamentos de cidadania organizacional praticados na

empresa
Comportamento de Cidadania Organizacional
Entrevistado Suges_tc")es Protecéo ao Cr,iagé‘o i cIir_na ~ . Cooperacdo
criativas . favoravel a organizacdo | Autotreinamento com 0s
: sistema .
ao sistema no ambiente externo colegas
Gl X X X X X
G2 X X X X
G3 X X X
G4 X X X X X
G5 X X X X X
G6 X X X X
G7 X X X X X
G8 X X X
G9 X X X X
G10 X X X X X

Fonte: dados da pesquisa.

No entanto, os gestores compreendem que hd& uma maior incidéncia de
comportamentos relacionados a Protecdo ao sistema e Cooperacdo com 0s colegas, tendo em
vista que foram observadas algumas divergéncias em relacdo aos outros tipos de CCO. Para
Porto e Tamayo (2005), isto demostra a predominéncia da manifestacdo de agdes que visem
cuidar do patrimonio da empresa, contribuindo dessa forma para evitar o desperdicio de
materiais e zelar pelos equipamentos, e que prezem por atividades de cooperacdo com 0s
demais membros.

Em relacdo a Protecdo ao sistema, todos os gestores relataram que o grupo de trabalho
manifesta comportamentos de zelo pelo patrimdnio da organizagdo. Os entrevistados ressaltaram,
principalmente, o trabalho de conscientizacdo efetivado pela propria Empresa no sentido de
incrementar esses comportamentos, por meio de treinamentos e programas de qualidade,

conforme pode ser evidenciado nas ponderacGes dos gestores G1, G2, G5 e G7.

Os colaboradores tém um cuidado com o que pertence a
empresa e muito disso é gracas aos préprios treinamentos e
instrucdes de trabalho onde se passa como deve ser feito o
manuseio dos equipamentos, os cuidados que se deve ter
durante o uso e todas as questdes de seguranca também.
(Entrevistado G1)

O meu setor ja € digamos pra cuidar de grande parte do bem
da empresa, entdo temos uma equipe que preza por isso. Uma
parte vem do proprio colaborador, mas a outra é de um
trabalho de conscientizagdo também porque a gente pede pro
pessoal colaborar com questéo de separacgéo de lixo, ndo sujar
paredes, manter tudo organizado e em condi¢Ges de uso.
(Entrevistado G2)
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Eu ndo vejo problemas de depreciacdo de patriménio, pelo
contrario vejo conscientizagdo do pessoal nesse sentido de
cuidado com a empresa. Nao tenho reclamacéo desse ponto da
nossa equipe e pelo o0 que eu vejo em toda a empresa é assim
até pelos préprios programas de qualidade que a empresa
aplica ja vao criando na cultura, entdo a gente vé muitos
funcionarios que cuidam das cadeiras, dos equipamentos,
fazem a limpeza das mesas também, sempre focando pra manter
um ambiente de trabalho bom. (Entrevistado G5)

Os colaboradores tém nocdo do custo alto caso um
equipamento estrague ou quebre, sabem que precisam praticar
a preservacao do ambiente de trabalho. Eles cuidam também
porque entendem que assim pode ser adquirido um a mais
daqui a pouco um equipamento mais moderno pra poder
agregar a producdo e até pra facilitar as operagdes que eles
fazem. (Entrevistado G7).

Como observado no Quadro 2, a Cooperagdo com o0s colegas foi um comportamento
igualmente predominante na visdo de todos os entrevistados. Os relatos dos gestores
enaltecem o trabalho em equipe, principalmente refletido no bom relacionamento e nas acoes
de auxilio entre colegas de trabalho. Destacam, ainda, ser um comportamento presente em

toda a Empresa, como demonstra as falas de G1, G3 e G8.

