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RESUMO

COMPORTAMENTOS DE CIDADANIA ORGANIZACIONAL: UM ESTUDO NA
ORGANIZACAO L1JS

AUTORA: Elenara Milena de Cristo
ORIANTADORA: Prof.2 Dr.2 Vivian Flores Costa

Os comportamentos de cidadania organizacional (CCO) sdo atitudes dos colaboradores feitas
de forma voluntaria, e que acabam por beneficiar a empresa onde estes atuam (SIQUEIRA,
2013). Com esse enfoque, o presente trabalho objetivou identificar os comportamentos de
cidadania organizacional predominantes na empresa LI1JS. Para tanto, foi realizada a construgéo
de um referencial sobre CCO, por meio de pesquisas em livros e artigos cientificos, além de um
levantamento das publicacdes brasileiras realizadas, no periodo de 2013 a 2020 para obter-se
um maior embasamento sobre o tema. Este levantamento proporcionou a producao de resultado,
como o padrao de metodologia encontrado em 13 dos 26 artigos estudados, sendo ele: empirico,
quantitativo, descritivo, survey com aplicacdo de questionarios. Indo além, identificou-se que
entre fontes utilizadas para encontrar os artigos a serem estudados, a Eventos ANPAD destacou-
se com 15 artigos. Também foram destaques nos resultados, o ano de 2017 com mais
publicac6es do periodo (nove), e as autoras Tais de Andrade, Vania Fatima de Barros Estivalete,
e Vivian Flores Costa, com 11 publica¢des cada. Por fim, analisou-se o nimero de artigos que
tratam somente sobre CCO, encontrando-se oito, e 0s temas que eram estudados em conjunto
com CCO, encontrando-se como destaques, os temas “Satisfagdo” e “Confianga
Organizacional”, com quatro artigos cada. Ap0s, realizou-se uma pesquisa de campo com a
aplicacdo de questionarios a 13 respondentes da parte operacional da empresa estudada e duas
entrevistas com os gerentes da organizacdo, um do setor comercial e um do setor de servicos,
afim de comparar as percepces dos gerentes com a da equipe. Ambos os instrumentos,
questionario e roteiro de entrevista, foram desenvolvidos com base Escala de Comportamentos
de Cidadania Organizacional de Bastos, Siqueira e Gomes (2014). Por meio do estudo,
identificou-se que os colaboradores da L1JS possuem presente em seus comportamentos 0s trés
fatores estudados, porém, destacou-se na pesquisa o “Cooperagdo com os colegas” e
“Divulgagdo da imagem organizacional”. Sobre o fator “Sugestdes criativas” ao sistema,
salienta-se que é possivel que os gerentes estimulem ainda mais os colaboradores a
apresentarem seus posicionamentos e sugestfes, e ndo apenas esses, mMas outros
comportamentos de cidadania que beneficiam o sistema organizacional ndo pesquisados no
trabalho, mas ainda assim importantes. Por fim, observa-se a importancia do presente estudo,
devido a possivel contribuicdo para futuros estudos da caracterizagdo das pesquisas realizadas
nos Gltimos anos sobre CCO, e pela contribuicdo para a gestdo de pessoas da organizacao LIJS,
atraveés do conhecimento do perfil de seus funcionarios, quais fatores dos comportamentos de
cidadania organizacional seus colaboradores praticam, e quais precisam ser mais incentivados.

Palavras-chave: Comportamentos de cidadania organizacional. Producéo cientifica nacional.

Colaboradores. Gerentes.
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1 INTRODUCAO

A érea de estudos de Comportamento Organizacional busca entender, explicar, prever e
modificar as acdes dos trabalhadores, tanto entre si quanto em relagéo as organizagdes. Este
campo de estudo possui trés niveis: comportamento micro-organizacional, meso-organizacional
e macro-organizacional (WAGNER IlI; HOLLENBECK, 2020).

Para Wagner 111 e Hollenbeck (2020), o comportamento micro-organizacional realiza a
andlise individual, ou seja, de um trabalhador especifico por vez, buscando saber, por exemplo,
0 que 0s motiva a trabalhar. Esse subcampo faz uso da psicologia experimental, clinica e
industrial para realizar suas analises. J4 0 comportamento meso-organizacional trata da analise
de trabalhadores que atuam em equipes na organizagdo, procurando responder, por exemplo,
quais habilidades sdo necesséarias na equipe de trabalho, para que sua produtividade aumente.
Este subcampo realiza seus estudos através das areas de comunicacdo, psicologia social e
sociologia interacionista.

Por fim, o comportamento macro-organizacional abrange a analise de comportamento
das organizacbes como um todo, baseando-se nas areas de sociologia, ciéncia politica,
antropologia e economia, para descobrir, por exemplo, como resolver os conflitos que surgem
(WAGNER I1lI; HOLLENBECK, 2020). Conforme Wagner |1l e Hollenbeck (2020), se
realizada a gestdo de pessoal através da utilizacdo de conhecimentos advindos do campo do
comportamento organizacional, sendo este um recurso fundamental, é possivel a criagdo e
sustentagdo de vantagens competitivas para a organizacao.

Segundo Gouvea, Branddo e Vianello (2019), o estudo desta area é caracterizado como
fundamental para organizag0es e seus trabalhadores, pois com colaboragdo, comprometimento
e ajuda, os objetivos individuais e organizacionais podem ser atingidos. Os CCOs tornam
propicio aos colaboradores o compartilhamento de suas experiéncias pessoais na organizacao
para com a equipe, de forma voluntaria e natural. Caso essa troca ndo aconteca, o resultado é a
repeticéo de erros cometidos no passado, e 0 surgimento de novos outros, 0 que acarreta em
prejuizos financeiros e estratégicos para a organizacdo (NEVES; CERDEIRA, 2018). Cabe
destacar que entre os temas em énfase neste campo, figura o “Comportamento de Cidadania
Organizacional” (CCO), o qual ¢ foco deste trabalho, sendo que tais comportamentos sdo “atos
dos funcionérios, relativamente discricionarios” (ORGAN, 1997, p. 91). Sobre esses, Organ
(1997) afirma ainda que os funcionarios os realizam sem esperar recompensas, pois sdo atos

que ndo sdo necessariamente exigidos dos mesmos em suas atribuicoes.
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Para Yaghoubi, Yazdani e Khornegah (2011 apud ANDRADE et al., 2018), os CCOs
tornam os colaboradores conscientes, fazendo com que estes apresentem atitudes proativas,
perante situacfes do dia-a-dia organizacional. Isso também pode levar a demonstracGes de
preocupacdo com o restante da equipe de trabalho, apresentadas por meio de atitudes
espontaneas e voluntérias, tanto na participacdo quanto ajuda na resolucdo de problemas.

Nesta perspectiva, Li, Chiaburu e Kirkman (2017) apontam que é reconhecida a
relevancia de desenvolver estruturas de trabalho mais dindmicas e flexiveis, bem como uma
postura de maior atencdo as pessoas que compdem as equipes nas organizacgoes, visto que
carecem de trabalhadores mais participativos e comprometidos, que apresentem atos cada vez
mais favoraveis as mesmas, como os de cidadania organizacional. Assim, considerando tais
apontamentos e a importancia dos CCOs para as organizacgdes, este trabalho de conclusdo de
curso pretende considerar a realidade de uma empresa em especifico, a L1JS.

A LIS é uma empresa com sede em Pinhal — RS, fundada por Luiz Carlos Dal Castel,
em 28 de novembro de 2008. Iniciou suas atividades no ramo comercial, com a denominagéo
de Comercial LIJS e, em seguida, em 29 de dezembro de 2009, estruturou também o segmento
de servicos, denominado de LIJS Service LTDA. Ou seja, a empresa é formada por duas
unidades organizacionais, ambas estudadas em conjunto nesta pesquisa.

A equipe alocada na Comercial LIJS conta com seis colaboradores, e desses, um atua
na geréncia da organizacdo. Nesse segmento, a L1JS trabalha com o ramo de equipamentos para
instalac@es elétricas, além de um bazar em anexo. A LI1JS Service LTDA possui uma equipe de
10 colaboradores, dos quais um é responsavel por gerenciar a equipe. A mesma tem como foco
principal a prestacdo de servigos ao Grupo Creluz — Cooperativa de Distribuicdo e Geragédo de
Energia, no que tange a realizacdo de leituras de consumo de luz de toda a regido em que a
mesma atua.

Assim, formulou-se o seguinte problema de pesquisa: Quais 0s comportamentos de
cidadania organizacional predominantes na empresa LIJS? Com base neste, foram
elaborados os objetivos gerais e especificos, apresentados no topico a seguir. Para responder ao
problema de pesquisa sera realizada uma abordagem mista, com andlises quantitativa e
qualitativa, através da aplicacdo de questionarios e realizacao de entrevistas, ambos construidos

com base no instrumento desenvolvido por Bastos, Siqueira e Gomes (2014).
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1.1 OBJETIVOS

Neste topico apresentam-se 0s objetivos, geral e especificos, do presente estudo.

1.1.1 Objetivo geral

Identificar os comportamentos de cidadania organizacional predominantes na empresa
LIJS.

1.1.2 Objetivo especificos

Com base no objetivo geral, apresentam-se os objetivos especificos:

I.  Apresentar uma caracterizacdo das pesquisas nacionais sobre o tema Comportamento
de Cidadania Organizacional, a partir da analise dos artigos publicados nos ultimos sete

anos, compreendendo o periodo de 2013 a 2020;

Il.  Caracterizar o perfil dos participantes do estudo;
1. Verificar os comportamentos de cidadania organizacional predominantes, considerando
a percepcao dos colaboradores de diferentes niveis e setores da organizacdo em estudo;
IV.  Verificar os comportamentos de cidadania organizacional predominantes, considerando

as visOes dos gerentes da organizacdo em estudo.

1.2 JUSTIFICATIVA

Para justificar a importancia da tematica, destacam-se, inicialmente, algumas
consideracOes de Posdakoff et al. (2000), as quais mostram onde exatamente os CCOs possuem
capacidade para influenciar para melhor o meio organizacional. O primeiro apontamento é que,
através dos CCOs realizados por alguns colegas, pode ocorrer a melhoria da produtividade do

restante da equipe e da gestdo. Em segundo, também pode ocorrer que, por meio dos CCO, seja
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possivel realocar os recursos para atividades mais rentaveis para a organizagdo. Apontou-se
também, a possibilidade da diminuicao de gastos com servi¢os de manutencéo, visto que alguns
gestos de cidadania podem ser aplicados a esta. Através de comportamentos de cidadania, 0s
colaboradores podem auxiliar na coordenacdo de atividades do trabalho com equipes e entre
elas. Por fim, apresenta-se a possibilidade de tornar a organizacdo mais flexivel para quando
necessario se adaptar as mudancas ambientais.

Um outro ponto de justificativa, € que as apreciacfes da producéo cientifica em eventos
e periédicos do Brasil revelam que a temaética ainda é pouco explorada em ambito nacional
(CANTAL, BORGES-ANDRADE; PORTO, 2015; ESTIVALETE, COSTA; ANDRADE,
2014), o que corrobora a importancia do desenvolvimento de estudos relacionado a este tema.
Segundo o levantamento realizado por Estivalete et al. (2013), entre os anos de 2001 a 2012,
foram encontrados 18 artigos publicados sobre 0 CCO em ambito nacional, os quais possuiam
outros temas tratados em conjunto com o mesmo, sendo 0s cinco principais: valores, cultura,
satisfacdo, desempenho e comprometimento organizacional.

Diante disso, a fim de complementar este estudo em relagdo ao meio tedrico do assunto,
e contribuir com uma atualizacdo das publicacGes feitas para 0 meio académico, este estudo
possui como um dos seus objetivos especificos, o levantamento e caracterizacdo de artigos
publicados sobre CCO nos ultimos oito anos, compreendendo os anos de 2013 a 2020, nos
principais eventos e periodicos nacionais da &rea de Administragao.

Ainda, segundo Rego (2002), os CCOs podem contribuir para a construcdo da eficacia
organizacional, e é nesse ambito que se evidencia o interesse no assunto. Corroborando, Costa
et al. (2017) destacam que a importancia do CCO deve ser destacada, pois atualmente 0 mundo
do trabalho exige colaboradores com iniciativa e pré-atividade e que realizem além do que é o
seu trabalho conforme sua funcao.

Considerando tal relevancia, cabe destacar o interesse demonstrado pela empresa foco
deste estudo, em conhecer mais a sua equipe, visando obter conhecimentos para melhorar sua
eficacia. Deste modo, pretendeu-se identificar na pratica, por meio do estudo na organizagédo
LIJS, quais comportamentos de cidadania organizacional estdo presentes na mesma, por meio
da perspectiva de colaboradores de diferentes niveis organizacionais e daqueles que a
gerenciam.

Assim, acredita-se que o presente trabalho pode trazer contribuicGes para a pratica
gerencial, visto que através de seus resultados é possivel para a organizacdo realizar analises e
reestruturar suas politicas e praticas de gestdo de pessoas ao trabalhar para conseguir um

ambiente de trabalho que estimule os atos de cidadania organizacional. Ademais, o estudo vem
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a atender o interesse da académica sobre o tema, levando a mesma a introduzir-se no assunto,
afim de obter uma base que poderéa contribuir para futuros trabalhos e aprofundamento em

comportamento organizacional e na area de gestdo de pessoas.

1.3 ESTRUTURA DO TRABALHO

Este trabalho é composto por cinco capitulos principais, abordando no primeiro a
introducdo, que contém uma breve explicacdo sobre o tema, além do problema de pesquisa
proposto que gerou a iniciativa para a pesquisa, seus objetivos, geral e especificos estabelecidos,
e a justificativa, onde é apresentada a motivacao da selecdo do tema.

O segundo € o capitulo de referencial teorico, o qual possui trés subtitulos. O primeiro,
apresenta uma breve revisdo historica e de conceitos que cercam a temaética dos
Comportamentos de Cidadania Organizacional. Também séo tratados a importancia do CCO,
as caracteristicas apresentadas pelos trabalhadores quando os possuem, seus beneficios para as
organizacg0es e problemas encontrados na definicdo do construto.

Em relacdo ao segundo subtitulo do referencial tedrico, temos a contextualizacdo dos
instrumentos/medidas nacionais de Comportamentos de Cidadania Organizacional. Destaca-se,
a medida Escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional (ECCO) revisada,
apresentada neste topico e utilizada no estudo de campo deste estudo.

O terceiro subtitulo aborda o levantamento de estudos realizado por meio desta pesquisa,
aplicado a temética de CCOs, compreendendo o periodo de 2013 a 2020, as plataformas e
critérios utilizados para busca dos artigos e seu desenvolvimento. Também sdo explanados uma
sintese dos aspectos metodoldgicos encontrados e o tipo de pesquisa, anélises em relacdo aos
meios e fins das pesquisas analisadas e 0s instrumentos utilizados por estas para seus
desenvolvimentos. Os resultados encontrados séo apresentados e séo feitas comparacdes deste
com estudos ja realizados anteriormente por Estivalete et al. (2013).

Ja no terceiro capitulo do presente estudo, contemplam-se 0s procedimentos
metodoldgicos, através da classificagdo da pesquisa, quais os métodos utilizados para a
construcdo do trabalho e para a coleta dos resultados, buscando executar os objetivos propostos.
Ademais, € também apresentada a caracterizacdo dos instrumentos utilizados para coleta de
dados (questionario e entrevista), e posteriormente a forma de analise de dados.

O quarto item abordado no trabalho é a apresentacéo e analise dos resultados obtidos

com a pesquisa, condensados em relagdo aos questionarios, e em separado no caso das
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entrevistas realizadas. A seguir, é apresentado ainda um panorama geral sobre os resultados
obtidos em ambos os meios, e entre eles.

