Comportamentos de Cidadania Organizacional: uma visao dos
colaboradores do setor de transporte de Santa Maria/RS

Behaviors of Organizational Cirizenship: a vision of the cobtributors of
Santa Maria’s Transportation Sector

Bruna de Vargas Bianchim”
Claudia Andrade Soares Keller *
Talita Gongalves Posser ***

Vivian Flores Costa™"*

Vania Medianeira Flores Costa™"**

Resumo

Neste estudo, objetiva-se verificar os comportamentos de cidadania organizacional presentes no
ambiente laboral de uma empresa do setor de transporte de Santa Maria/RS. Para isto,
empreendeu-se uma pesquisa de carater descritivo, de abordagem quantitativa, aplicada a uma
amostra de 207 colaboradores, ocupantes de cargos operacionais. Para a coleta de dados, adotou-
se a Escala de Civismo nas Organizacbes (ECO), desenvolvida por Porto e Tamayo (2003). Os
dados foram tabulados e, posteriormente, tratados com suporte do software Statistical Package
for Social Sciences (SPSS). Os resultados auferidos permitiram identificar que os colaboradores,
em geral, apresentam comportamentos de cidadania organizacional, sendo “protecdo ao sistema”
e “cooperacdo com os colegas” os fatores de maior preponderancia, respectivamente, entre as
cinco dimensoes de auto percepcio. Logo, esta pesquisa possui relevancia tedrica e pratica, pois
traz uma percepcao da tematica em um cendrio distinto e, simultaneamente, contribui para que
as organizacoes compreendam a importancia e as implicacoes de se analisar o comportamento do
individuo em seu ambiente laboral.

Palavras-chave: Comportamento de cidadania organizacional. Pesquisa quantitativa. Setor de
transporte.

Abstract

This study aims to verify the organizational citizenship behaviors present in the work
environment of an enterprise of Santa Maria/RS transportation sector. For this, it was
accomplished a descriptive research with a quantitative approach, applied to a sample of 207
employees in operational positions. To collect data we adopted the Civility Scale in
Organizations developed by Porto and Tamayo (2003). Data were tabulated and further
processed with software Statistical Package for Social Sciences (SPSS). The results showed that
employees generally have organizational citizenship behaviors, and "protection system" and
"cooperation with colleagues" are the most preponderant factors, respectively, among the five
dimensions of self perception. Thus, this research has theoretical and practical importance once
it raises awareness about the theme in a different setting and simultaneously helps
organizations understand the importance and the implications of analyzing the individual
behavior in their working environment.

Keywords: Organizational citizenship behavior; Quantitative research; Transport sector.
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1. Introducao

As organizacOes estdo inseridas em um cendrio cada vez mais competitivo
caracterizado substancialmente pelas rapidas mudancas. Segundo a Teoria Sistémica, pelo
fato da empresa ser considerada uma organizagao do tipo aberta, influencia e é influenciada
pelo meio em que esti inserida (KAST; ROSENZWEIG, 1970). Desta forma, ocorrendo
mudancas no ambiente externo, ocorrem mudancas no ambiente interno. Em virtude disso,
os funcionarios tendem a apresentar reacoes a mudancas, reacoes essas que podem ser

positivas ou negativas para a organizacao (ALMEIDA; FERREIRA, 2010).

No presente estudo, as reacOes positivas serdao enfatizadas, especificamente os
comportamentos de cidadania organizacional (CCO), os quais para Siqueira (1995) sao
contribuicoes benéficas e informais que os membros da organizacdo apresentam,
independentemente da possibilidade de punicoes e incentivos. De acordo com a autora, tém
como caracteristicas a espontaneidade, a funcionalidade, a irrestricao, o carater ptblico das

acoes e a isencao de retribuicao prevista pelo sistema.