O trabalho em equipe aqui é excelente, € uma coisa incentivada
pela empresa também. O pessoal se d& bem uns com os outros e
quando tem algo que alguém precisa ha um espirito de ajuda,
cooperacdo, de tentar solucionar o0s problemas juntos.
(Entrevistado G1)

Existem comportamentos de cumplicidade aqui de um tendo e
querendo colaborar com o outro e isso ndo importa o nivel, a
hierarquia. (Entrevistado G3)

Geralmente a nossa equipe ta sempre unida tentando um ajudar
0 outro. E ndo vejo isso apenas no meu departamento, pois
trabalho numa sala que a maioria do pessoal é de outro setor,
mas 0 que importa é que a gente presta servico em conjunto,
porque um precisa de outro. A ajuda é bem presente, todo
mundo é aberto para contribuir com 0 outro como pode.
(Entrevistado G8)

Conforme Santos (2011), e essencial a compreensdo por parte dos lideres sobre a
preocupacdo com a humanizacdo do trabalho por meio do contato, da cooperacdo e da

prevaléncia das rela¢fes sobre as tarefas. Desta forma, explica a autora, compreende-se que 0S
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CCO, sobretudo os ligados a comportamentos de interajuda e de respeito pelos outros, sejam
especialmente elevados.

A respeito de Sugestdes criativas ao sistema, os resultados indicaram algumas
divergéncias na exposicdo dos entrevistados. Para a maioria dos gestores, a liberdade de
fornecer sugestdes a administracdo é percebida pelos colaboradores, 0s quais se sentem a
vontade para expor suas opinides, como evidencia os relatos de G6 e G10.

Todos tém liberdade para expressar as suas opinides e sinto
que os colaboradores sentem vontade de trocar ideia. No caso
dos colaboradores que tenho mais proximidade faco questédo de
deixar claro que quem tem alguma opinido ou sugestdo pode
falar abertamente ndo tem problema nenhum e isso tem
ocorrido e funcionado bem. (Entrevistado G6)

Tentamos trabalhar sempre, digamos assim, sem impor nada
sabe mais em forma de uma parceria. Assim a maioria dos
colaboradores acaba contribuindo, pois sabe que aceitamos
sugestbes. Eles também passaram a ver que quem realiza a
atividade tem ideias melhores do que a pessoa que esta so
gerenciando. (Entrevistado G10)

Contudo, para dois dos 10 gestores entrevistados, este € um comportamento que ainda
precisa ser desenvolvido no ambiente laboral. Uma vez que, apesar da flexibilidade da
Empresa, percebem falta de iniciativa e, na maioria das vezes, um sentimento de incapacidade
de contribuir, por auséncia de experiéncia ou conhecimento, por parte dos colaboradores. Os
depoimentos de G3 e G8 ilustram essa constatacéao.

E complicado, a Empresa é flexivel para receber sugestdes a
questdo é que muitas vezes as pessoas ndo tem a iniciativa de
querer contribuir ou até mesmo ndo se sentem a vontade ou
preparadas, por acharem que tem pouco conhecimento.
(Entrevistado G3)

A gente trabalha o maximo possivel com os colaboradores para
mostrar pra eles que eles séo importantes na organizagdo nao
importando o cargo. Hoje até mesmo nos treinamentos
tentamos fazer de uma maneira que o operador se sinta mais a
vontade e saiba o que a empresa espera de cada um. SO que
ndo é uma acgdo recorrente, vejo que muitos ainda nao
participam e acho que ndo falam e sugerem mais pelo
sentimento de que ndo tem experiéncia, habilidade,
conhecimento, essas coisas. (Entrevistado G8)
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Quando questionados sobre a Criacdo de clima favoravel a organizacdo no ambiente

externo, 0s gestores expuseram suas percepcdes referentes a suas experiéncias pessoais, sem

generalizacBGes ao grupo de trabalho, ja que este comportamento espontaneo relaciona-se a
impossibilidade de prever e de controlar a visibilidade humana (PORTO; TAMAYO, 2003).

A anélise dos relatos dos entrevistados indicou duas correntes distintas de comportamentos. A

primeira, composta pela maioria dos gestores, revela a incidéncia deste tipo de

comportamento, como explanam G9 e G10.

Eu sempre gosto de falar de uma maneira boa, eu trabalho aqui
h& anos, eu tenho que defende isso aqui. Eu sei que esse é meu
ganha pao e € muito bom estar aqui, a verdade é essa.
(Entrevistado G9)

Geralmente quando a gente conversa com pessoas de fora e
fala do nosso trabalho, elas ficam surpresas né, porque a
empresa ela tem uma organizagdo bem bacana assim, que tu
ndo vé na regido. Ela tem uma caracteristica um pouco
diferente, mais verticalizada, entdo 0s processos sdo tudo
internos e essa gestdo impressiona bastante, entdo procuro
sempre evidenciar isso quando falo da empresa. (Entrevistado
G10)

Em dissonéancia, a segunda corrente é composta por gestores que dizem preferir ndo

comentar a respeito da organizacdo e do trabalho no ambiente externo, seja referindo-se a

aspectos positivos quanto a negativos. Os relatos de G2 e G3 ilustram essa percepcao.