Por fim, o ultimo capitulo do trabalho expde as consideracdes finais geradas pelo estudo,
demonstrando novamente os objetivos da pesquisa, 0s principais resultados alcangados, e as
conclusBes pertinentes surgidas, além de pontuar as dificuldades encontradas para o
desenvolvimento do trabalho, aléem de apontar sugestdes para os proximos trabalhos que

possam surgir sobre o tema.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este topico ird apresentar, primeiramente, o histérico e conceitos atribuidos aos
Comportamentos de Cidadania Organizacional, através do item 2.1 Os comportamentos de
cidadania organizacional. J& no item 2.2 Modelos/Medidas de comportamento de cidadania
organizacional propostos no Brasil, apresentam-se os principais instrumentos validados em
territorio nacional para a investigacdo de CCOs em organizagOes. E por fim, no que se refere
ao item 2.3 Pesquisas nacionais sobre comportamentos de cidadania organizacional nos Gltimos
sete anos, relata-se o desenvolvimento e resultados encontrados atraves de um levantamento,

realizados com base nos anos de 2013 a 2020, acerca dos estudos realizados sobre CCOs.

2.1 OS COMPORTAMENTOS DE CIDADANIA ORGANIZACIONAL

A concepcao de cidadania vai além da descricdo da relacdo entre uma pessoa e a
sociedade em que esta inserida, ela engloba também o conceito de comportamentos realizados
dentro de organizacdes (GOMES et al., 2014), como a pratica de compartilhamento de
experiéncias pessoais para promocao de novas ideias ou solugdes para a organizacdo (NEVES;
CERDEIRA, 2018).

Entre os autores do campo, Dennis W. Organ tornou-se um dos responsavel pela atencéo
que foi dada a tematica a partir da década de 80, e juntamente com outros pesquisadores
parceiros, baseou-se nos conhecimentos de Barnard (1938) e Katz e Kahn (1974) para realizar
0s estudos sobre o tema, introduzindo na literatura de estudos organizacionais o conceito de
“Comportamentos de Cidadania Organizacional” (ORGAN, 2018).

Para melhor compreens&o, cabe elucidar que nos estudos de Barnard ha a indicacéo de
gue uma organizacdo consiste em um conjunto de ac¢Oes pessoais ou de esforgos realizados
calculadamente. Para tanto, as atividades realizadas em equipe precisam da existéncia de
objetivos comuns entre seus membros e da vontade de trabalhar em conjunto, além do uso de
um regime de normas e regulamentos. Considerando essa linha de pensamento, a realizac¢do de
uma atividade de forma ordenada dependera da inclinacdo a cooperacao, consideracdo e boa
vontade (BARNARD, 1938 apud TINTI et al., 2017).

Ja Katz e Kahn (1974, apud BIANCHIM et al.,, 2018) pesquisaram sobre
comportamentos caracterizados como inovadores e espontaneos, indicando que incluem as

seguintes caracteristicas: atividades de cooperacdo; instinto protetor em relagédo a organizacao;
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sugestdes criativas buscando o sucesso da organizagéo; busca independente por conhecimentos
para se aperfei¢oar no cargo, ou para subir de cargo; e explanar as caracteristicas positivas da
empresa no ambiente externo (KATZ; KAHN, 1974 apud BIANCHIM et al., 2018).

Assim, com bases nessas consideracdes, Organ (1988, p. 4 apud ORGAN, 1997, p. 86),

prop0s e incentivou o estudo de CCO, primeiramente definindo-o como:

um comportamento individual que é discricionario, ndo diretamente ou explicitamente
reconhecido pelo sistema de recompensa formal, e que, no conjunto, promove o
funcionamento eficaz da organizagdo. Por discricionério, queremos dizer que 0
comportamento ndo é um requisito exigivel do papel ou da descricéo do trabalho, isto
é, nos termos claramente especificados do contrato de trabalho da pessoa com a
organizacdo; o comportamento é mais uma questao de escolha pessoal, de tal forma
que sua omisséo ndo é entendivel como passivel de punigéo.
Apds pesquisas iniciais e algumas criticas, Organ (1997) propés alteracdes na definicédo
de comportamento de cidadania organizacional, passando a entendé-lo como sendo o
desempenho contextual que sustenta o ambiente social e psicolégico no qual ocorre o
desempenho da tarefa. Organ (1997, p. 91), salientou que os CCO sdo comportamentos sem
regra exercidos pelos colaboradores que auxiliam no processo de “manutencdo e melhoria do
contexto social e psicoldgico que suporta a execucao de tarefas”, considerados vitais para o
desempenho da organizacdo e sua viabilidade em longo prazo. Nesse seu novo trabalho, o autor
sugeriu que, em comparacao com o desempenho de tarefas, os comportamentos de cidadania,
neste momento concebidos como sindnimo de desempenho contextual, séo menos provaveis de
serem considerados uma exigéncia de trabalho, ou ponderados pelo individuo como condutores
de recompensas sistémicas.

Sobre a importancia dos CCO, cabe evidenciar o pensamento de Katz e Kahn (1966
apud MARTINS et al., 2015), sobre a relagéo entre as organizagodes e seus colaboradores: “uma
organizacdo que depende exclusivamente de sua planta de comportamento prescrito € um
sistema social muito fragil.”. Neste sentido, porém em uma perspectiva mais atual, Cordeiro e
Cunha (2018) apontam que as organizacOGes precisam de colaboradores que vao além do
comprometimento com a mesma, que cheguem ao ponto da versatilidade e da inovagdo, que
sejam espontaneos, e que cooperem com a equipe, sem colocarem a descri¢cdo dos seus cargos
acima do progresso da organizagéo.

Os comportamento de cidadania organizacional, segundo Basu, Pradhan e Teware
(2017) trazem a possibilidade de prever a qualidade do desempenho profissional, isso porque
proporcionam o avancgo das habilidades dos colaboradores e gestores, através da execucao de

suas fungdes por meio de um amplo planejamento, organizagéo e resolucdo de problemas. Os
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mesmos ainda dizem que, as praticas de gestdo dos recursos humanos que sdo de qualidade
influenciam os atos dos colaboradores na organizacao, e sdo importantes para criar uma cultura
de CCO estabelecida na confianga entre os colaboradores das equipes e as organizagdes (BASU,
PRADHAN E TEWANE, 2017).

Organ (2018) salienta que, na década de 80, além das conceituacdes preliminares,
desenvolveu-se também o interesse dos pesquisadores para com o conhecimento de trés pontos
principais: antecedentes, consequentes e dimensdes deste fendmeno. A respeito do primeiro,
os pesquisadores focaram na questdo: “O que gera/contribui para o aparecimento de
Comportamentos de Cidadania Organizacional?”. Segundo Podsakoff et al. (2000), os agentes
que culminam na execucdo dos CCO, em maioria indicam para 0s seguintes pontos:
caracteristicas de personalidade, atitudes, percepcdes de papel, competéncias e aptiddes,
caracteristicas das tarefas, caracteristicas organizacionais e comportamentos de lideranca.
Ainda, segundo Andrade et al. (2017), os valores que se referem ao trabalho, sdo antecedentes
dos CCOs, em igual forma no que refere-se aos interesses individuais ou de equipe dos
individuos.

Sobre seus consequentes, 0 mesmo estudo realizado por Posdakoff et al. (2000, p. 543)

descreve que os CCO:

podem contribuir para o sucesso organizacional por: (a) melhorar a produtividade de
colegas de trabalho e da gestdo; (b) Liberar recursos para que possam ser utilizados
para fins mais produtivos; (c) Reduzir a necessidade de destinar recursos escassos a
fungdes puramente de manutencdo; (d) Ajudar a coordenar atividades dentro e entre
grupos de trabalho; (e) Fortalecer a capacidade da organizagdo de atrair e reter 0s
melhores colaboradores; (f) Aumentar a estabilidade do desempenho da organizagéo;
e (g) permitir que a organizacdo se adapte de forma mais eficaz as mudancas
ambientais.

Sobre o Ultimo ponto, ressalta-se a auséncia de conformidade em torno da
dimensionalidade do modelo de comportamento de cidadania organizacional, isto é, ndo ha um
consenso (PODSAKOFF et al., 2014). Em seu trabalho, Podsakoff et al. (2000) fizeram um
compilado na literatura e sintetizaram sete grandes dimensdes recorrentes do construto:
comportamentos de ajuda, os quais sdo ac¢Oes voluntarias de trabalhadores, utilizadas para
ajudar os colegas na prevencdo e na superacdo de problemas dentro da organizagdo ou na
realizacdo de tarefas; comportamentos esportivo, os quais referem-se a abster-se de reclamar
sobre assuntos triviais, e potencializar pequenos problemas que podem conduzir a tensdo
desfavoravel no local de trabalho; lealdade organizacional, que trata da promog¢édo da imagem

da organizagdo com entidades externas, protecéo e defesa da organizacdo em face de ameagas
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externas, e a manutencdo do comprometimento mesmo sob condi¢Ges desfavoraveis;
conscienciosidade, isto €, a internalizacdo e aceitacdo das regras adotadas pelo sistema
organizacional, regulamentos e procedimentos; iniciativa individual, a qual contempla atitudes
voluntéarias de criatividade e inovacdo com a finalidade de melhorar a execucao das proprias
tarefas e o desempenho organizacional, persisténcia do entusiasmo no exercicio do proprio
cargo; virtude civica, a qual estabelece a participacdo organizacional e a preocupagao com 0S
interesses da empresa, revelando o nivel de fidelidade a organizacdo, representada pela
participacdo dos trabalhadores nas reunides, encontros e atividades organizacionais; e
autodesenvolvimento, referente aos comportamentos voluntérios para melhorar o desempenho
pessoal, por meio do desenvolvimento de competéncias, aptidoes e aquisi¢do de conhecimentos
gue promovam o desenvolvimento individual.

Retornando-se a um periodo anterior, Williams e Anderson (1991) trazem uma possivel
classificacdo menor, dividindo os CCOs em duas categorias: comportamento de cidadania
organizacional voltado para a organizagdo (CCO-O) e comportamento de cidadania
organizacional voltado para outros individuos (CCO-1). Nos CCO-O temos comportamento que
agregam positiva e diretamente a organizacao, como por exemplo a lealdade a organizacéo,
presenca ou o fato de o colaborador ndo fazer uso de recursos organizacionais em sua vida
pessoal. E quando fala-se sobre os CCO-I, estdo presentes os comportamento que influenciam
positivamente individuos especificos e de uma forma indireta a organizacdao, como quando um
colaborador auxilia um colega que, ou seja, ele demonstra preocupacdo pessoal por este
(WILLIAMS; ANDERSON, 1991).

Van Dyne, Cummings e Parks (1995), também buscaram dividir o CCO, mas
apresentam uma classificacdo diferente, buscando dividir o CCO em relacédo a afiliacdo e aos
desafios. Quando fala-se sobre a dimensdo relacionada a afiliacao, trata-se de trabalho em grupo
e cooperacdo, promovendo a criacdo de relagdes. Por outro lado, ao voltar-se a parte dos
desafios, referem-se a desafios que trazem contribuicdes, crescimento para a organizacéo, e
alteracOes na realidade vivida pela mesma (Podsakoff et al., 2014).

Ainda, tem-se a dimensdo dos comportamentos de cidadania organizacional orientados
para o0 servico (CCO-OS), que sdo caracterizados como comportamentos extra-papel, e
direcionados aos clientes, que foram sugeridos por Podsakoff e MacKenzie (1997). Bettencourt
e Brown (1997) os definem como comportamentos livres praticados pelos colaboradores
guando estes estdo em contato com o cliente de forma direta, e que ndo sdo descritos em seus

cargos formalmente. Além disso, este afirma que estes colaboradores séo a ligacéo entre a
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organizacéo e seus clientes, promovendo a descoberta de suas necessidades (BETTENCOURT;
BROWN, 1997).

Em relacdo aos modelos e escalas validados no Brasil para investigacdo de CCO, tem-
se, entre outros: Siqueira (1995; 2003), Porto e Tamayo (2003) e Bastos, Siqueira e Gomes
(2014). Estes estudos sao detalhados no topico a seguir.

2.2 MODELOS/MEDIDAS DE COMPORTAMENTOS DE  CIDADANIA
ORGANIZACIONAL PROPOSTOS NO BRASIL

No Brasil, no que tange aos modelos de cidadania, destacam-se 0s aportes de Siqueira
(1995; 2003), Porto e Tamayo (2003) e Bastos, Siqueira e Gomes (2014). Siqueira foi
responsavel pela criacdo da primeira medida de CCO brasileira, no ano de 1995, chamada
Escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional (ECCO) (SIQUEIRA, 2003).

Conforme Siqueira (2003, p. 165), “comportamento de cidadania organizacional € uma
expressao utilizada para representar acOes informais dos trabalhadores que beneficiam a
organizacdo.”. Além de propor um instrumento de medida do CCO para o contexto brasileiro,
a autora desenvolveu um modelo tedrico, com a finalidade de encontrar evidéncias sobre os
fatores responsaveis pelo surgimento do CCO.

Tal modelo ¢ formado por “antecedentes de natureza cognitiva e afetiva, visando a
estabelecer uma interdependéncia entre os fatores psicossociais que emergem no contexto de
trabalho e antecedem atos de cidadania nas organizagdes” (SIQUEIRA, 2003, p. 165). Este foi
testado em organizacdes do setor publico e privado de Minas Gerais, com um total de 520
trabalhadores participantes (SIQUEIRA, 2003). Neste estudo, a autora acabou por confirmar as
duas hipoteses levantadas, ou seja, que a reputacdo da organizagdo no ambiente externo
influencia no afeto que o trabalhador tem pelo trabalho que 0 mesmo executa e pela empresa
onde trabalha e que, consequentemente, este afeto tem capacidade de prever cinco classes de
CCOs, descritas a seguir.

Sobre a ECCO, cabe ressaltar os cinco fatores propostos pela autora: Criagéo de clima
favoravel a organizagdo no ambiente externo; Sugestbes criativas ao sistema; Protecdo ao
sistema; Autotreinamento; e Cooperacdo com colegas de trabalho (SIQUEIRA, 2003). A
definicdo adotada para cada um deles é contemplada no Quadro 1.
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Quadro 1 — Fatores da ECCO

FATOR DEFINICAO

Sugestbes de novas ideias a administracdo, em busca de beneficios para

Sugestdes criativas ao sistema A
g a organizacao.

Comportamentos voltados para a protecdo do patrimdnio da

Protecédo ao sistema N
¢ organizacéo.

Criacao de clima favoravel a Acoes de divulgacdo dos pontos positivos e beneficios da organizacéo
organizacdo no ambiente externo | no ambiente externo a mesma.

Procura dos funcionarios por meios de formagdo, afim de obter

Autotreinamento aperfeicoamento em sua funcdo.

Atitudes de cooperagdo com a equipe de trabalho, buscando agregar no

Cooperacédo com os colegas . N
perag g desenvolvimento da organizacéo.

Fonte: elaborado pela autora com base em Porto e Tamayo (2003) e Siqueira (2003).