Tais gestos permitem uma relacio social do individuo com a organizacdo, por se
tratarem de uma colaboracdo espontanea ao sistema, na qual, futuramente, o individuo pode
ser recompensado, ou nao pela empresa, pois ndo ha prescricoes legais ou contratuais
regendo estes atos (SIQUEIRA, 2008). Dessa forma, o CCO, proveniente dos funcionarios,
pode gerar resultados significativos para a organizac¢ao, uma vez que, ao realizarem acoes nao
prescritas ao cargo, acabam influenciando os objetivos organizacionais e, por conseguinte, na

eficacia da mesma (REGO, 2002).

Diante disso, este estudo propde-se a verificar os comportamentos de cidadania
organizacional presentes no ambiente laboral de uma empresa do setor de transporte de
Santa Maria/RS. Entre as justificativas para tal investigacao, ressalta-se a importancia que o
CCO representa para o contexto organizacional, visto que a presenca dos mesmos pode
incidir de forma significativa sobre a eficiéncia, eficacia, produtividade e desempenho
global das organizacoes. Mesmo assim, a tematica ainda é pouco explorada, no que
tange aos fatores especificos que a promove em diferentes cenarios organizacionais,
principalmente no contexto brasileiro (ERTURK, 2007; COSTA; ANDRADE, 2015).

Neste sentido, esta pesquisa pode contribuir para ampliar as discussoes neste campo.

Destaca-se, por fim, que além da introducdo, este trabalho esta
estruturado em mais quatro secoes. A proxima secdo aborda os contetidos, que
conduziram a presente pesquisa, relacionados ao tema CCO. Na secao 3, €

apresentado o método empregado na operacionalizacao da pesquisa. Na secao 4, sao
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apontados os resultados encontrados. Por fim, a udltima secao apresenta as
consideracoes finais frente ao objetivo proposto, assim como limitacGes e sugestoes

para pesquisas futuras em torno da tematica.

Comportamentos de cidadania organizacional

O autor Barnard (1938) foi um dos primeiros estudiosos a cogitar sobre os atos
de cooperacao espontanea no trabalho. Entendia as organizag¢oes como associacao de
esforcos cooperativos e destacava a importancia de as pessoas sentirem vontade de
colaborar para esse sistema (ORGAN; KONOVSKY, 1989). Assim, a disposicao
pessoal para cooperar seria a condi¢ao essencial para a existéncia de uma atividade

organizada.

Fundamentados no mesmo conceito de Barnard, posteriormente, Katz e Kahn
(1974) retomam a abordagem de comportamentos além da prescricio formal e
debatem a sua importancia para a sobrevivéncia e a efetividade organizacional.
Segundo estes autores, o comportamento inovador e espontaneo é um “desempenho
acima dos requisitos de papel para a consecucao das funcdes organizacionais” (p.

381) e englobaria os aspectos mencionados no Quadro 1.
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Quadro 1- Aspectos envolvidos no comportamento inovador e espontaneo

Atividades de cooperacdo com os demais membros da organizacdo: as
atividades das organizacOes sao intrinsecamente cooperativas e inter-relacionadas;

como em nossa vida habitual;

Acbes protetoras ao sistema ou subsistema: agoes que visem salvar a vida da

organizacao e o que a ela pertence;

Sugestoes criativas para melhoria organizacional: criacao de boas ideias para

a organizacao e apresentacao a administracao;

Autotreinamento para maior responsabilidade organizacional: realizacao de
atividades autoeducativas pelos membros para aprenderem a executar melhor seus
proprios servicos e se prepararem para assumir posicoes mais responsaveis na

organizacao;

Criacao de clima favoravel para a organizacao no ambiente externo.

Fonte: Elaborado com base em Barnard (1938), Katz e Kahn (1974).

Smith, Organ e Near (1983) denominaram os atos descritos no Quadro 1 de
comportamentos de cidadania organizacional e os compreendem como uma
dimensao tanto individual quanto grupal. Assim, tais comportamentos foram
apresentados por Brief e Motowidlo (1986) como ac¢des organizacionais pré-sociais

individuais destinadas a promover o bem-estar individual e organizacional.