Por fim,

N&o acontece muito de eu falar da organizacgao fora daqui, seja
em relagdo a coisas boas, seja em relacé@o a coisas ruins. Tento
dissociar o pessoal e o profissional, falo quando é preciso
claro. Acho que falo mais da minha profissdo no geral mesmo.
(Entrevistado G2).

Essa pergunta ndo me cabe muito, porque eu ndo falo de
trabalho fora daqui. Caso entrem no assunto, ou estejam
falando da empresa, eu ndo costumo falar, ndo dou
caracteristicas porque assim eu separo bem mesmo, saio pra
fora do portdo ndo falo de empresa ndo falo de trabalho.
(Entrevistado G3)

sobre o Autotreinamento, o0s discursos dos entrevistados também

apresentaram alguns pontos divergentes. Para a maioria dos gestores, existe uma busca

constante por aperfeicoamento por parte dos colaboradores, por meio da participacdo em

capacitacOes e, em alguns casos, pela retomada de seus estudos, como explanam G4 e G5.
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Dentro das nossas disponibilidades, acho que a equipe tenta se
manter estudando, buscando curso de aperfeicoamento e
aproveita ao maximo as oportunidades de treinamentos dentro
da empresa. (Entrevistado G4)

As pessoas aqui dentro tém uma vontade de fazer jus ao cargo,
pelo menos aqueles interessados, comprometidas mesmo.
Muitas vezes acontece do proprio grupo nos propor, solicita
algo, um treinamento, um curso, uma troca entre colegas para
aprender mais e tem muita gente que voltou a estudar, tanto por
vontade prépria como por estimulo e ajuda da empresa.
(Entrevistado G5)

Entretanto, para trés dos 10 gestores participantes desta pesquisa, 0 comportamento de
Autotreinamento ainda € um aspecto a desenvolver dentro do ambiente de trabalho. Isto
porque, segundo 0s entrevistados, ha pouca iniciativa na busca por capacitaces por parte dos
colaboradores, a qual pode estar atrelada ao perfil da forca de trabalho, como destacam as
falas de G6 e G9.

Eu vejo que isso é um ponto que pode melhorar, tanto a
inciativa dos colaboradores em quererem se aperfeicoar, acho
que ainda falta uma vontade propria deles. SO que também
quanto a questdo de levantamento de capacitacdo por nossa
parte, por parte da empresa, ou até mesmo de uma maior ajuda
de custo pra cursos e estudos. (Entrevistado G6)

A grande maioria participa dos cursos e eventos quando é
solicitado, sem generalizaces, mas as vezes pelo perfil, pelo
tipo de trabalho que exercem, as pessoas acabam se
acomodando, ndo enxergam muitas perspectivas e fazem o
basico quando delimitado pela empresa mesmo. (Entrevistado
G9).

Ao concluir, sintetiza-se gque houve uma concordancia entre 0s gestores quanto aos
comportamentos de cidadania organizacional praticados pelos colaboradores no ambiente
laboral investigado. Porém, em alguns casos, quando se tratou de comportamentos
relacionados a Sugestfes criativas ao sistema, a Cria¢do de clima favoravel a organizacdo no

ambiente externo e ao Autotreinamento, os entrevistados demonstraram algumas dissensoes, o

que pode indicar que estes aspectos podem ser mais desenvolvidos pelos colaboradores.
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3.4 ANALISE CONJUNTA: ASSOCIANDO AS VISOES DE COLABORADORES E
GESTORES ACERCA DO COMPORTAMENTO DE CIDADANIA
ORGANIZACIONAL

O emprego dos dois campos das anélises de dados, 0 quantitativo e o qualitativo,
permitiu ampliar a compreensdo acerca dos tipos de comportamento de cidadania
organizacional predominantes na organizacdo estudada, de acordo com a visdo de seus
colaboradores e gestores. Com isto, em linhas gerais, desprendeu-se que os dados obtidos na
etapa quantitativa foram ratificados por meio das entrevistas com os gestores da Empresa.