Ja Porto e Tamayo (2003), propuseram que 0Ss comportamentos de cidadania
organizacional fossem denominados de “civismo nas organiza¢fes” no contexto brasileiro, e
reforcaram que s@o agOes dos colaboradores, realizadas sem intencbes de recompensa, que
acabam por auxiliar a empresa em seu desenvolvimento. Para contribuir com as pesquisas sobre
o tema, Porto e Tamayo (2003) também buscaram desenvolver e validar um instrumento de
medida de propensao dos trabalhadores, aos comportamentos de civismo nas organizacfes. O
instrumento de Porto e Tamayo (2003) foi aplicado em varias organizacfes dentro do Distrito
Federal, totalizando 1110 trabalhadores participantes. Apos, do estudo resultou a validacao do
instrumento, sendo passivel sua utilizacdo em pesquisas e diagndsticos organizacionais.
Intitulado de Escala de Civismo nas OrganizacGes (ECO), o instrumento, por tratar-se de uma
forma de adequar o estudo de Siqueira (1995; 2003), foi proposto contemplando as mesmas
cinco dimensdes descritas no Quadro 1.

Bastos, Siqueira e Gomes (2014) foram o0s responsaveis pela construcéo e revalidacdo
de uma versao aprimorada e atualizada daquela primeira criada por Siqueira (1995), visando,
por meios mais sofisticados e atuais melhorar a preciséo dos seus cinco fatores e dos seus itens.

O resultado é demonstrado através do Quadro 2.

Quadro 2 — Fatores da ECCO (revisada)

X INDICE DE
FATOR DEFINICAO PRECISAO
~ — Comportamentos dos trabalhadores ao apresentarem ideias
Sugestoes criativas . o x 0,90
diferentes para a organizacao.
Divulgacéo da imagem Atitudes no ambiente externo a organizacéo, que acabam por 0.90
organizacional divulgar suas qualidades. ‘
~ Atitudes de auxilio para com os colegas de trabalho na
Cooperacéo com os colegas S 0,77
organizagao.

Fonte: elaborado pela autora com base em Bastos, Siqueira e Gomes (2014).
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A nova versdo foi denominada de Escala de Comportamentos de Cidadania
Organizacional (ECCO), considerada uma medida multidimensional que ficou constituida por
trés dimensdes precisas e concisas. Esta pode ser aplicada individualmente ou em grupo,
havendo a possibilidade de aplicacdo por meio eletronico e com tempo livre (BASTOS,
SIQUEIRA E GOMES, 2014). Esses fatores, suas defini¢cdes e seus indices de precisdo estdo
contemplados no Quadro 2. Portanto, com base em sua contemporaneidade, definiu-se que a
ECCO de Bastos, Siqueira e Gomes (2014), seria utilizada para a aplicacdo do estudo de campo

do presente trabalho.

2.3 PESQUISAS NACIONAIS SOBRE COMPORTAMENTOS DE CIDADANIA
ORGANIZACIONAL NOS ULTIMOS OITO ANOS

Para um maior entendimento sobre o tema em foco, verificou-se o estudado em ambito
nacional sobre comportamentos de cidadania organizacional nos Gltimos anos. Para tanto,
limitou-se ao levantamento de artigos, excluindo-se, por exemplo, teses e capitulos de livros,
publicados no periodo de janeiro de 2013 a marco de 2020. Tal periodo foi selecionado
considerando a existéncia de publicacdes anteriores de Estivalete et al. (2013) e de Estivalete,
Costa e Andrade (2014) que ja forneceram um panorama da producdo nacional e internacional
sobre CCO do periodo de 2001 a 2012.

Ressalta-se que a base de dados da pesquisa foi constituida pelos artigos publicados nas
bases eletronicas de dados Scientific Periodicals Electronic Library (SPELL) e Portal de
Periodicos CAPES, os quais concentram producdo cientifica na area de Administracao,
Contabilidade e Turismo. Além disso, a investigacdo estendeu-se aos anais dos eventos da
Associacdo Nacional de Pds-Graduacdo e Pesquisa em Administracdo (ANPAD). As fontes
SPELL, Portal CAPES e eventos da ANPAD foram escolhidas considerando os indicios de que
estdo entre as mais utilizadas para o levantamento de dados em estudos deste tipo na area
(LOBLER etal., 2019).

Ainda sobre os detalhes do levantamento, destaca-se que os artigos foram selecionados
atraves da busca no titulo, palavras-chave e resumo, utilizando os descritores: “comportamentos
de cidadania organizacional” e “comportamento de cidadania organizacional”.

Dessa forma, levantaram-se, em um primeiro momento, 36 trabalhos sobre CCO: 13 no
SPELL,; 8 no Portal CAPES; e 15 nos eventos da ANPAD. Contudo, apds a leitura e analise do

material, constatou-se alguns artigos repetidos, 0s quais estavam disponiveis em mais de uma
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das fontes pesquisadas. Assim, efetivamente, considerou-se na presente caracterizagdo 26
artigos, os quais foram publicados entre os anos de 2014 e 2019. Destaca-se que, apesar de
incluidos inicialmente na investigacdo, nao foram localizados estudos publicados nos anos de
2013 e 2016 e no periodo de janeiro a marco de 2020. O Quadro 3 apresenta de forma detalhada

0s artigos:

Quadro 3 — Artigos publicados entre os anos de 2014 e 2019

N | Base de Busca FEMEElED e Ano Titulo do Artigo Autores
Evento
1 | PERIODICOS Estudos e 2014 | Cidadania e cidadania organizacio Ana Cristina Passos
CAPES Pesquisas em nal: questdes tedricas e conceituais | Gomes, Antonio Virgilio
Psicologia gue cercam a pesquisa na area Bittencourt Bastos,
Euclides José de
Mendonca Filho e Igor
Gomes Menezes.
2 EVENTOS EnANPAD | 2014 A influéncia dos valores Vivian Flores Costa,
ANPAD organizacionais nos Vania de Fatima Barros
comportamentos de cidadania Estivalete e Tais de
organizacional: desvelando as Andrade.
percepgdes de colaboradores do
setor industrial
3 EVENTOS EnANPAD | 2014 Comportamento de cidadania Vania de Fatima Barros
ANPAD organizacional: um estudo Estivalete, Vivian Flores
comparativo entre a producéo Costa e Tais de Andrade.
cientifica internacional e brasileira
no periodo de 2002 a 2012.
4 SPELL Revista de 2015 | O impacto do comprometimento | Vanessa Martins, Luciano
Administracéo, afetivo e do engajamento no Venelli Costa e Mirlene
Contabilidade e trabalho sobre os comportamentos | Maria Matias Siqueira.
Economia da de cidadania organizacional
FUNDACE
5 SPELL, Revista de 2015 Comportamento de cidadania Vivian Flores Costa e
PERIODICOS | Administracio organizacional: caracterizagdo da Tais de Andrade.
CAPES e Mackenzie producéo cientifica internacional
ENANPAD no periodo de 2002 a 2012.
6 | PERIODICOS Revista 2015 Cooperacdo, comportamentos Clara Cantal, Jairo E.
CAPES Psicologia: proativos ou Borges-Andrade, e
Organizac6es simplesmente cidadania organizaci Juliana B. Porto.
& Trabalho onal? Uma revisdo da producéo
nacional na area
7 EVENTOS EnANPAD |2015| Comportamentos de cidadania Tais de Andrade, Vania
ANPAD organizacional, confianga e suporte de Fatima Barros
organizacional: proposi¢do de um | Estivalete e Vivian Flores
framework de anélise Costa.
8 SPELL REAd. Revista | 2017 Comportamento de cidadania Vivian Flores Costa,
Eletronica de organizacional: as visdes de Vania de Fatima Barros
Administracéo colaboradores e de gestores de Estivalete e Tais de
uma Industria de Eletrodomésticos Andrade.
9 SPELL e Brazilian 2017 | O impacto das politicas e praticas Joel Adame Tinti,
ENANPAD Business de recursos humanos sobre 0s Luciano Venelli-Costa,
Review comportamentos de cidadania Almir Martins Vieira e
organizacional Alexandre Cappellozza.
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10 SPELL e Revista de 2017 Comportamento de cidadania Vivian Flores Costa,
PERIODICOS Gestdo organizacional: sua interacdo com | Vania de Fatima Barros
CAPES os valores organizacionais e a Estivalete, Tais de
satisfacdo no trabalho Andrade, Lisiane Pellini
Faller e Jefferson
Menezes de Oliveira.
11 SPELL E Revista 2017 | O efeito da justica procedimental e Sergio Andrés Lopez
PERIODICOS | Brasileira de do apoio do supervisor na relacdo | Bohle e Antonio Ramon
CAPES Gestdo de entre insegurancga no emprego e Mladinic Alonso.
Negdcios comportamento de cidadania
organizacional.
12 SPELL, Revista 2017 Comportamento de cidadania Tais de Andrade, Vivian
PERIODICOS | Brasileira de organizacional: um olhar & luz dos | Flores Costa, Vania de
CAPES e Gestdo de valores e da satisfagdo no trabalho | Fatima Barros Estivalete e
ENANPAD Negdcios Leticia Lengler.
13 EVENTOS EnANPAD | 2017 | Comportamentos de cidadania Vivian Flores Costa,
ANPAD organizacional, de cidadania Vania de Fatima Barros
organizacional para o ambiente e a Estivalete e Tais de
teoria da autodeterminacéo: Andrade.
proposta de um framework de
analise
14 EVENTOS EnANPAD | 2017 | Analise estrutural de relagdes entre | Fabiana Pinto de Almeida
ANPAD motivacdo, satisfacéo e cidadania | Bizarria, Flavia Lorenne
organizacional Sampaio Barbosa, Marcia
Zabdiele Moreira e
Alexandre Rabelo Neto.
15 EVENTOS EnGPR 2017 Influéncia das aces de Maria Célia da Silva
ANPAD capacitacdo no desenvolvimento | Lima, Diva Ester Okazaki
profissional e nos comportamentos | Rowe, Luciana Mouréo e
de cidadania organizacional: um Abdinardo Moreira
estudo entre servidores de uma Barreto de Oliveira.
Universidade Puablica Federal.
16 EVENTOS EnADI 2017 Comportamento de cidadania Guilherme Costa
ANPAD organizacional em equipes de ti de Wiedenhoft, Edimara
organizag0es publicas e a relagdo Mezzomo Luciano e
com a efetividade percebida da Josiane Brietzke Porto.
governanga de Tl
17 SPELL Revista de 2018 Interacdes entre 0s Tais de Andrade, Vania
Administracéo comportamentos de cidadania de Fatima Barros
da UFSM organizacional, confianga Estivalete, Vivian Flores
interpessoal, confianca Costa, Lisiane Pellini
organizacional e suporte Faller e Gabrielle
organizacional Loureiro de Avila Costa.
18 SPELL e Cadernos 2018 Comportamento de cidadania Tais de Andrade, Vania
ENANPAD EBAPE.BR organizacional: versdo brasileira de Fatima Barros
da Escala Comportamentos de Estivalete e Vivian Flores
Cidadania Organizacional para Costa.
Trabalhadores do Conhecimento
19 SPELL e Revista 2018 | Cidadania organizacional, suporte Jandir Pauli, Priscila
PERIODICOS | Eletronica de e bem-estar no trabalho em Sardi Cerutti e Sinara
CAPES Estratégia & organizagOes publicas Armiliato Andréis.
Negdcios
20 SPELL Perspectivas | 2018 | Memdria organizacional, gestdo do | Paulo Costa Neves e José
em Gestdo & conhecimento e comportamentos Pedro Cerdeira.
Conhecimento de cidadania organizacional
21 EVENTOS EnANPAD | 2018 | Confianca interpessoal e confian¢a | Tais de Andrade, Vania
ANPAD organizacional como antecedentes de Fatima Barros

dos comportamentos de cidadania
organizacional

Estivalete, Vivian Flores
Costa e Lisiane Pellini
Faller.
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22 EVENTOS EnANPAD | 2018 | Cidadania organizacional: estudo Kenny Moreno Santos
ANPAD de caso com servidores publicos de | Fernandes, Livia Maria de
uma IFES Pédua Ribeiro e Lilian
Bambirra de Assis.
23 SPELL Revista de 2019 Correlagdes entre confianca e Wagner Ferraz Coelho da
Administracdo comportamentos de cidadania Silva, Wanderléia da
da UFSM organizacional: apontamentos e Consolacéo Paiva e
reflexdes para gestores publicos de | Helder Antdnio da Silva.
um municipio de Minas Gerais
24 SPELL e GESTAO.Org | 2019 Uma analise da influéncia da Harrison Bachion Ceribeli
PERIODICOS - Revista flexibilizacdo do trabalho sobre a | e Thaisa Prado Mignacca.
CAPES Eletronica de satisfacdo do trabalhador e o
Gestdo comportamento de cidadania
Organizacional organizacional
25 EVENTOS EnANPAD | 2019 Comportamento de cidadania Jefferson Menezes de
ANPAD organizacional: uma avaliacdo da | Oliveira, Vania de Fatima
mensuracao e da incidéncia junto a Barros Estivalete e
Servidores Publicos Brasileiros Matheus Pissultti.
26 EVENTOS EnEO 2019 Influéncia dos controles Edicreia Andrade dos
ANPAD organizacionais no desempenho de | Santos, Flavio Luiz Lara,
tarefas e no comportamento de lago Franca Lopes,
cidadania organizacional mediada | Rogério Jodo Lunkes e
pela percepcdo de confianca Rondineli Alves
organizacional Fernandes.

Fonte: desenvolvido pela autora.

Por meio do levantamento realizado, considerando o periodo pesquisado, constatou-se

gue o0s anos em que houve maior nimero de publicacGes foram 2017, com nove artigos, e 2018,
com seis publicacdes. Em 2014 ocorreram trés estudos publicados, e em 2015 e 2019 quatro
para cada ano. Entretanto, nos anos de 2013, 2016 e 2020, ndo foram encontradas publicacdes
nos eventos e periédicos brasileiros sobre CCO.

Também, pode-se perceber que, dentre os eventos da ANPAD, o0 que apresentou maior
namero de publicacBes foi o Encontro da ANPAD (EnANPAD), com oito artigos. Ja em outra
perspectiva, entre os periddicos, a Revista Brasileira de Gestdo de Negdcios e a Revista de
Administracdo da Universidade Federal de Santa Maria (UFSM) sobressairam-se com duas
publicacdes correspondentes a cada uma. O restante dos eventos e periodicos obtiveram
quantidade igualitaria, com um artigo publicado cada.

Além disso, pode-se observar um destaque de autores nos artigos encontrados: Tais de
Andrade, Vania Fatima de Barros Estivalete e Vivian Flores Costa compdem a autoria de 11
artigos publicados sobre a teméatica CCO dentro do periodo estudado. Na autoria de trés e dois
estudos, respectivamente, também destacam-se os autores Lisiane Pellini Faller e Jefferson
Menezes de Oliveira. Ressalta-se que todos esses autores citados fazem parte do grupo de

pesquisa Comportamento Organizacional, Empreendedorismo e Inovacdo Social (COESIS) do
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Programa de Pds-Graduacdo em Administragdo (PPGA) da UFSM. Em relacdo aos outros
autores dos artigos analisados, todos publicaram uma Unica vez cada no periodo.

Em relacdo as pesquisas encontradas, buscou-se delinear os principais aspectos
metodolégicos empregados. De um modo geral, encontraram-se estudos do tipo teorico,
empirico e bibliométrico, de natureza quantitativa, qualitativa e quali-quanti, com fins
descritivos, exploratorios e descritivo-exploratérios, com meios classificados como estudo de
caso e survey e com fontes secundarias, entrevistas e/ou questionarios. As informacdes sdo
detalhadas por artigo no Quadro 4. Observa-se que em alguns casos ndo sdo detalhados aspectos

relacionados aos critérios de classificacdo analisados.