No contexto organizacional, o termo cidadania denota comportamentos
individuais e cooperativos que estao vinculados ao sujeito (ROETHLISBERGER;
DICKSON, 1939). Esses comportamentos se referem a atos que tém como finalidade
a manutencao, equilibrio que incluem gestos pro-sociais, espontaneos, diarios que
um trabalhador manifesta em prol das necessidades dos colegas ou superiores
(ROETHLISBERGER; DICKSON, 1939). A expressao cidadania organizacional foi
inserida, portanto, na literatura organizacional por Bateman e Organ (1983), que
unificou tal construto as contribuicées informais e benéficas que os empregados dao a
organizac¢ao. Desta maneira, o Comportamento de Cidadania Organizacional (CCO) é

importante porque potencializa as relacoes sociais da organizacdo, fornecendo a
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flexibilidade necessaria para que os sujeitos aprendam a superar imprevistos, como
também, alteracoes no contexto (SMITH; ORGAN; NEAR, 1983).

Considerando as contribui¢oes para esse campo de estudo, compartilha-se do
entendimento de que o significado mais vastamente aceito para o conceito de CCO
pertence a Organ (1988), qie define que a cidadania organizacional consiste em um
comportamento individual que nao consta da descricio do cargo. O autor
argumentou ser cada vez mais necessario para as organizacoes considerar o CCO para
as atitudes espontaneas, inovadoras e cooperativas de modo a dar respostas as
demandas em constante mudanca visando promover a eficiéncia. Na mesma linha de
entendimento, para Siqueira (1995), os comportamentos de cidadania organizacional
caracterizam-se por contribuicdes informais que os membros organizacionais
apresentam. Yaghoubi, Yazdani e Khornegah (2011) reforcaram a sua importancia,
afirmando que os comportamentos de cidadania fazem os individuos assumirem
uma atitude consciente e desenvolverem um comportamento proativo ao enfrentar

diferentes situacoes organizacionais.

Algumas pesquisam indicam os beneficios potenciais de uma abordagem
mais sutil considerando a sua conceituacdo em dois aspectos distintos. Em
primeiro lugar, os colaboradores diferem em relacdio ao modo pelo qual
percebem o comportamento da Cidadania Organizacional como parte do
exercicio do seu papel ou papel extra nas organizacées (VAN DYNE, ANG & KOH,
2008). Em segundo lugar, o CCO é algumas vezes percebido como recompensado
pelas organizacoes por meio de avaliacoes de desempenho, promocgdes ou
reconhecimento (MARINOVA ET AL., 2010).

Cabe destacar que a concepcao do construto foi diversificada a varios outros
termos empregados para definir conceitos similares, tais como: comportamentos pro-
sociais (BRIEF; MOTOWIDLO, 1986); virtude civica (GRAHAM, 1991);
comportamentos extra papel (PEARCE; GREGERSEN, 1991); comportamentos de
espontaneidade organizacional (GEORGE; BRIEF, 1992); e civismo nas organizacoes
(PORTO; TAMAYO, 2003). A Figura 1 exibe, de forma sintética, alguns dos diferentes

estudos que aproximam outros construtos da nocao de CCO.
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Figura 1- Termos similares ao Comportamento de Cidadania Organizacional.

Comportamentos pro-sociais

«Comportamentos desempenhados e dirigidos com a intengdo de promover o bem-estar do
individuo, grupo ou organizacao.

Virtude civica

«Comportamentos que envolvem a participacdo responsavel do individuo na politica da
organizagao.

Comportamentos extra papel

«Atitudes que colaboram para a efetividade organizacional proveniente do senso de
responsabilidade e independentes da influéncia de estados afetivos.

Comportamentos de espontaneidade organizacional

- Comportamentos inovadores espontaneos que promovem a efetividade organizacional.

Civismo nas organizagdes

« Atos espontaneos dos trabalhadores que envolvem a dedicacdo ao sistema organizacional.

Fonte: Elaborado com base em Brief e Motowidlo (1986), Graham (1991),

Pearce e Gregersen (1991), George e Brief (1992) e Porto e Tamayo(2003).

Podsakoff et al. (2000) advertem que, na comparacao entre os conceitos
teoricos, podem existir algumas diferencas importantes, embora nao seja incomum
ver essas diferencas ignoradas nos estudos. Para este estudo, optou-se pelo uso da
expressao Comportamento de Cidadania Organizacional, pois seu significado é

coerente com a definicao dos comportamentos aqui estudados.