A concordancia por parte de todos os entrevistados em relagdo ao predominio dos atos
gue envolvem Protecdo ao sistema e Cooperacdo com 0s colegas apoiou 0s resultados
alcancados na aplicacdo da ECO na etapa quantitativa desta pesquisa. Em um primeiro
momento, evidenciou-se que, para 0s colaboradores, os itens de maior concordancia
pertenciam ao fator Protegdo ao sistema, como a afirmativa “Procuro conhecer 0s meus
equipamentos de trabalho”. Posteriormente, os relatos dos gestores reforcaram a visdo acerca
da primazia na manifestacdo de atos que envolvem zelo pelo patrimbnio da organizacéo,
alavancados, segundo eles, pelas acdes de conscientizagéo idealizadas pela Empresa.

Outro aspecto que apoia 0s resultados quantitativos refere-se ao destaque dado,
também, ao comportamento Cooperacdo com os colegas, tanto pelos colaboradores quanto
pelos gestores entrevistados. Os colaboradores ressaltaram exibir atos de auxilio e orientacdes
aos colegas quando solicitados ou em casos de dificuldades no trabalho, o que foi confirmado
pelos gestores, os quais destacaram perceber trabalho em equipe no ambiente de trabalho,
conjecturado no bom relacionamento e na assisténcia entre colegas.

Ainda, as evidéncias reunidas no exame quantitativo indicaram menores niveis de
manifestacdo de Autotreinamento e SugestBes a gestdo organizacional, devido as suas baixas
médias, segundo a visdo dos colaboradores. Na etapa qualitativa, a percep¢do dos gestores
apresentou algumas inconsonancias para aspectos relacionados a estes fatores, bem como para
a Criacdo de clima favoravel a organizagdo no ambiente externo. Todavia, para a maioria dos
entrevistados, estes sdo comportamentos recorrentes nos membros da organizagdo, o que

acaba néo contribuindo no esclarecimento dos resultados obtidos na etapa quantitativa.

CONSIDERACOES FINAIS
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Para o cumprimento do propésito deste estudo, primeiramente, foram aplicados
questionarios aos colaboradores de diversas posi¢des hierarquicas, tendo como base 0 modelo
ECO de Porto e Tamayo (2003), o que possibilitou identificar a visdo dos mesmos em relacéo
aos CCO predominantes no contexto organizacional examinado. Apo6s, com o intuito de
ampliar a compreenséo e identificar a visdo dos gestores sobre os CCO, realizaram-se
entrevistas com 10 gestores da Empresa.

Em suma, averiguou-se que 0s comportamentos de Protecdo ao sistema e de
Cooperacdo com os colegas foram os indicados pelos colaboradores como 0s mais presentes
no contexto organizacional investigado. De igual modo, todos os gestores entrevistados
revelaram uma concordancia em relacdo ao predominio desses comportamentos, apoiando 0s
resultados alcancados na aplicacédo da ECO.

Em contrapartida, as evidéncias reunidas indicaram que, na visdo dos colaboradores, 0
Autotreinamento e o comportamento de Sugestdo a gestdo organizacional sdo 0s menos
praticados no ambiente de trabalho. Contudo, nas entrevistas, apesar de algumas dissensoes
nas falas dos participantes, a maioria apontou esses comportamentos como recorrentes nos
membros da organizacéo, ilustrando uma disparidade entre as concepcfes dos colaboradores e
dos gestores.

Em linhas gerais, considerando todas as percepcdes obtidas, pode-se observar que
varias das dimensdes tradicionalmente definidas para os comportamentos de cidadania
(PODSAKOFF et al., 2000; PORTO; TAMAYO, 2003; SAHIN, 2013) foram identificadas
nos colaboradores pesquisados, 0 que indica que na empresa ha cidaddos organizacionais. Ao
sopesar as condutas mais manifestadas, parece haver uma relacéo de identidade e preocupacgéo
entre o profissional e a empresa pesquisada, reveladas na presenca de atos de protecdo ao
sistema e extensivos a defesa da imagem da organizacdo na sociedade. Também, esses
profissionais orientam-se para seus pares, exibindo diversos comportamentos arrolados ao
auxilio aos colegas de trabalho.

Por outro lado, as condutas indicadas como menos manifestadas, principalmente por
aqueles colaboradores nao gestores, despontam que ainda ndo ha um empenho suficiente no
que se refere a busca por aperfeicoamento profissional. Tal constatacdo pode atrelar-se ao fato
dos mesmos também ndo perceberem de forma tdo significativa a emissdo de sugestdo
capazes de contribuir para 0 melhoramento do sistema.