Quadro 4 — Sintese dos aspectos metodoldgicos

N | Tipo de Pesquisa Abordagem Fins Meios Fontes
Metodoldgica
1 Teorico - - - Secundarias
2 Empirico Quantitativo Descritivo Estudo de Caso Questionério
3 Bibliométrico - - - Secundarias
4 Empirico Quantitativo Descritivo Survey Questionario
5 Bibliométrico - - - Secundarias
6 Bibliométrico - - - Secundarias
7 Teorico - - - Secundarias
8 Empirico Quali-Quanti Descritivo Estudo de Caso Questionario e
Entrevista
9 Empirico Quantitativo Descritivo Survey Questionario
10 Empirico Quantitativo Descritivo Survey Questionario
11 Empirico Quantitativo Descritivo Survey Questionario
12 Empirico Quantitativo Descritivo Survey Questionario
13 Teobrico - - - Secundarias
14 Empirico Quantitativo Exploratdrio Survey Questionario
15 Empirico Quantitativo Descritivo Survey Questionario
16 Empirico Quantitativo Exploratério e Survey Questionario
Descritivo
17 Empirico Quantitativo Descritivo Survey Questionario
18 Empirico Quantitativo Exploratorio e Survey Questionario
Descritivo
19 Empirico Quantitativo Descritivo Survey Questionario
20 Teorico - - - Secundarias
21 Empirico Quantitativo Descritivo Survey Questionario
22 Empirico Qualitativo Descritivo Estudo de Caso Entrevista
Semiestruturada
23 Empirico Quantitativo Descritivo Survey Questionario
24 Empirico Quantitativo Descritivo Survey Questionario
25 Empirico Quantitativo Descritivo Survey Questionario
26 Empirico Quantitativo Descritivo Survey Questionario

Fonte: desenvolvido pela autora.

Ao analisar os 26 artigos encontrados, percebeu-se uma maior incidéncia de pesquisas

do tipo empiricas, totalizando 19, o equivalente a 73%. Foram encontradas também quatro
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tedricos e trés bibliométricos. Sobre a abordagem metodoldgica e o tipo de pesquisa de forma

especifica, organizou-se o Quadro 5.

Quadro 5 — Classifica¢do quanto a abordagem metodoldgica e ao tipo de pesquisa

Ano Abordagem Metodolégica Tipo de Pesquisa
Qualitativa | Quantitativa Quali. - Tedrica Empirica Bibliométrica
Quanti

2013 0 0 0 0 0 0
2014 0 1 0 1 1 1
2015 0 1 0 1 1 2
2016 0 0 0 0 0 0
2017 0 7 1 1 8 0
2018 1 4 0 1 5 0
2019 0 4 0 0 4 0
2020 0 0 0 0 0 0
Total 1 17 1 4 19 3

Fonte: desenvolvido pela autora.

Nota-se 0 destaque para a quantidade de pesquisas com abordagem quantitativa, um

total de 17, ou seja, 65% dos artigos. Além disso, foram identificados, um estudo de abordagem

qualitativa, um de abordagem mista (qualitativa e quantitativa) e sete que ndo possuiam

classificacdo direta, por tratar-se de estudos do tipo tedricos e bibliométricos. Esses dados vém

ao encontro dos apresentados por Estivalete et al. (2013), o qual considerou um levantamento

da producéo nacional do periodo compreendido entre 2001 e 2012, apresentando também uma

preponderancia de pesquisas empiricas e com abordagem quantitativa. O Quadro 6 enfoca a

classificacdo quanto aos fins e aos meios.

Quadro 6 — Classifica¢do quanto aos fins e aos meios

Ano

Classificacao pelos Fins

Classificacdo pelos Meios

Descritivo

Exploratério

Descritivo e
Exploratério

Survey

Estudo de Caso

2013

0

2014

2015

2016

2017

2018

2019

2020

ol | | O Of | P O

ol | b N Of | O O

Total

16

R O] O O k| O O] O] ©

Nl O] O| k| k| O] O] O

[N
(op]

Wl O] O| k| k| O O] »,| O

Fonte: desenvolvido pela autora.
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Analisando os estudos pelos seus fins, como pode ser observado no Quadro 6,
descobriu-se que, entre 0s 26 artigos, 16 caracterizam-se como descritivos, representando 62%,
dois exploratorio-descritivos e um exploratorio. Em comparacdo ao estudo de Estivalete et al.
(2013), que apresentou 50% e 28%, respectivamente, em seu estudo, nota-se que houve um
aumento de 12% em relacdo a natureza descritiva, e uma queda de 20% no que cabe a natureza
descritiva-exploratoria, analisando de um periodo para o outro. Além disso, foi encontrado um
artigo de natureza exploratoria, exatamente como no estudo de Estivalete et al. (2013). Os
artigos teoricos e bibliométricos ndo tiveram explicita tal classificacao.

J& em relacdo aos meios, também exposto no Quadro 6, o tipo mais recorrente entre as
pesquisas é o survey, também compondo 16 (62%), o que, conforme comparagdo com os dados
de Estivalete et al. (2013) de 56%, nos apresenta um aumento de 6%. Também foram
encontrados trés estudos de caso, e sete sem classificacdo, por tratar-se de artigos teoricos e
bibliométricos.

Seguindo, ao observar as fontes relacionados a coleta de dados, apresentadas no Quadro
7, a mais utilizada entre os estudos do periodo foi a aplicacéo de questionarios, sendo 17 artigos,
ou seja, 65% do total. Além desse dado, observou-se cinco estudos que indicaram o uso de
fontes secundarias, um indicativo de uso conjunto dos instrumentos questionario e entrevista, e
um de entrevista semiestruturada. No estudo de Estivalete et al. (2013), ndo foram encontrados
artigos que utilizassem fontes secundarias e entrevistas, o que mostra 0 aumento destes, embora

pequeno.

Quadro 7 — Instrumentos de coleta de dados utilizados nos artigos analisados

Instrumento de coleta de dados
Ano Entrevista Questionario Questionario e Dados Secundarios
Semiestruturada Entrevista
2013 0 0 0 0
2014 0 1 0 2
2015 0 1 0 3
2016 0 0 0 0
2017 0 7 1 1
2018 1 4 0 1
2019 0 4 0 0
2020 0 0 0 0
Total 1 17 1 7

Fonte: desenvolvido pela autora.

Por fim, nota-se que had um padrdo de caracterizacdo dos artigos que foi notavelmente

mais utilizado nas pesquisas encontradas do periodo, sendo: empirico, quantitativo, descritivo,
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survey com aplicacdo de questionarios. Estas classificagdes encontram-se juntas, ou seja,
presentes em um mesmo artigo, em treze das vinte e seis pesquisas analisadas, como pode-se
observar no Quadro 4.

No que tange aos seus conteudos e objetivos, observou-se que, dentre os artigos, oito
tratam exclusivamente do tema CCO, sem realizar anélises conjuntas e articuladas com outras
teméticas. Estes, em geral, buscam compreender seus conceitos, a evolucdo dos estudos e
propor e testar medidas/escalas de CCO em diferentes contextos. Isto acontece, segundo
Andrade (2017), porgue no cenario nacional havia poucos estudos sobre o tema, isto &, trata-se
de um campo que esta em desenvolvimento nos Gltimos anos.

Por outro lado, considerando os estudos que trazem analises do CCO articuladas com
outros assuntos, a satisfacdo no trabalho foi um tema que figurou em quatro dos 26 artigos
estudados. Robbins (2008 apud ESTIVALETE et. al., 2013) enfatiza que faz sentido haver
ligacdo entre a satisfacdo e a cidadania nas organizaces, pois os colaboradores satisfeitos tém,
aparentemente, uma maior tendéncia a colocar em pratica comportamentos de cidadania
organizacional, como falar bem da empresa para outras pessoas, ou entdo a auxiliar seus
colegas, mesmo nao sendo uma atribuicao formal/exigida.

A confianca interpessoal é abordada, no total, em dois artigos, e a confianca
organizacional, em quatro dos artigos estudados. Segundo Lanz e Tomei (2015), a confianca
atua como ponto importante dentro das organizagdes, tanto que é considerada como um atrativo
para a vantagem competitiva.

Identificou-se que os valores relativos ao trabalho e os organizacionais sdo estudados
em trés dos 26 artigos abordados. Gouveia et al. (2008) explicam que os valores sdo parametros
de medida utilizados pelas pessoas ou preconizados pelas organizagdes para realizar acoes, e
gue carregam suas necessidades basicas.

Ainda, no levantamento realizado, identificou-se que o suporte organizacional também
foi abordado em trés dos artigos estudados. Este conceito trata da visdo do trabalhador em
relacdo ao tratamento que a organizacgéo lhe confere, em troca do seu desempenho despendido
durante o trabalho (EISENBERGER; HUNTINGTON; SOWA, 1986 apud ESTIVALETE;
ANDRADE, 2012). Segundo Oliveira-Castro et. al (1999, p. 29), “a literatura especializada em
comportamento organizacional tem considerado o conceito de suporte organizacional muito
importante na compreensdo do desempenho no trabalho, do comprometimento, da cidadania e
da rotatividade]...]".

O tema motivagdo no trabalho, articulado com CCO em dois artigos, é caracterizado

pela sua forma de abordagem, procurando sempre ser positiva e toleravel, para assim possuir
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meios de auxiliar o trabalhador a atingir seus objetivos e sanar suas necessidades no trabalho,
culminando em sua realizagéo profissional (TAMAYO; PASCHOAL, 2003).

Ademais, também surgiram outros temas, mas utilizados em menor propor¢do que 0s
citados acima, sendo que, cada um foi utilizado em um artigo: comprometimento organizacional
afetivo; engajamento no trabalho; politicas e préticas de recursos humanos; percepc¢do da
inseguran¢ca no emprego; justica procedimental; apoio percebido do supervisor;
comportamentos de cidadania organizacional para o ambiente; impacto do treinamento;
percepcdo de efetividade da governanca de ti; gestdo do conhecimento; memoria
organizacional; bem-estar no trabalho; flexibilizacdo do trabalho; e controles organizacionais.

Em termos comparativo, cabe ressaltar que no estudo realizado por Estivalete et. al.
(2013), o qual considerou as publicacdes nacionais em um periodo anterior (de 2001 a 2012),
os autores verificaram um destaque para as investigaces de CCO em conjunto com temas como
“valores (pessoais/ organizacionais), a cultura (organizacional/ nacional), a satisfacdo (no
trabalho/ com a vida), o desempenho (no trabalho, organizacional ou contextual) e o
comprometimento organizacional” (ESTIVALETE et al., 2013, p. 11). Nota-se, portanto, que
apesar de algumas mudancas do foco dos estudos, dois dos principais temas apontados pelos
autores, ainda sdo priorizados quando considera-se um panorama atual das publicacdes

nacionais.



32

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo sdo abordados os procedimentos metodoldgicos utilizados para a
realizacdo do trabalho, que teve por objetivo identificar os comportamentos de cidadania
organizacional predominantes na L1JS, considerando as perspectivas dos colaboradores da parte
operacional e gerencial da organizacdo. Segundo Lima e Mioto (2007, p. 39) “pode-se
considerar a metodologia como uma forma de discurso que apresenta 0 metodo escolhido como
lente para 0 encaminhamento da pesquisa”.

Em relacdo aos procedimentos metodoldgicos utilizados neste estudo, quanto a natureza
dos dados, optou-se pela aplicacdo mista da pesquisa, classificada como qualitativa e
quantitativa. Segundo Godoy (1995, p. 21) a pesquisa qualitativa possibilita que “um fenémeno
pode ser melhor compreendido no contexto em que ocorre e do qual é parte, devendo ser
analisado numa perspectiva integrada”. Além disso, Minayo (2002) caracteriza a pesquisa
qualitativa em Ciéncias Sociais apresentando alguns aspectos que Ihe sdo caracteristicos, como
a intencdo de responder questdes particulares, e atentar-se a uma perspectiva que merece ir além
da quantificacdo. J& a pesquisa quantitativa, explica Malhotra (2012), permite quantificar dados
e generalizar os resultados da amostra para a populacdo em foco, ao se realizar uma coleta de
dados estruturada e menos heterogénea, e uma analise de dados com cunho estatistico.

Quanto aos fins, a pesquisa qualifica-se como descritiva, e segundo Gil (2002, p. 42),
esse tipo de pesquisa busca, prioritariamente, apresentar a “descri¢ao das caracteristicas de
determinada populag¢do ou fendmeno™. Ja quanto aos meios, delineou-se, em um primeiro
momento, uma pesquisa bibliografica e, na sequéncia, um estudo de campo. Uma pesquisa
bibliografica possui base em outros estudos ja publicados, em maioria livros e artigos cientificos
(GIL, 2002). O estudo de campo focaliza um grupo, e desenvolve-se através da observacao
direta do mesmo, e de entrevistas com pessoas proximas, afim de obter suas visdes sobre este
(GIL, 2002).

No que tange a pesquisa bibliografica, cabe ressaltar que a mesma foi importante para a
fundamentacdo tedrica deste trabalho. Além da consulta de materiais como livros, artigos,
dissertacdes e teses, afim de desenvolver um topico especifico do capitulo de referencial,
realizou-se um levantamento bibliografico acerca de estudos realizados sobre Comportamentos
de Cidadania Organizacional, especificamente no periodo compreendido entre janeiro de 2013

e marco de 2020.
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A base de dados utilizada na pesquisa do levantamento bibliogréfico, foi constituida
pelos artigos publicados nas bases eletronicas de dados Scientific Periodicals Electronic
Library (SPELL) e Portal de Periodicos CAPES. Além disso, a investigacdo estendeu-se aos
anais dos eventos da Associacdo Nacional de Pos-Graduacdo e Pesquisa em Administracdo
(ANPAD). Essas bases, foram escolhidas considerando os indicios de que estdo entre as mais
utilizadas para o levantamento de dados, em estudos deste tipo na area (LOBLER et al., 2019).
Os achados obtidos nesta etapa, constituem o contetdo do item 2.3 do capitulo anterior.

O estudo de campo realizou-se atraves da aplicacdo de questionéarios e de entrevistas
com os membros da equipe da empresa estudada. A LIJS possui sua sede em Pinhal — RS, e
iniciou suas atividades em 29 de dezembro de 2009. Ela possui duas equipes de trabalho, uma
para a Comercial LIJS, que possui seis colaboradores, e uma para a LIJS Service LTDA, que
possui 10 colaboradores. Dos colaboradores, um de cada equipe €é responsavel pela geréncia,
participando somente das entrevistas, e ndo dos questionarios, como o restante das equipes.
Portanto, houveram duas entrevistas, e 14 participantes para o questionario.

Para o levantamento de campo, foi feita a aplicacdo dos questionarios (Apéndice A),
seguindo o instrumento desenvolvido e aprovado por Bastos, Siqueira e Gomes (2014), aos
colaboradores da parte operacional da organizacdo, no periodo de setembro a novembro de
2020, em grupos de 3 a 4 participantes por vez (visto que a organizacdo ndo possuia um
ambiente suficientemente grande para a realizacdo da aplicacdo com todos, pois faz-se
necessario o distanciamento social devido a pandemia), totalizando 13 participantes, pois um
dos colaboradores estava de atestado médico. O questionario disposto no Apéndice A possuli
duas partes, sendo a primeira parte composta por quatro questdes sobre o perfil dos pesquisados,
relativas a sexo, a idade, a escolaridade, ao tempo de empresa e em qual dos segmentos da
empresa o colaborador atua.