Hoch (2010) revela as contribuicoes de Bolino, Turnley e Niehoff (2004), ao
citar que, apesar dos inimeros antecedentes localizados na literatura e dos distintos
pontos de vista sobre o carater deles, percebe-se um ponto em comum entre as
diferentes concepcoes, pois todas parecem carregar uma conotacao positiva. Isso, na
opinido dos autores, acaba por vincular trés pressupostos basicos que geralmente
guiaram as investigacoes sobre CCO: 1) esse tipo de comportamento decorre de
motivos positivos; 2) facilita o funcionamento eficaz das organizacgoes; e 3) atos de
cidadania organizacional empregam beneficios a organizacdo, tornando-a um

ambiente mais atraente para se trabalhar.
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Para Maia et al. (2007), essa modalidade de comportamento no trabalho esta
também atrelada a um padrao elevado de desempenho profissional nos cargos
relacionados a prestacao de servicos, nos quais o trabalhador se relaciona com o
cliente. O alcance dos objetivos organizacionais depende, em grande parte, de
atitudes espontaneas que, em sua grande maioria, ndo podem ser previstas pelo
sistema. Cada vez mais, os CCO configuram-se como atos eficazes e essenciais para a
obtencao de vantagem competitiva (MACKENZIE et al., 2011), sendo o tema muitas
vezes tangenciado a justica organizacional, lideranca organizacional, desempenho no
trabalho e nas tarefas, satisfacio no trabalho e comprometimento organizacional
(COSTA; ANDRADE, 2015).

Visando medir comportamentos por meio da autoavaliagdo, Porto e Tamayo
(2003) desenvolveram a Escala de Civismo nas Organizacoes. Para tanto, basearam-
se na Escala de Comportamento de Cidadania Organizacional, elaborada por Siqueira
(1995), que, apesar da boa fundamentacdo teoérica, possuia indices de baixa
confiabilidade para os fatores. Fundamentada nas relacdes psicoldgicas de troca
social entre os colaboradores e a organizacao a qual pertencem, a autora estabeleceu

cinco dimensoes de autopercepcao.

O primeiro fator denominado “sugestoes criativas ao sistema” retine itens que
expressam comportamentos dos empregados para aprimorar o funcionamento da
organizacao e sugestoes de ideias para aumentar sua produtividade. O préximo fator,
“protecdo ao sistema”, congrega itens sobre acoes que visam zelar pelo patrimoénio da
Organizacao, incluindo seu aproveitamento e limpeza. O terceiro fator “criacdo de
clima favoravel a organizacao no ambiente externo” diz respeito a comportamentos
de divulgacao das vantagens e méritos da organizacao fora do ambiente de trabalho
com intencdo de promover seu local de trabalho. O quarto fator, “autotreinamento”,
faz mencao a busca por cursos e eventos, por parte dos funcionarios, que melhorem a
sua performance no trabalho. O dltimo fator, “cooperacao com os colegas” agrega
itens que refletem comportamentos de auxilio aos colegas de trabalho visando o

beneficio da organizacao.

Porto e Tamayo (2003) defendem a relevancia da manifestacao desses
comportamentos para as organizacoes, uma vez que, por meio desses, a mesma
alcanca um desempenho além do esperado pela descricao da funcdo. Ademais, os

mesmos autores destacam que essas caracteristicas, quando identificadas em nivel
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individual, tendem a ser mais importantes que a inteligéncia na distincao dos

individuos representando atitudes, interesses e motivacoes.

Whiting, Podsakoff, Pierce, (2008) destacam que, ao praticarem acoes
voluntarias em prol da organizacdo, os individuos acabam auxiliando colegas de
trabalho e influenciando outros a assumirem responsabilidades adicionais passando
a serem vistos de forma favoravel pelos demais membros da equipe. Isso resulta em
beneficios ao trabalhador ,omo o aumento da autoestima, estabilidade emocional e
aperfeicoamento das relacbes. MacKenzie, Podsakoff e Podsakoff (2011) asseveram
que, mesmo que em nivel individua, essas acoes carecem de atencao, uma vez que, as
mesmas tendem a se estender ao nivel organizacional. Segundo esses autores, o
comportamento de cidadania, ainda que demonstrado por um tnico colaborador,

podera vir a influenciar ou a encorajar demais membros a realiza-los.