Diante desses resultados, verifica-se que o objetivo geral proposto para esta pesquisa

foi alcangado. Assim, em termos gerais, acredita-se que esta investigacéo pode colaborar com
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0s estudos no campo de comportamento organizacional, em especifico, a respeito dos
comportamentos de cidadania organizacional, posto que ha diversos aspectos pertinentes ao
tema ainda pouco explorados (CHOW; LAI; LOI, 2015). A relevancia dos resultados obtidos
neste estudo permitiu ampliar a reflexdo acerca das perspectivas individuais e relacionais, as
quais permeiam o construto, possibilitando um olhar mais profundo sobre o fenémeno
investigado.

Especialmente, considera-se que este estudo mostrou-se apropriado na exposicdo de
uma fundamentacdo que sintetiza diferentes abordagens e definicdes do construto, além de
investigar as suas multiplas dimensdes em um contexto diversificado, por meio de uma
investigacdo por método misto. Sobre esse ultimo, salienta-se que a investida numa pesquisa
de natureza quali-quanti representa uma adequada iniciativa, posto que na literatura nacional,
revisam Cantal, Borges-Andrade e Porto (2015), a totalidade dos artigos sobre CCO
publicados nos ultimos anos descreveu técnicas quantitativas. Ademais, desenvolver um
estudo com foco exclusivo nos comportamentos de cidadania organizacional é mais do que
uma manifestacdo de sua relevancia, é uma tentativa de fomentar a area, principalmente no
Brasil, no qual a producdo ainda é pequena e inconsistente (CANTAL; BORGES-
ANDRADE; PORTO, 2015).

Como fatores limitantes da pesquisa, evidencia-se que o0 estudo em questdo aborda
aspectos comportamentais, 0s quais possuem carater subjetivo e de dificil controle (GOMES,
2014). Neste sentido, para a consecucdo dos objetivos, mensurou-se CCO por meio de um
conjunto de itens que representam tracos individuais, como altruismo, virtudes civicas e
esportividade, conforme sugerem as medidas empiricas mais comuns. No entanto, sabe-se
que, sendo um padrdo comportamental (KATZ; KAHN, 1974; SMITH; ORGAN; NEAR,
1983), representam condutas dirigidas a organizacdo empregadora, podendo apresentar um
conjunto ainda mais diferenciado de atos, os quais possivelmente podem ndo ter sido
contemplados nesta pesquisa.

Destaca-se também a medida dos CCO realizada, exclusivamente, a partir da
percepcdo dos colaboradores e gestores. Mais do que isso, um limite do estudo pode estar
relacionado ao fato dos colaboradores, na etapa quantitativa do estudo, terem realizado
autorrelatos de seus comportamentos, enquanto 0s gestores, na etapa qualitativa, ponderaram
de uma forma mais abrangente sobre as condutas de cidadania organizacional presentes no
ambiente laboral.

Outros aspectos que podem ser considerados refere-se ao nimero de entrevistados na
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etapa qualitativa, o qual pode n&o ter expressado com perfeita fidedignidade a percepgdo dos
gestores, e a propria subjetividade da coleta, registro e analise das informacdes obtidas através
das entrevistas (YIN, 2010), fato inerente a natureza do processo de comunicacao, em que 0S
procedimentos de codificacdo e decodificacdo da informacdo passam pelas experiéncias
prévias do entrevistador e entrevistados.

Portanto, para pesquisas futuras, sugere-se o emprego de uma abordagem longitudinal,
a qual permitiria uma visdo mais densa do tema em pauta. Além disso, um maior
aprofundamento pode ser obtido com a agregacao de outras técnicas de coleta de dados, como
a observacéo, para uma avaliagdo mais objetiva dos CCO.

Cabe, também, a realizacdo de estudos para investigar as multiplas dimensdes do
comportamento de cidadania organizacional em contextos difersificados. E, por fim,
recomenda-se que tal linha de investigacdo prossiga buscando identificar diferencas nos
significativos antecedentes e consequentes dos diferentes tipos de CCO. Sendo assim,
sugerem-se estudos que articulem o fenbmeno com outras varidveis, como 0s valores
humanos, a personalidade, os estilos de liderancas, a identificacdo social e organizacional, o

envolvimento com o trabalho etc.
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