Ja a segunda parte, é composta pelas questdes referentes aos comportamentos de
cidadania organizacional, mensuradas por meio da Escala de Comportamentos de Cidadania
Organizacional, de Bastos, Siqueira e Gomes (2014). A ECCO contém 14 itens, divididos em
trés fatores: sugestdes criativas; divulgacdo da imagem organizacional; e coopera¢do com 0s
colegas. Convém ressaltar que, para avaliacdo dos itens é utilizada uma escala tipo Likert de
cinco pontos, de 1 (nunca faco) a 5 (sempre faco). A partir dos resultados dessa avaliagdo, séo
calculados trés escores medios, representativos de cada fator, os quais podem ser interpretados
como altos (para valores entre 4 e 5), médios (para valores entre 3 e 3,9) e baixos (para valores
entre 1 e 2,9) (BASTOS, SIQUEIRA; GOMES, 2014). O Quadro 8 apresenta uma sintese da

estrutura do questionario.
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Quadro 8 — Estrutura do questionario

PARTE | QUESTOES

Perfil dos respondentes Idade; Sexo; Escolaridade; Tempo de empresa; e Segmento de atuacdo na

empresa.
PARTE 11 QUESTOES
Sugestdes criativas 3,4,7,8e10
D|vulga<;a_o da_ imagem 1,6, 11,12 ¢ 14
organizacional
Cooperacéo com os colegas | 2,5,9¢e 13

Fonte: elaborado pela autora com base em Bastos, Siqueira e Gomes (2014).

Ja para os dois colaboradores atuantes da parte gerencial, optou-se por uma investigacdo
por meio de entrevistas, afim de entender quais comportamentos s&o identificados por eles em
suas equipes de trabalho. A primeira entrevista foi realizada em 05 de dezembro de 2020, e a
segunda em 09 de dezembro de 2020, de forma individual com cada um dos gestores. A
entrevista é composta por duas partes, onde, na primeira, foram realizadas perguntas referentes
ao perfil de cada colaborador quanto a sua idade, sexo, qual seu nivel de escolaridade/formacéo,
quanto tempo possui de servi¢o na organizacao, e na fungéo gerencial. A segunda parte baseia-
se no roteiro semiestruturado exibido no Quadro 9, o qual contempla as questdes que também
foram desenvolvidas a partir do modelo de Bastos, Siqueira e Gomes (2014), porém, tratam-se
de perguntas abertas, ou seja, subjetivas, sujeitas a resposta particular de cada um dos

entrevistados.
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Quadro 9 — Roteiro semiestruturado de entrevista para a equipe gerencial

FATOR QUESTOES

1. De acordo com sua experiéncia, como vocé vé o espaco de trabalho
para apresentar sugestdes na empresa?

2. Na pratica/na rotina de trabalho, de que forma os colaboradores podem

Sugestoes criativas apresentar suas ideias?

3. Cite ideias/sugestdes de um colaborador que tenha sido implementada
na empresa.

4. Vocé considera os colaboradores desta empresa criativos? Por qué?

5. Quando amigos/familiares/outros perguntam como é trabalhar nesta
empresa, como vocé responde?

6. Quando alguém diz algo negativo sobre a organizacdo, como vocé
costuma se posicionar? VVocé percebe posicionamento semelhante por
parte do restante da equipe? Explique.

7. Cite atitudes dos colaboradores no ambiente externo que acabam por

divulgar a imagem da organizagao.

Descreva e avalie a relagéo entre os colegas de trabalho na empresa.

9. Vocé percebe que ha colaboragdo entre os colegas na rotina de
trabalho? Cite exemplos de comportamentos de ajuda/suporte entre

Cooperacdo com os colegas colegas que vocé ja presenciou.

10. Como acontece a integracdo de um novo colaborador a equipe? Ha, por
exemplo, a indicacdo de um colega para acompanhar/auxiliar o recém
contratado? Explique como funciona.

Fonte: elaborado pela autora com base em Bastos, Siqueira e Gomes (2014).

Divulgacéo da imagem
organizacional

®

Apos a coleta de dados, iniciou-se a analise de dados, a qual também realizou-se por
meio de duas etapas. Primeiramente, houve a analise de dados quantitativos, coletados através
dos questionarios, e apds, uma etapa de analise qualitativa, referente as entrevistas que foram
realizadas.

Os dados coletados por meio dos questionarios, foram tabulados com o apoio do
software Microsoft Excel. Apoés, esses dados foram transpostos para o software IBM SPSS
Statistics 22. No que tange as técnicas empregadas, primeiramente para tracar o perfil dos
pesquisados foram efetuadas analises estatisticas descritivas, relacionadas as variaveis
sociodemogréaficas e profissionais pesquisadas. Neste sentido, sucederam-se analises de
frequéncia para as varidveis género, estado civil, escolaridade e segmento de atuacdo, e
descri¢des de média para as varidveis idade e tempo de servigo na empresa.

Na sequéncia, analises de médias e desvio padrdo dos fatores e itens de escala de CCO
pesquisada. Quanto maior é o valor médio do fator analisado, mais frequentes sdo os CCOs
apresentados pelo trabalhador (BASTOS; SIQUEIRA; GOMES, 2014).

Bastos, Siqueira e Gomes (2014), recomendam que, ao realizar a interpretacdo da media
apresentada por cada fator do ponto de vista conceitual, observe-se 0 que exatamente esta
escrito nos itens de cada dimensdo. Isso porque € necessario assegurar que a compreensao dos
resultados ndo se torne desconexa do contetdo das frases respondidas pelos trabalhadores.

Recomendam ainda ser necessario seguir “suas instrucdes, sua escala de respostas e o conteudo
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dos seus itens” apresentados em seu estudo, inclusive com relacdo a aplicacdo e apuracao dos
resultados (BASTOS; SIQUEIRA; GOMES, 2014, p. 93).

Ja as entrevistas, foram gravadas (mediante a autorizacdo de todos os participantes),
ouvidas e transcritas, e ap0s, organizadas através dos mesmos fatores abordados pelos autores.
Foram cruzadas as informagdes apresentadas, afim de identificar se ha a percepcao de que 0s
colaboradores possuem Comportamentos de Cidadania Organizacional. As mesmas foram
trabalhadas através do método de anélise de conteudo de Bardin (1977), o qual € composto por
trés etapas.

Primeiramente, realizou-se a pré-analise, que consiste em organizar as ideias iniciais,
afim de estruturar um cronograma para as agoes seguintes. Esse processo possui trés metas,
sendo: “a escolha dos documentos a serem submetidos a analise, a formulacéo das hipdteses e
dos objetivos e a elaboracdo de indicadores que fundamentem a interpretagao final” (BARDIN,
1977, p. 95).

Na prética, nesta primeira fase o foco esta na organizacao e sistematizacdo das ideias,
na qual as duas entrevistas sdo transcritas integralmente, constituindo um arquivo base
organizado por entrevistado, através do software Microsoft Word. Apds, realiza-se uma leitura
geral, com foco nos objetivos iniciais da pesquisa em relagdo ao material coletado.

A segunda etapa, € a exploracdo do material, que consiste em um processo lento onde
sdo realizadas as operacGes de codificacfes. Em prética, explorou-se e analisou-se o material,
podendo considerar as categorias de analise do estudo, que neste caso, como indicado no
Quadro 9, estdo relacionados aos trés fatores propostos por Bastos, Siqueira e Gomes (2014) -
sugestdes criativas, divulgacdo da imagem organizacional, e cooperagdo com os colegas.

Por fim, a terceira etapa € o tratamento dos resultados obtidos e interpretacdo, ou seja,
0 momento em que os dados sé&o trabalhados, para que assim obtenham-se os resultados. Com
estes é possivel para o pesquisador tirar conclusfes garantidas (BARDIN, 1977). Compreende
uma leitura e releitura do material para identificar declaragdes marcantes e frases que revelavam
as percepc¢des dos gerentes pesquisados, em relacéo a cada pergunta, mas principalmente em

relagdo aos fatores/CCO de forma geral.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Neste topico, expbe-se no item 4.1 O perfil dos colaboradores da empresa LIJS, sobre
os resultados de perfil encontrados na aplicacdo dos questionarios na organizacéo, sendo 0s
topicos estudados a idade, sexo, estado civil, escolaridade, tempo de empresa, e segmento de
atuacdo; alem, no mesmo item apresenta-se o perfil dos gerentes, obtidos atraves de entrevistas,
construidos com informacdes sobre idade, sexo, estado civil, escolaridade, tempo de empresa,
e tempo de geréncia. A seguir, no item 4.2 Os comportamentos de cidadania organizacional
predominantes, considerando a percepcdo dos colaboradores de diferentes niveis e setores e
gerentes, exploram-se as analises realizadas acerca dos resultados encontrados através dos
questionarios aplicados aos colaboradores da parte operacional e das entrevistas realizadas com

os colaboradores da parte gerencial da organizacéo.

4.1 O PERFIL DOS COLABORADORES DA EMPRESA LIS

Neste estudo, um dos objetivos especificos propostos, é caracterizar o perfil dos
participantes do estudo. Para atingir esse objetivo especifico, realizou-se a aplicacdo de
questionarios com os colaboradores da parte operacional e entrevistas com os colaboradores da
parte gerencial da empresa LIJS. Assim, apresentaram-se seis perguntas aos colaboradores,
tanto da parte operacional como gerencial.

Deve-se lembrar que a amostra inicial era de 16 respondentes, considerando as duas
equipes da empresa, porém dois destes sdo 0s gerentes, portanto sendo desnecessario a
aplicacdo de dois métodos para os mesmos. Além disso, um dos colaboradores estava
indisponivel para participar da aplicacdo do questionario, pois encontrava-se de atestado
médico devido a um acidente de trabalho. Levando as informagdes em consideragdo, a amostra
de aplicagdo do questionario resultou em 13 participantes.

A primeira pergunta do questionario, refere-se a idade dos 13 respondentes da parte
operacional da organizacdo. Através desta, identificou-se que, a equipe LIS caracteriza-se
como jovem, sendo que os colaboradores da LI1JS possuem idades entre 22 e 33 anos, trazendo-

se uma média de aproximadamente 26 anos, como mostra a Tabela 1.
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Tabela 1 — Perfil dos colaboradores: idade

N Minimo Maximo Média Desvio Padrao

IDADE 13 22,00 33,00 25,8462 3,33782
Fonte: elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa.

Ja a segunda pergunta de perfil proposta pelo questionario, refere-se ao sexo dos
colaborados, através da qual identificou-se que a equipe da LIJS é principalmente composta por
homens, representados pela parcela de 85% dos respondentes do sexo masculino, conforme a

Figura 1.

Figura 1 — Perfil dos colaboradores: sexo

SEXO

= MASCULINO
FEMININO

Fonte: elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa.

A pergunta seguinte indagava os colaboradores sobre seu estado civil. Nesta, observou-
se que, das quatro op¢des (solteiro(a), casado(ad) ou em unido estavel,
separado(a)/divorciado(a), e vitvo(a)), somente duas foram citadas pelos colaboradores da
equipe, e trouxeram percentagens proximas. Por meio da Figura 2, verificou-se que 54% da

equipe tem seu estado civil como solteiro(a) e 46% como casado(a) ou em unido estavel.
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Figura 2 — Perfil dos colaboradores: estado civil

ESTADO CIVIL

m SOLTEIRO (A)
B CASADO(A) OU EM UNIAO ESTAVEL

Fonte: elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa.

Adiante, na quarta pergunta de perfil do questionario, os colaboradores foram indagados
sobre seu nivel de escolaridade. Neste ponto encontrou-se respostas para cinco das oito opcdes
apresentadas na questdo. Como mostra a Figura 3, boa parte da equipe, aqui representada por
46%, possui 0 ensino médio completo como maior nivel de escolaridade alcangado. Apos, tem-
se com 23% o ensino médio incompleto, o curso técnico com 15%, e 0 ensino superior
incompleto e o ensino fundamental completo, ambos com 8%. As opcdes de ensino

fundamental incompleto, ensino superior completo, e pos-graduagdo ndo obtiveram indicativos.

Figura 3 — Perfil dos colaboradores: escolaridade

ESCOLARIDADE

® ENSINO FUND. (1° GRAU) COMPLETO

8% 8% ® ENSINO MEDIO (2° GRAU)
INCOMPLETO

® ENSINO MEDIO (2° GRAU)
COMPLETO

CURSO TECNICO

W ENSINO SUPERIOR INCOMPLETO

Fonte: elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa.
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Na quinta pergunta de perfil do questionario, buscou-se saber a quanto tempo 0s
colaboradores fazem parte da equipe LIJS. Como mostra a Tabela 2, observou-se que 0
colaborador gque esta na empresa a menos tempo possui 0,8 anos de atuacdo (10 meses) e 0 mais
antigo dos colaboradores da equipe possui 8 anos de tempo de empresa. Entre os 13
colaboradores, a média encontrada foi de 3,5 anos.

A organizacgdo possui 12 anos de atuacdo no ramo comercial e aproxima-se dos 11 anos
no ramo da prestacdo de servicos. Portanto, ao utilizar-se do maior tempo de atuacéo
apresentado pelos colaboradores, para comparar com o tempo de existéncia da empresa, tem-

se um bom nivel de permanéncia de funcionarios.

Tabela 2 — Perfil dos colaboradores: tempo de empresa

N Minimo Maximo Média Desvio Padrao

TEMPO DE EMPRESA 13 ,80 8,00 3,5077 2,07142

Fonte: elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa.

Presente na sexta e ultima pergunta de perfil dos colaboradores operacionais, indagou-
se sobre em qual dos segmentos da LIJS os colaboradores atuavam. Conforme o Figura 4,
identificou-se que, dos 13 respondentes, 62% trabalha na LI1JS Service e 38% na Comercial
L1JS.

Figura 4 — Perfil dos colaboradores: segmento de atuacéo

SEGMENTO DE ATUACAO

W LIS SERVICE
COMERCIAL LIS

Fonte: elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa.
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Por fim, identificou-se através das seis perguntas de perfil, realizadas nas entrevistas
para os colaboradores da parte gerencial, algumas informacGes pessoais e profissionais dos

entrevistados, expostas no Quadro 10.

Quadro 10 — Perfil dos colaboradores gerentes

ENTREVISTADO 1 ENTREVISTADO 2
1. Idade 33 anos 27 anos
2. Sexo Feminino Masculino
3. Estado civil Solteira Casado
4. Escolaridade Superior Completo Ensino Médio Completo
5. Tempo de empresa 7 anos e 9 meses 8 anos
6 Tempo de geréncia 7 anos e 9 meses 4 anos

Fonte: elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa.

Observa-se no Quadro 10, que existem duas principais diferencas entre os dois
entrevistados. Uma delas é o tempo de atuacdo no cargo de geréncia, visto que o Entrevistado
1 entrou na organizacdo ja atuando no cargo de geréncia, € o Entrevistado 2 ndo, sendo
promovido ao cargo de geréncia apds quatro anos de empresa, na parte operacional. A segunda
diferenca que se destaca, € o nivel de formacédo dos entrevistados, sendo que o Entrevistado 1
possui ensino superior completo, e o Entrevistado 2 ensino médio completo, o que pode ter

relacdo com a diferenca de tempo no cargo, citada anteriormente.

4.2 0S COMPORTAMENTOS DE CIDADANIA ORGANIZACIONAL
PREDOMINANTES, CONSIDERANDO A PERCEPCAO DE COLABORADORES DE
DIFERENTES SETORES E NIVEIS E GERENTES

Por meio da pesquisa realizada, verificou-se 0s comportamentos de cidadania
organizacional presentes na equipe da empresa LIJS. A Tabela 3 apresenta os trés fatores
estudados, e a respectiva média e desvio padréo de cada um, apresentando-os conforme a ordem
utilizada no decorrer do estudo.

Segundo os resultados encontrados, a variavel de maior média refere-se ao fator
“Divulgacdo da imagem organizacional”, com um indice de 4,63. Na segunda colocagao,
encontrou-se o fator “Cooperagdo com os colegas”, com indice de 4,23, e por ultimo, o fator

“Sugestoes criativas”, com 3,708.