Podsakoff et al. (2000) e Bolino (2015) acrescentam que, ao investir em
comportamentos de cidadania organizacional a organizacao tende a obter resultados
positivos tais como: incrementos na sua produtividade, estabilidade no desempenho,
aumento da capacidade de atrair e reter colaboradores, melhora das relagoes
interpessoais, reducdo do turnover, facilidade em adaptar-se as mudancas e melhor
utilizacdo dos seus recursos. Assim, de acordo com Brandt (2018), os
comportamentos de cidadania organizacional constituem um importante tema de
pesquisa, pois representam beneficios aos individuos e as organizagoes, gerando um
equilibrio entre os objetivos de ambos. Por um lado, os colaboradores desenvolvem
expectativas quanto ao atendimento das suas necessidades materiais, pessoais e
sociais. Em contrapartida, a organizacdo acredita que suas metas serdo mais
facilmente alcancadas por meio da motivacdo e do envolvimento de seus

trabalhadores.

2. Método

Com a finalidade de alcancar o objetivo proposto, foi empreendida uma
pesquisa caracterizada, quanto a abordagem do problema, como quantitativa e do
tipo descritiva. A abordagem quantitativa é utilizada em estudos cujos resultados sao
decorrentes principalmente de analises estatisticas (SHAGHNESSY, ZECHMEISTER
E ZECHMEISTER, 2012). Sendo assim, entende-se que em situacoes nas quais a
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populacdo estudada é significativamente numerosa, a abordagem quantitativa é a
mais adequada. JA do ponto de vista de seus objetivos, a pesquisa é considerada
descritiva, pois observa, registra, analisa fatos ou fendomenos e sua relacao e conexao

com outros, sua natureza e caracteristicas (CERVO; BERVIAN, 2002).

O estudo foi realizado em uma empresa de transporte coletivo urbano, com
mais de 50 anos de experiéncia no ramo de atuacao, localizada em Santa Maria,
municipio do estado do Rio Grande do Sul. Essa empresa, por muitas vezes, foi
reconhecida por 6rgaos externos e pela comunidade, por meio de premiacoes e
certificacoes, em aspectos relacionados a sua politica de qualidade e gestdo. A
organizac¢ao objeto deste estudo possui trés terminais de linha e atende cerca de 63%
de todo transporte coletivo do seu municipio. Para tanto, conta com 450
colaboradores em func¢oes operacionais, distribuidos em cobradores e motoristas, os
quais serdo os respondentes desta pesquisa. No entanto, no presente estudo, foi
possivel contemplar 207 pesquisados, obtendo uma amostra nao probabilistica por

conveniéncia.

Desta forma, foi utilizado como instrumento para coleta de dados, um
questionario, composto de duas partes. A primeira etapa visa identificar o perfil
sociodemografico dos respondentes como: idade, escolaridade, estado civil, possuir
ou nao filhos e tempo de empresa. Ja a segunda parte foi elaborada com base no
modelo de Porto e Tamayo (2003), a Escala de Civismo nas Organizagoes, composta
por 41 itens distribuidos em cinco fatores, conforme mostra o Quadro 2, e avaliada
por meio de uma escala de 5 pontos, sendo os extremos, (1) Nunca e (5) Sempre. De
acordo com Gil (2009) utilizar-se de questionérios estruturados possibilita ao
pesquisador o conhecimento direto da realidade e a quantificacdo do fenémeno
observado, tornando o levantamento um dos procedimentos mais indicados ao

estudo de comportamento e opiniao.
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Fator

Compreensao

Itens

Sugestoes criativas ao

sistema

Apresentacao de sugestoes a
administracao para o bem da

organizacao.