Tabela 3 — Média e desvio padrdo da ECCO
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Var. ‘ Descrigéo Média Desvio Padréo
FATOR 1 - Sugestdes criativas

3 Apresento ao meu chefe solucGes para os problemas que | 3,92

encontro em meu trabalho. 0,954
4 Apresento ideias criativas par inovar 0 meu setor de 3,54

trabalho. 1,266
7 Apresento sugestdes ao meu chefe para resolver 3,69

problemas no setor onde trabalho. 1,109
8 Apresento ao meu chefe ideias novas sobre meu trabalho. | 3,62 1193
10 Apresento novidades para melhorar o funcionamento do | 3,77

setor onde trabalho. 0,927
TOTAL 3,708 1,0898

FATOR 2 - Divulgacéo da imagem organizacional

1 Quando alguém de fora fala mal da empresa, eu procuro 4,38

defende-la. 0,961
6 Quando falo sobre esta empresa, passo a melhor das 4,92

impressOes para as pessoas que ndo a conhecem. 0,277
11 Descrevo para meus amigos e parentes as qualidades 4,77

desta empresa. 0,439
12 Quando estou com meus familiares, costumo elogiar esta | 4,46

empresa. 0,66
14 Dou informacdes boas sobre esta empresa para as 4,62

pessoas que perguntam sobre ela. 0,65
TOTAL 4,63 0,5974

FATOR 3 - Cooperagdo com os colegas

2 Ofereco apoio a um colega que estd com problemas 3,61

pessoais. 0,87
5 Ofereco orientagdo a um colega menos experiente no 4,46

trabalho. 0,877
9 Dou orientacdo a um colega que se sente confuso no 4,62

trabalho. 0,65
13 Ofereco ajuda a um colega que estd com dificuldades no | 4,23

trabalho. 0,725
TOTAL 4,23 0,78

Fonte: elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa.

No fator “Divulga¢do da imagem organizacional”, tem-Se 0s dois itens que mais

destacaram-se por suas médias, sendo “Quando falo sobre esta empresa, passo a melhor das

impressoes para as pessoas que nao a conhecem”, e “Descrevo para meus amigos e parentes as

qualidades desta empresa”, com 4,92 e 4,77, respectivamente. A menor média desse fator

apresentou-se em “Quando alguém de fora fala mal da empresa, eu procuro defende-la”, com
indice de 4,38.

Portanto, conclui-se que os colaboradores, realmente procuram passar uma boa imagem

organizacional, para qualquer pessoa externa a empresa. O desvio padrdo apresentado pelo

fator, é de 0,5974, o que mostra uma boa uniformidade nas respostas dos participantes em

relacdo a média obtida no fator. Este fator, segundo Tamayo et al. (1998), busca elevar a
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organizacdo por meio da divulgacdo de suas caracteristicas, porém, acaba por promover
também seus colaboradores, pois conforme aumenta o valor da organizacdo para o publico
externo, mais benéfico é para a imagem do colaborador estar ligado a ela.

O fator “Cooperacao com os colegas”, apresentado em segunda colocagao, teve como
item destaque a “Dou orienta¢do a um colega que se sente confuso no trabalho”, com indice de
4,62 de média. Seu desvio padréo geral, foi de 0,78. J& o item, “Ofereco apoio a um colega que
estd com problemas pessoais”, foi 0 que obteve a média mais baixa, com 3,61, sendo o Unico
com pontuacdo menor que 4 no fator. O fator em questao traz como beneficio, uma equipe com
menos problemas internos da empresa, e mais preparada para resolve-los, com suas atitudes
espontaneas e de incentivo, sem esperar nada em troca. (HOCH, 2010). O resultado encontrado
pode ser relacionado ao fato de que, a equipe do segmento de servicos trabalha, em maior parte
do tempo, individualmente e em ambientes externos a organizacéo.

Jé o fator “Sugestdes criativas” foi o que pode ser considerado menos apresentado pelos
colaboradores, tendo como maior média o item “Apresento ao meu chefe solugdes para os
problemas que encontro em meu trabalho”, com 3,92 de média. A afirmacdo com menor média
do mesmo foi “Apresento ideias criativas par inovar o meu setor de trabalho”, com média de
3,54. Porém seu desvio padrdo foi mais alto, de 1,0898, o que significa que ha uma maior
dispersdo nas respostas/percepcbes dos participantes em relagdo a média obtida.
Comportamentos ligados a busca por mudancas, demonstram a tendéncia do individuo de ir
atras dos seus interesses, mesmo que para isso precise passar por incertezas (TAMAYO et al.,
1998).

Em um segundo momento, realizaram-se entrevistas com os dois principais gerentes da
organizacdo em estudo, pois estes possuem um contato mais direto com os colaboradores dos
diferentes setores e niveis. Com isso, buscou-se saber se hd coeréncia, entre 0 que 0s
colaboradores apontam ter como comportamentos, e aquilo que os gerentes identificam na
equipe no dia-a-dia em ambiente de trabalho.

Em relacdo ao primeiro fator abordado, recorda-se “Sugestdes criativas”, foram
realizadas quatro perguntas aos gerentes. A primeira, refere-se ao espago para os colaboradores

apresentarem sugestdes e ideias e as respostas estdo dispostas no Quadro 11.
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Quadro 11 — Questdo 1, do fator “Sugestdes criativas”
Questdo 1: “De acordo com sua experiéncia, como vocé vé o espaco de trabalho para apresentar
sugestoes na empresa?”

Entrevistado Resposta
[...] Quanto a isso, eu acho bem importante ter esse espaco, e aqui na
empresa a gente tem. A principio assim, a gente ndo tem digamos, acho
El gue nenhum projeto ou nada assim, uma ideia padrdo ou piloto de que
algum funciondrio apresentou. Mas tudo o que é feito aqui dentro da
empresa, é aberto pra opinides, ideias, sugestées dos funcionarios.
Nessa, nessa questdo a gente é bem tranquilo. A gente sempre tenta
ainda pedir, tipo a opinido deles. Como eles estdo no dia-a-dia do
trabalho, sempre dar alguma opinido pra melhoria, né? [...] Ai entéo,
nisso a gente sempre deixa bem claro pra eles, que qualquer davida,
qualquer coisa que eles tém, até alguma coisa pra melhorar a parte do
servigo deles, a gente sempre ta aberto pra escutar, né? [...]
Fonte: elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa.

E2

Esta pergunta foi respondida de forma similar pelos entrevistados, que demonstraram,
principalmente ao se contemplar as palavras do Entrevistado 1, que consideram o espaco de
opinides dos colaboradores importante e que 0 mesmo existe na organizacdo. Destaca-se, que
os dois entrevistados disseram que inclusive procuram os colaboradores, para pedir a opinido
destes sobre diversos assuntos do cotidiano da organizacdo. Portanto, a visao dos gerentes da
organizacao é em prol da participacdo dos colaboradores quanto ao pensamento critico sobre o
funcionamento da mesma.

A segunda questdo explorada no fator, refere-se ao modo que os colaboradores podem
apresentar suas ideias no ambiente de trabalho. Obteve-se respostas sucintas dos entrevistados,

as quais sao exibidas no Quadro 12.

Quadro 12 — Questdo 2, do fator “Sugestdes criativas”
Questdo 2: “Na pratica/na rotina de trabalho, de que forma os colaboradores podem apresentar suas
ideias?”

Entrevistado Resposta
Pode falar aberto, bem tranquilo isso. [...] Eu fazia a reunido,
comentava dos assuntos que tinham sido, abordava os assuntos do més,
alguma coisa que tinha pra passar pro proximo més e tal. E nesse meio
tempo, assim, enquanto eu tava fazendo a reunido, eu deixava um
espaco até pra ideias, pra sugestdes de algumas coisas, que, né? Por
El exemplo assim, primeiro eu passava ‘“Na empresa aconteceu isso, i5s0”,
dava uma cobradinha deles no geral, né? Passava as informagdes da
Creluz, e deixava aberto assim, pra eles questionarem coisas que eles,
“E vocés? Vocés tém alguma coisa pra passar, que VOcés queiram
mudar, que queiram melhorar?”

Pode apresentar. Principalmente quando tem as reunido, né? Agora por
causa do Covid, a gente ndo ta tendo mais. A gente faz um por um. Mas
antes a gente fazia uma reunido mensal, ai todo mundo colocava a sua
ideia.

Fonte: elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa.

E2
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As respostas de ambos indicam que os funcionérios podem apresentar suas ideias o
tempo todo, sem nenhuma restri¢cdo, mas que também ha momentos especificos para isso, como
é possivel ver nos trechos do Quadro 12. Ambos indicam que era uma pratica comum ofertar
um espaco nas reunides presenciais para que a equipe abordasse suas ideias/sugestdes. Porém,
como o Entrevistado 2 colocou, devido ao contexto de pandemia, a rotina de reunides foi
alterada. Seguindo o trecho, 0 mesmo coloca que atualmente os colaboradores sdo convocados
de forma individual para essa reunido mensal, o que deixa a impressdo de que nesta forma
individual as sugestdes dos colaboradores ndo séo tdo explanadas, como eram nas reunioes
mensais em grupo.

Por meio das respostas para a terceira questao, expostas no Quadro 13, os entrevistados

apresentam exemplos do dia-a-dia da organizacdo que foram sugestdes dos colaboradores.

Quadro 13 — Questdo 3, do fator “Sugestdes criativas”

Questdo 3: “Cite ideias/sugestoes de um colaborador que tenha sido implementada na empresa.”

Entrevistado Resposta

N&o. Assim, acho que, eu ndo to lembrada de nada. Mas tudo o que é
feito, ou grande maioria, é pegada a opinido de todos. Tipo, um
exemplo, a gente foi... o seu Castel ia comprar um caminhdo, né?
Primeiramente ele apresentou pra mim e pro Robson, que ele tava com
ideia de comprar um caminhdo, o que que achava melhor, que tipo de
caminhdo, caminh@o mais grande, caminhdo menor... Entéo, eu como
nessa parte tenho pouca... [...] Ai eu dei uma olhadinha na internet,
El coisas assim, de casos... mas a gente chegou, eu disse “N&o eu acho que
um caminhdo assim taria bom, pelo que eu li e tal”, mas ele recorreu
aos outros guris, tipo, tem os outros funciondrios. “O, a gente vai
comprar um caminhdo, o que que tu acha?” tem o Célio que ja
trabalhava, trabalhou um tempo fora com carga mais pesada. [...] Entdo
ele, tipo, ele deixa sempre aberto, aqui dentro da loja, vai fazer alguma
coisa, “o que que vocés acham?”, “como que fica melhor?”, isso €
sempre bem democrético.
Ah tem bastante. Questdo desde, antes, uma questdo que foi feito faz
tempo ja, desde quando a gente trabalhava com as motos. A gente
gastava muita relacdo das moto, né? Entdo alguém teve a ideia de
colocar, que ai eles, chovia, acabava secando a correia da moto. Ai eles
E2 tiveram a ideia de colocar uma engraxadeira na moto, se nao, cada
pouco eles tinham que ta indo no posto, pra lubrificar. Assim, tem a
engraxadeira na moto, ai eles andando mesmo, ndo precisa parar, ndo
precisa perder tempo no servico, eles mesmos ja faz. E uma ideia de um
dos pia, que teve.
Fonte: elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa.

O Entrevistado 1 aborda uma situacdo exemplo da questdo apontada por ambos
anteriormente, de que os colaboradores sdo consultados antes de serem tomadas as decisdes da

organizacdo, inclusive para aquisicbes de grande valor e de importancia na rotina da
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organizagdo, como a compra de um caminh&o. J& na resposta do Entrevistado 2, identifica-se
uma situacdo-exemplo de uma sugestdo apontada por um dos colaboradores, e que foi
implantada na rotina da empresa, proporcionando beneficios, principalmente na questdo de
agilidade dos processos e de diminuicdo de gastos com manutencdo dos equipamentos de
trabalho.

Um ponto que chama a atencédo é que, na comparacao entre as duas respostas, verifica-
se que o Entrevistado 1 diz ndo se recorda de haver casos de sugestdo que partiram dos
colaboradores e que foram inseridas na organizacdo. Ja o Entrevistado 2, diz que “[...] tem
bastante [...]” quando questionado sobre o0 assunto e entdo cita 0 exemplo. Portanto, nota-se
uma pequena divergéncia de opinido sobre 0 assunto entre os gerentes.

Para a quarta pergunta, apresentou-se o seguinte questionamento: “\VVOcé considera 0s
colaboradores desta empresa criativos? Por qué?”. As respostas obtidas sdo apresentadas no
Quadro 14, e com os exemplos dados, os entrevistados acabam mostrando as diferencgas entre
os dois segmentos da empresa.

Quadro 14 — Questao 4, do fator “Sugestdes criativas”
Questdo 4: “Vocé considera os colaboradores desta empresa criativos? Por qué?”

Entrevistado Resposta
Eu acho que sim. Que nem tu falou agora, dessas coisas das cestas.
Tipo, essa parte das cestas, a gente... 0 Seu Castel diz, “eu quero que
seja montada tantas™, ai a partir dali os funcionario, nos, eu e as gurias
ali, que a gente, bota nossa criatividade em acdo. [...] Quanto essa
questdo de criatividade, no desenvolver, no geral, no trabalho do dia-a-
El dia, os guris de campo, entdo eles enfrentam bastante problemas. E
conforme as situagdes assim, que eles me falam, eu digo “Nao, mas tu
foi muito criativo”, pela situag@o, sabe? Eu acho assim, a nossa turma
aqui, de funcionarios, colaboradores, eles desempenham essa funcgéo.
Tipo, cada um tem sua forma de criatividade, mas todo mundo se
empenha bem.
Ah, eu acredito que sim. Tem uns bem, tem uns um pouco menos, uns
um pouco mais. A maioria sempre fica dando ideia, dando pra melhoria,
né? A gente pede alguma coisa, a maioria da opinido sobre ideias pra
melhorar, a parte do servigo, tem bastante.
Fonte: elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa.

E2

Como resposta principal ambos afirmaram que a equipe é criativa, mas cada um de
forma impar, como afirma o Entrevistado 1. O mesmo apresenta o exemplo da montagem de
cestas para o final de ano, pois é costume de a empresa presentear seus clientes e familias
carentes da cidade. Ja conforme o Entrevistado 2, nem todos 0s colaboradores apresentam suas
ideias advindas da criatividade. Em suas palavras, “[...] tem uns um pouco menos, uns um pouco

mais [...]”, referindo-se a questdo de a equipe ser considerada criativa.
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De acordo com as respostas obtidas para o fator “Sugestdes criativas™ identificou-se que
0s gerentes acreditam que esse tipo de comportamento de cidadania organizacional esta
presente na equipe. Pode-se observar isso pelas respostas positivas, com poucas divergéncias,
e inclusive, por meio dos exemplos apresentados por ambos em diferentes questionamentos.

No que tange ao segundo fator “Divulgagdo da imagem organizacional”, foram
realizadas trés perguntas para 0s entrevistados. Sobre a primeira questdo, “Quando
amigos/familiares/outros perguntam como € trabalhar nesta empresa, como vocé responde?”,
apresentam-se as respostas no Quadro 15, no qual nota-se similaridade nas respostas obtidas,

sendo que ambos dizem gostar de trabalhar na empresa.

Quadro 15 — Questdo 5, do fator “Divulgagdo da imagem organizacional”
Questdo 5: “Quando amigos/familiares/outros perguntam como é trabalhar nesta empresa, como vocé
responde?”
Entrevistado Resposta
Ah, eu particularmente digo “E bom, eu gosto”. E uma empresa que
valoriza, o seu Castel ele valoriza muito a gente. E ele é assim, ele se
importa muito, com a coisa assim, familia. Ele procura tipo, “Ah tu ta
bem? Tu ndo ta muito bem.”, “O que que ta acontecendo?”’. Ou que
nem, se ele sabe que, ah, eu ndo to com o meu pai muito bem, “Tu
precisa algum dia de folga? Alguma coisa? Quer levar teu pai
consultar?”, sabe? Tipo ele, entdo nessa parte eu respondo assim, que
eu gosto de trabalhar aqui. J& surgiu outros trabalhos ja né? Mas eu ndo
abri mdo daqui por isso. Porque assim, se a gente realmente precisa,
uma folga, alguma coisa assim, ele até diz, “Se tu ta muito estressada,
quer tirar uma tarde pra ficar em casa, pra descansar, pode tirar.” Ele
diz “Porque no outro dia tu vem com as energias recarregadas, e ndo
adianta ficar aqui com a cara, né? Entdo vai descansa.” Entdo desse
lado, pra mim trabalhar na empresa é muito bom.
Ah, trabalhar aqui é bem tranquilo, ndo tem... Tipo até com o Castel,
acho que se acerta com todo mundo. Até porque todo mundo se acerta,
E2 como ele diz, ele ndo tem n6s como funcionario, tem como amigo, né?
Entéo, € bem tranquilo. A questdo de ajudar os funcionario também, ele
ajuda bastante. Questao ai, é bem...
Fonte: elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa.

El

Destaca-se também que, nas respostas a questdo 5, o Entrevistado 1 comentou que 0s
colaboradores sdo tratados pelo dono da empresa como familia, e que sdo muito valorizados
por este, que acompanha 0s processos por meio de visitas pontuais. Em concordancia com o
Entrevistado 1, mas com outras palavras, o Entrevistado 2 afirma que os colaboradores da
organizagdo ndo séo tratados como colaboradores, mas como amigos.

Para complementar, destacam-se inclusive os exemplos apresentados pelo Entrevistado
1 de que, em situacOes bésicas da rotina de vida pessoal, é permitido aos colaboradores tirar
folga se 0 mesmo considerar necessario. O gerente destaca que isso € um diferencial e que €

por motivos como esse que ndo abre méo de trabalhar na organizagdo, apesar de ja ter tido
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outras propostas de emprego. A similaridade presente entre as respostas dos dois, bem como
suas afirmacdes particulares, demonstram que estes possuem um posicionamento concreto e
positivo a respeito da organizacao e que o repassam.

Na segunda questdo do fator levantada para os gerentes, questiona-se “Quando alguém
diz algo negativo sobre a organizagdo, como vocé costuma se posicionar? Vocé percebe
posicionamento semelhante por parte do restante da equipe? Explique.”. No Quadro 16 pode-

se ver as respostas dadas pelos gerentes.

Quadro 16 — Questdo 6, do fator “Divulgacdo da imagem organizacional”
Questdo 6: “Quando alguém diz algo negativo sobre a organizagdo, como vocé costuma se posicionar?
Vocé percebe posicionamento semelhante por parte do restante da equipe? Explique.”
Entrevistado Resposta
Olha, quando alguém fala alguma coisa, eu digo, “Olha, a gente 14 na
empresa, a gente procura trabalhar da melhor forma. Se qualquer
motivo que tu ta descontente, que tu ndo gostou, e tal, mas a gente
procura 0 maximo.” Dai se usa aquela pala... como é que é? Nao ¢é
cifrdo, ndo € ditado... “Nem Deus ndo contentou todo mundo”, né? Mas
assim, eu sempre falo assim, essa parte, né? A gente sempre ta fazendo,
pensando no melhor pro cliente. [...] Mas assim, se aconteceu alguma
coisa, que teve essa impressao, que, né? Alguma coisa que aconteceu.
Eu gostaria muito que voceé retornasse até a empresa, pra que a gente
pudesse desfazer essa imagem. Eu sempre procuro falar dessa forma.
[...] como ja aconteceu casos, entende? De vir, de pessoas virem aqui,
antes de eu ter comegado a trabalhar na empresa, e tiveram uma mé
impressdo. Ai eu comecei a trabalhar, e numa conversa informal assim,
ele me disse “Ai”, e botou uma questdo, tipo, totalmente ia contra a
empresa. Mas eu disse, “Nao, ndo é assim”, “Néo, mas...”, “Entdo faz
assim, eu te convido vocé, a ir I, que a partir de agora, o dia que vocé
for 14 eu quero te atender, e mudar essa visao que vocé tem da empresa.”
E realmente aconteceu, hoje é um dos clientes que a gente tem bem
forte aqui na empresa. E eu acho que a maioria dos colaboradores
também agem dessa forma, porque o que que aconteceu, geralmente
guando alguém comenta esse tipo de coisa pro um colaborador, ele vem
e fala pra mim. “O, tal pessoa falou assim, ¢ eu fui e falei isso”.
Entende? Entdo eu acho que a maioria, ndo tenho conhecimento de
todos assim, mas eu acho que grande maioria abre dessa forma. Tenta
passar uma outra visdo, defende a empresa, e tenta passar uma outra
visdo de que ndo é assim.
Ah, a prioridade que a gente da, sempre que nem, que o Castel sempre
passou pra nés, que os clientes tém sempre razdo, né? Entdo a gente
procura ndo discutir, e a gente, quando vai fazer o servico ou presta um
servico, tenta fazer o melhor. E ta sempre aberto a criticas também, né?
A gente tenta melhorar sobre aquelas criticas. Entéo, o cliente sempre
tem razdo, se ele falou que ta errado, a gente concorda com ele.
Fonte: elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa.

El

E2

E importante observar que, em suas respostas, ambos os entrevistados retratam uma
conduta de compreensdo acerca de uma situacdo envolvendo um cliente, sesmpre concordando

com 0 mesmo, e de posterior tentativa de corrigir o erro, sensibilizar aqueles que tiveram uma
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experiéncia negativa com a organizacdo. O Entrevistado 1 traz uma situagcdo-exemplo de uma
reclamacdo, na qual seu posicionamento seguiu o padrdo apresentado por ambos 0s
entrevistados em suas respostas.

Além disso, afirmam que € da cultura da empresa, inclusive passada pelo proprietario,
de que devem sempre fazer o melhor, como dito pelo Entrevistado 1. Destaca-se 0
posicionamento de ambos de que estdo abertos as criticas, pois contribuem para o crescimento,
e que a equipe também segue tal linha, pois, quando algo parecido ocorre com um membro da
equipe, eles repassam a situacao para seus superiores.

Em relacdo a terceira e Gltima questdo sobre o fator 2, apresentou-se a seguinte questao:
“Cite atitudes dos colaboradores no ambiente externo que acabam por divulgar a imagem da
organizacdo.”. No Quadro 17, por meio das respostas dadas pelos entrevistados, percebe-se que
h& compatibilidade no posicionamento de ambos sobre o0 assunto, sendo que sdo destacados 0s

esforgos dos funcionarios, principalmente dos leituristas da equipe.

Quadro 17 — Questdo 7, do fator “Divulgagdo da imagem organizacional”

Questdo 7: “Cite atitudes dos colaboradores no ambiente externo que acabam por divulgar a imagem da

organizacio.”
Entrevistado Resposta

Os guris, tipo na parte de divulgacdo também da empresa, que nem 0s
gue fazem leitura, eles tdo sempre tipo divulgando ao maximo. E assim
0, eu acho que, coisas que partem deles realmente. Eu recebo ligac6es
do pessoal que nem, nés em Miraguai, Redentora, esses lado ai, a
gente... a empresa em si, n6s temos o comercial na radio rodeio, mas eu
acho que la ndo pega essa radio, entdo eles ndo tem o conhecimento da
empresa. E eles me ligam com boas referéncias, boas que tipo, eles
pegaram com o leiturista, ta? Assim, entdo eu acho que essa... a gente
El nunca disse assim, no maximo... “Ah, comenta da empresa e tal”. S6
gue 0s pia passam e vém, a tipo, a tdo fazendo... que nem t&o abrindo
um poco, 14 eles vio 1. Parte deles ir 14, e “O, nds trabalhamos assim,
e assim, liga 14 na empresa, deixa o certi...” Tipo, eu acho que essa
parte, surge deles. Que surge deles. [...] Nao, até é feito assim 6, tipo,
divulgagdes da pagina ndo. Mas, no caso a parte de quadros de comando
e coisas, que 0s guris véo instalar, ai sim. Tipo, eles gravam video, ou
uma imagem ali, e a gente divulga. Tipo, os funcionarios acabam
botando em status e tal.

Ah, tem. Até a gente, quando faz servico, geralmente a gente tira foto,
coloca. Eles vao 14, compartilham. Até a gente tem os cartdo, a gente
E2 mexe bastante com 0s pogo artesiano, ai quando eles tdo tirando leitura
e enxerga algum, eles j& comentam que a gente trabalha com isso
também. Entdo, é, eles também ajudam bastante nessa questao.
Fonte: elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa.

Como pode-se observar, os entrevistados acabam citando os mesmos exemplos do dia-
a-dia da organizagéo, onde os colaboradores realizam a divulgacdo da organizagéo, sem ser
necessario pedir a eles. A empresa também trabalha com pocos artesianos, e um exemplo dado,
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é que os leituristas, os quais frequentam diferentes cidades, pois cada um faz uma rota, levam
cartdes de visita consigo e, nas palavras do Entrevistado 2 “[...] quando eles tdo tirando leitura
e enxerga algum, eles ja comentam que a gente trabalha com isso [...]”. Esse ponto é confirmado
pelo Entrevistado 1, quando o mesmo diz que recebe contato de clientes, de cidades onde a
divulgacdo da empresa ndo chega por conta da distancia, mas que os leituristas atendem. Ja o
segundo exemplo dado, também refere-se a LIJS Service, pois trata-se da divulgacdo de
instalacBes de quadros de comando, que ocorre por parte da empresa e € compartilhada pelos
colaboradores, conforme o Entrevistado 2.

Portanto, ao analisar os comentérios dispostos pelos entrevistados nos questionamentos
referentes ao fator “Divulgacdo da imagem organizacional”, nota-se que sim, 0s gerentes
gostam da empresa em que trabalham, e consequentemente, repassam isSO para Seus
conhecidos. Além disso, os gerentes tem um padrdo de posicionamento para reclamacdes,
seguem esse padrdo e percebem que a equipe também. Por Gltimo, sinalizam que percebem que
parte da equipe divulga as a¢6es da organizagédo voluntariamente, o que demostra que parecem
existir comportamentos de cidadania voltados a divulgacdo da imagem da organizacéo.

Para analisar o ultimo fator, chamado “Coopera¢do com os colegas”, foram realizadas
trés perguntas aos gerentes. Na primeira delas, apresentada no Quadro 18, ambos concordam

que a relacdo entre os membros da equipe é boa.

Quadro 18 — Questéo 8, do fator “Coopera¢do com os colegas”

Questdo 8: “Descreva e avalie a relagiio entre os colegas de trabalho na empresa.”
Entrevistado Resposta
Olha, ela é boa no geral, t4? Porque, 0 que que acontece, como eu
trabalho com o pessoal, entdo eu percebo que tipo, alguns assim, tem
um... ndo sei se seria relacionamento, mas assim, eles tem... uns séo
mais tranquilos, outros ja sdo... ta? Mas assim, que que eu te digo, € que
no geral eles se ddo bem. Tipo... [...] Com a... a gente sempre fazia as
reunides mensal. [...] ai tu se percebia nesse momento, o quanto, ah
cinco minutos assim, que eles, querendo ou ndo assim, todos tem um
entrosamento bom. E também ndo sd nesse momento, mas assim, ja
aconteceu casos que, a gente toca de colocar trabalhar todo juntos,
entende? Ali, dois, trés dias. Bem tranquilo, tipo o relacionamento deles
ali é bem, sabe assim? Eu, a principio assim, nunca reparei nenhum
atrito entre os funcionarios.
Ah, eu acho que todo mundo se d& bem, sdo tudo amigo. N&o tem
E2 nenhuma. tipo, discussdo, a gente sempre conversa. E é bem tranquilo,
todo mundo se ajuda.
Fonte: elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa.

El

O Entrevistado 1 sinaliza que na equipe, alguns sdo mais proximos do que 0s outros, em

razdo das atividades ou afinidades. Diz ainda, que através das reunides, que eram realizadas
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antes da pandemia, podia-se notar quem tinha mais afinidade com quem, e como a equipe é
entrosada. O mesmo ainda cita que, quando surge a oportunidade, colocam os colaboradores
para trabalharem juntos e nesse momento também avaliam suas relacdes, que nunca
apresentaram complicacdes. JA o Entrevistado 2, afirma que na equipe todos sdo amigos,
ocorrendo conversas e auxilio entre os colegas.

A segunda pergunta referente ao fator é: “Vocé percebe que ha colaboragdo entre o0s
colegas na rotina de trabalho? Cite exemplos de comportamentos de ajuda/suporte entre colegas
gue voceé ja presenciou.”. Para esta, 0s entrevistados d&do respostas com o mesmo significado,
de que sim, esses comportamentos existem na equipe e citam diferentes exemplos, os quais

estdo expostos no Quadro 19.

Quadro 19 — Questdo 9, do fator “Cooperagdo com o0s colegas”
Questdo 9: “Vocé percebe que ha colaboragdo entre os colegas na rotina de trabalho? Cite exemplos de
comportamentos de ajuda/suporte entre colegas que vocé ja presenciou.”
Entrevistado Resposta
Sim. Quanto a isso também tem, é bem... N&o sdo todos, mas talvez
alguns, por meio, por medo, ndo por meio. Por medo de, tipo assim,
digamos de se expor, ta? Porque 0 que que acontece, tem um
funcionario aqui na empresa, ele é leiturista, ele é gago. [...] Entdo assim
0, ele evita de expor as sugestdes dele perante a turma, ta? Assim, né.
Mas, digamos, se tem um funcionario novo, e tiver os dois ali, eu
percebo, porque eu ja, sabe, fico ligada nessas atitudes. Que nem ele,
dai ele tenta, naquele particular. [...] Mas ele ajuda. Mas assim, dai
alguns, que sdo os mais falantes também, nesses momentos assim,
geralmente, eles ficam expondo, “O, vamos fazer assim”. Mas assim,
no geral, eu sempre, eu vejo, que eles tem uma autoajuda ali. Porque o
gue que acontece, a gente tem o Whats, Whats, o nimero meu. Entéo
geralmente quando tem um funcionario novo, ou quando ta com algum
problema, alguma coisa, de noite, nos horarios assim, porque como eles
El estdo na estrada, as vezes é dificil, usar na estrada. [...] Entdo quando
eles estdo em casa, ou quando tariam almocando, eu mando mensagem,
“E al, ta tudo certo? Como é que ta correndo?”, “Nio, ta bem. Tal
pessoa me disse que fazendo dessa forma é melhor. O outro me disse
assim.” Tipo, eles tentam ao maximo, né? [...] Auxiliar um ao outro.
Até porque eu sei que 0s pia das leituras, eles tem um grupo particular
deles. Mas eu sei que nesse grupo, rola bastante disso, tipo “Bah eu to
aqui em tal lugar, aconteceu isso e isso’, o outro diz “O faz assim que
eu acho que é melhor. Comigo aconteceu, e tal”. E aqui dentro da
empresa também, sempre que... Até entdo, ja faz um ano, que foi o
Gltimo funcionario que foi demitido. E sempre eu percebo, ou claro, da
minha parte eu sempre vou, mas quando surge uma dificuldade dessas,
desse novato que entrou, eu percebo que 0s outros chegam pra apoiar,
pra ajudar, pra explicar, é bem tranquilo essa... E a gente presa muito
por isso.
Sim. Tem bastante porque a gente aqui, € que nem o Castel comenta
com nos, é uma engrenagem, né? Se um nao ir, 0s outros também nao
anda, né? Entdo é todo mundo, se alguém... A gente trabalha é, se nao
me engano tem gente que tem menos leitura, termina mais cedo. Ai tem
alguém atrasado, a gente diz “Ah, tu pode ajudar?” e todo mundo “Ah
ndo, vo sim”. Nessa questdo, todo mundo se ajuda.
Fonte: elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa.

E2
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Destaca-se que, conforme o apresentado pelo Entrevistado 1, a maioria da equipe
procura prestar ajuda aos colegas, porém, existem casos de timidez que impede alguns de fazé-
lo. O exemplo dado é de um dos colaboradores que possui dificuldade de fala, e por isso tende
a ser mais timido perante a equipe toda, mas mostra-se proativo no particular. O mesmo
entrevistado, também diz ter conhecimento de que a equipe de leituristas possui um grupo de
WhatsApp para trocarem informacdes entre si, uma pratica incentivada pela organizacédo. Ja a
resposta do entrevistado 2, cita 0 exemplo do auxilio dos leituristas entre si, para a entrega das
leituras em dia, visto que alguns tem rotas com mais leituras para tirar do que 0s outros.

A terceira e Gltima pergunta do fator questiona: “Como acontece a integracdo de um
novo colaborador a equipe? H&, por exemplo, a indicacio de um colega para
acompanhar/auxiliar o recém contratado? Explique como funciona.”. Como pode-se ver no
Quadro 20, as respostas de ambos trazem informacdes a respeito do assunto, e uma

complementa a outra.

Quadro 20 — Questdo 10, do fator “Coopera¢do com 0s colegas”
Questdo 10: “Como acontece a integracdo de um novo colaborador a equipe? H&, por exemplo, a
indicacio de um colega para acompanhar/auxiliar o recém contratado? Explique como funciona.”
Entrevistado Resposta
Até quando o seu Castel contrata um funcionario novo, ele chama os
antigos e diz “O, veio pra somar, ¢ a gente precisa da ajuda de todo
El mundo, pra que esse funcionario pegue o ritmo da empresa, pra que ele
aprenda. Ele ndo vai tomar lugar de ninguém, cada um tem o seu. Mas
a gente precisa da ajuda de todos, pra que a coisa ande bem.
Sim. Vai dois meses um junto, s6 pra ensinar ele. Ai a gente da esses
dois meses pra ele aprender, e caso ele ndo consiga aprender nesses dois
meses, a gente manda ele sozinho no terceiro més e pede, “Ah, tu ndo
consegue, avisa a gente”, ai a gente manda outro pra ajudar de novo.
Entdo, tem dois meses um sempre acompanhando ele, durante os dois
meses inteiros. [...] Ai do terceiro més em diante ele tenta sozinho. Dai
caso ele ndo consegue a gente bota mais um més. Dai do quarto més em
diante, ele tem que ir sozinho dai.
Fonte: elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa.

E2

Por meio das respostas, nota-se que ambos concordam que a integragdo do novo membro
ocorre, porém quem caracteriza o processo existente é o Entrevistado 2. Segundo a sua fala, o
colaborador é acompanhado durante dois meses por um colaborador ja experiente, no terceiro
més ele tenta fazer a rota de leituras sozinho, e se ndo consegue, volta a ser acompanhado, para
no quarto més tentar sozinho novamente. ISso mostra que a organizacdo importa-se em treinar

seus colaboradores, tirar suas duvidas, e Ihes conferir experiéncia na rotina, para que obtenham
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sucesso na vaga. O Entrevistado 1 destaca ainda que, na contratacdo, é reforcado para a equipe
a importancia de acolher o novo colaborador.

Assim, ao analisar as trés questdes levantadas para os entrevistados, sobre o fator
“Cooperacdo com os colegas”, conclui-se que ha uma boa relacdo na equipe, a colaboragcdo em
grupo e o auxilio prestado aos colaboradores com davidas e/ou inexperiéncia, implica na
existéncia do fator nos comportamentos de cidadania organizacional da organizagéo, conforme
a visdo dos gerentes da mesma.

Em uma andlise geral sobre os resultados das entrevistas, verifica-se que, perante a visdo
dos gerentes, os trés comportamentos de cidadania organizacional estudados estéo presentes no
ambiente laboral pesquisado, e contribuem positivamente para as relagdes ali existentes. Ao
comparar tal resultado, com os achados da etapa em que os colaboradores responderam a Escala
de Civismo na organizacdo, percebe-se que, de modo geral, existe uma congruéncia entre as
diferentes perspectivas.

Cabe destacar que a equipe que respondeu ao questionario indicou uma maior incidéncia
de atos de divulgacdo da imagem organizacional e de cooperacdo com os colegas. Uma média
mais baixa foi encontrada para os atos de sugestdes criativas, principalmente sobre o aspecto
de apresentar ideias criativas e novas para o chefe e setor de trabalho. Por outro lado, nas
entrevistas, apesar de algumas dissensbes nas falas dos gerentes, esses apontaram oS
comportamentos de sugestdes criativas como recorrentes nos membros da organizagéo,
principalmente quando ocorrem praticas como reunies mensais. Nota-se portanto o
contentamento por parte dos gerentes em relacdo a abertura para sugestdes dos colaboradores,
porém, através dos resultados, os colaboradores demonstram considerar essa abertura

insuficiente.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve por objetivo identificar os comportamentos de cidadania
organizacional predominantes na empresa LIJS, tanto no segmento comercial como de servigos.
Para tanto, realizou-se uma abordagem mista, com analises quantitativa e qualitativa através da
aplicacdo de questionarios e realizacdo de entrevistas, ambos construidos com base no
instrumento desenvolvido por Bastos, Siqueira e Gomes (2014). Além disso, definiram-se
alguns objetivos especificos, como a caracterizacéo do perfil dos colaboradores da organizacéo
estudada, e a apresentacdo de uma caracterizacdo das pesquisas nacionais sobre o tema
Comportamento de Cidadania Organizacional, a partir da analise dos artigos publicados no
periodo de 2013 a 2020, importante para a obtencdo de maior conhecimento sobre o tema em
foco.

Com base nos resultados obtidos, pode-se concluir que os colaboradores apresentam 0s
comportamentos de cidadania organizacional pesquisados, destacando-se as acles de
“divulgacdo da imagem organizacional” e ‘“cooperacdo com os colegas”, enquanto, as
manifestacdes englobadas no fator “sugestfes criativas ao sistema” apresentaram-se de forma
mais timida quando comparadas as demais. Contudo, também estéo no limite de uma avaliacéo
no nivel superior da escala.

De modo geral, os resultados demonstram-se positivos para a analise de CCO da
empresa, pois com o trabalho verificou-se que em seu ambiente laboral parecem existir alguns
fatores que encorajam os colaboradores a irem além do exigivel. Mesmo que a pesquisa tenha
sido realizada com um recorte especifico de comportamentos, mostra os colaboradores como
cidaddos da empresa, isto é, individuos com consciéncia e que tem apresentado um
comportamento proativo diante de diversas situacbes (YAGHOUBI, YAZDANI;
KHORNEGAH, 2011).

Destaca-se que o fator “Divulgacdo da imagem organizacional” foi o fator de maior
preponderancia entre os trabalhadores pesquisados. No que tange aos comportamentos
pertinentes a esse fator, foi enfatizada a preocupacgéo em passar uma imagem positiva para quem
nédo conhece a organizacéo, e o destaque nas qualidades da empresa para pessoas proximas aos
colaboradores.

No que tange a cooperacdo entre os colegas de trabalho, segundo comportamento mais
manifesto na perspectiva dos trabalhadores, pode-se dizer que estes consideram importante o

trabalho em equipe, pois todos precisam comunicar-se para que a organizacao consiga manter-
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se em dia com as leituras e agendamentos de instalacfes. Além disso, para qualquer organizacao
funcionar plenamente, de acordo com as referéncias propostas neste trabalho, faz-se necessarios
que os colaboradores saibam trabalhar em equipe, e para isso, uns precisam colaborar com 0s
outros.

Sobre o fator sugestdes criativas ao sistema, salienta-se que é possivel que o0s gerentes
estimulem ainda mais os colaboradores a apresentarem seus posicionamentos e sugestdes, e ndo
apenas esses, mas outros comportamentos de cidadania que beneficiam o sistema
organizacional nao pesquisados no trabalho, mas ainda assim importantes. Entre eles, podem-
se destacar atos de ajuda, de lealdade organizacional, de conscienciosidade, de iniciativa
individual e de autodesenvolvimento (PODSAKOFF et al., 2000) ou iniciativas voltadas as
preocupacgOes ambientais da sociedade (BOIRAL, 2009).

Esses incentivos podem ser desenvolvidos, primeiramente, buscando compreender as
necessidades dos colaboradores, as quais impactam na satisfacdo no trabalho. Além disso,
diversas acOes podem ser pensadas no sentido de manter um bom clima organizacional, como
aquelas que incentivam o trabalho em equipe, que prezam pelo treinamento e desenvolvimento
e outras ajustadas a realidade da organizacdo. Também é possivel reforcar a cultura
organizacional, visto que a organizacdo prima por exemplo, pelo tratamento familiar, de
proximidade com seus colaboradores. Fomentar a autonomia dos colaboradores é uma op¢éo
para a empresa, afinal, por mais que haja espagos para sugestoes e ideias serem apresentadas,
faz-se necessario reconhecer as ideias dos colaboradores que sdo colocadas em praticas,
permitir que os colaboradores gerenciem atividades/projetos.

Ressalta-se que o emprego das duas perspectivas de analises de dados, uma quantitativa
e a outra qualitativa, permitiu ampliar a compreensao acerca dos tipos de comportamento de
cidadania organizacional predominantes na empresa em foco, de acordo com a visdo de seus
colaboradores de diferentes setores, niveis e gerentes. Com isto, em linhas gerais, desprendeu-
se que os dados obtidos na etapa quantitativa foram ratificados por meio das entrevistas com os
gerentes.

Como limitagdo, destaca-se que a coleta de dados de metodologia quantitativa foi
realizada durante a rotina habitual de trabalho dos participantes, em horéarios e dias
preestabelecidos pela organizagcdo e com no maximo quatro participantes por vez, o que
dificultou a coleta de dados, pois o periodo entre as aplicagdes tornou-se maior do que o
desejado. Em relacdo a metodologia qualitativa, recomenda-se que estudos futuros utilizem-se
desta com todos os colaboradores, e ndo somente com o0s gerentes da organizagéo, para que o

construto seja analisado com maior profundidade.
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Além disso, o estudo foi realizado em um periodo de pandemia, o que impos diferentes
tipos de limitagOes. Primeiro, o acesso aos recursos oferecidos pelo IFFar/FW, principalmente
a indisponibilidade do acesso a biblioteca da instituicdo. Outro fator produzido pela pandemia,
foi a instabilidade do calendario académico, que provocou incertezas nos prazos, e
principalmente, se as aulas seriam retomadas em 2020 e de que forma. Uma terceira dificuldade
que precisa ser citada, é a modalidade EaD, estabelecida por conta da pandemia, que resultou
em reunides de orientacdo na mesma modalidade, sendo que, 0 modo de estudo até entdo era
totalmente presencial.

Observa-se ainda, que apesar das limitacdes encontradas, o presente trabalho pode vir a
contribuir para novos estudos e ampliacdo da discussdo sobre a temética, por meio de dois
pontos principais. Primeiro, pela disponibilizacdo do panorama referente as pesquisas nacionais
sobre CCO disponibilizado no referencial teérico, o qual contém uma caracterizacdo das
pesquisas realizadas nos ultimos anos, que pode ser Util para futuros trabalhos sobre o tema.
Para a organizacdo, a pesquisa traz o beneficio de conhecer melhor o perfil de seus funcionérios,
0 que contribui para a gestdo de pessoas da empresa, além de a mesma ter conhecimento de
qual fator dos comportamentos de cidadania organizacional seus colaboradores precisam ser
mais incentivados. Portanto, esta pesquisa possui relevancia tedrica e préatica, pois, além de
trazer uma revisdo tedrica sobre 0 assunto, carrega uma contribuicdo sobre as publicacfes de

CCO e proporciona conhecimentos a organizagéo estudada.
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APENDICE A - QUESTIONARIO ADM|FW
QUESTIONARIO DE PESQUISA

Prezado (a) Colaborador (a), este questionario é parte do Trabalho de Conclusdo do Curso de Administracdo
do Instituto Federal Farroupilha, Campus Frederico Westphalen, da académica Elenara Milena de Cristo. Trata-se de um
instrumento que contempla duas partes: a primeira com questdes relativas ao perfil dos participantes; e a segunda com
questdes referentes ao tema central do trabalho - Comportamentos de Cidadania Organizacional (CCO), isto é, atos
espontaneos, inovadores e/ou colaborativos dos funcionarios que contribuem para o desempenho da empresa e sua viabilidade
em longo prazo. O objetivo central da pesquisa € identificar os comportamentos de cidadania organizacional predominantes
na equipe da organizagdo LIJS.

Ressalta-se que ndo é necessario indicar/preencher o seu nome. Solicita-se que seja sincero, vocé ndo sera
identificado e sua participacéo é muito importante!

PARTE I: Dados de perfil.

1. Idade: anos 4. Escolaridade: 5. Tempo que trabalha nesta
1.( ) Ensino Fund. (1° Grau) Incompleto empresa:
2. Sexo: 2.( ) Ensino Fund. (1° Grau) Completo
1.( ) Masculino 3.( ) Ensino Médio (2° Grau) Incompleto
2.( ) Feminino 4.( ) Ensino Médio (2° Grau) Completo
5.( ) Curso técnico 6. Atuacao:
3. Estado civil: 6.( ) Ensino Superior Incompleto 1.( ) Comercial LIJS
1.( ) Solteiro (a) 7.( ) Ensino Superior Completo 2.( ) LIS Service
2.( ) Casado (a) ou em Unido Estdvel | 8.( ) Pds-graduacao
3.( ) Separado(a)/Divorciado (a)
4.( ) Viavo (a)

PARTE I1: A seguir sdo listados varios tipos de comportamentos que as pessoas podem ter dentro ou fora da empresa onde
trabalham. INDIQUE, COM SINCERIDADE, A FREQUENCIA COM QUE VOCE PRATICA ESSES
COMPORTAMENTOS ATUALMENTE.

1 2 3 4 5
Nunca faco Poucas vezes faco | As vezes faco | Muitas vezes faco Sempre faco
QUESTOES 1/2|3]4]5

1. Quando alguém de fora fala mal desta empresa, eu procuro defendé-la.

2. Ofereco apoio a um colega que esta com problemas pessoais.

3. Apresento ao meu chefe solucgdes para 0s problemas que encontro no meu trabalho.
4. Apresento ideias criativas para inovar 0 meu setor de trabalho.

5. Ofereco orientagdo a um colega menos experiente no trabalho.

6. Quando falo sobre esta empresa, passo a melhor das impressdes para as pessoas que ndo a
conhecem.

7. Apresento sugestdes ao meu chefe para resolver problemas no setor onde trabalho.

8. Apresento ao meu chefe ideias novas sobre meu trabalho.

9. Dou orientagdo a um colega que se sente confuso no trabalho.

10. Apresento novidades para melhorar o funcionamento do setor onde trabalho.

11. Descrevo para meus amigos e parentes as qualidades desta empresa.
12. Quando estou com meus familiares, costumo elogiar esta empresa.
13. Ofereco ajuda a um colega que estd com dificuldades no trabalho.

14. Dou informac6es boas sobre esta empresa para as pessoas que me perguntam sobre ela.

Muito obrigada pela colaboragao!