1,2, 4, 8,11, 14, 15,
22, 25, 29, 32, 34
e 35

Proteciao ao sistema

Atos de protecao ao patrimonio

6, 7,16, 17, 19, 24

organizacional. e 41

Criacao de clima Divulgacao favoravel a organizacao
favoravel a fora do local de trabalho. 3,12, 18, 23, 27,
organizacao no 28,31€e 39

ambiente externo

Busca por aperfeicoamento pessoal,

engloba procura por cursos,
Autotreinamento treinamentos e eventos que 5,10,33€e 36

possibilitem o crescimento de seu

desempenho no trabalho.

Cooperacao com 0s

colegas

Atitudes de ajuda aos demais
colaboradores visando a beneficiar a

organizacao.

9, 13, 20, 21, 26,

30, 37,38 €40

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

A coleta de dados realizou-se durante o horario habitual de trabalho pelo

periodo de trés dias consecutivos. Os dados obtidos serao tratados com auxilio do

software Statistical Package for Social Sciences (SPSS), versao 21. Nesse

procedimento sera realizada a analise de frequéncia e média das variaveis.

Analise e discussao de dados

Nesta secdo, serdo apontados os principais resultados e discussées da

pesquisa. Inicialmente serao descritos os perfis dos respondentes. No item a seguir,

serao apresentados os resultados referentes aos comportamentos de cidadania

organizacional pesquisados.
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4.1. Perfil dos respondentes

De acordo com os dados obtidos pelos respondentes da equipe
operacional da empresa de transporte coletivo urbano, objeto deste estudo, obteve-se
o perfil dos mesmos. A caracterizacao dos respondentes prevalecentes nesse grupo de

profissionais encontra-se expostas a seguir nas Tabelas 1 e 2:

Tabela 1- Perfil dos respondentes (idade e tempo de empresa)

Var . 4 . .
Descricao Média Desvio
1 Idade 34,97 9,01
2 Tempo de empresa 5,95 5,84

Fonte: dados da pesquisa

Recorda-se que a amostra pesquisada foi de 207 colaboradores do sexo
masculino, ocupantes de cargos operacionais, predominantemente cobradores,
perfazendo uma porcentagem de 55,1%. Quanto a idade, os respondentes possuem,
em média, 35 anos. De acordo com o IBGE (2011), quase 62% dos trabalhadores tém
entre 30 e 59 anos, vindo de encontro, esta informacao, com a média etaria dos
respondentes.

O tempo de atuacao dos colaboradores na empresa € seis anos, em média, o
que demonstra uma baixa rotatividade se comparado as informacdes ofertadas pelo
Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socioeconémicos — DIEESE
(2014), segundo esta fonte, o tempo médio de permanéncia do brasileiro no emprego
chegou a trés anos e um més. Percebe-se que, os colaboradores da organizacao
estudada, possuem média de duracao no emprego superior aos dados apresentados.
Na Tabela 2, serdo apresentadas as demais questdes que caracterizam o perfil dos
respondentes, tais como, escolaridade, estado civil, se possuem ou nao filhos e o

cargo ocupado por estes na organizacao.
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Tabela 2 - Perfil dos respondentes (escolaridade, estado civil, filhos e cargo)

Var Descricao Freq. %
Escolaridade
1 Ensino Fund. Incompleto 19 9,2
2  Ensino Fund. Completo 21 10,1
3  Ensino Médio Incompleto 39 18,8
4 Ensino Médio Completo 110 53,1
5  Curso técnico 9 4,3
6 Ensino Superior Incompleto 3 1,4
7 Ensino Superior Completo 3 1,4
TOTAL 204 98,6
Estado Civil
1 Solteiro 62 30,0
2 Casado 102 49,3
3 Divorciado 13 6,3
4 Viuvo 1 0,5
5 Uniao estavel 26 12,6
TOTAL 204 98,6
Filhos
1 Sim 138 66,7
2 Nao 62 30,0
TOTAL 200 96,6
Cargo
1 Motorista 90 43,5
2  Cobrador 114 55,1
TOTAL 204 98,6

Fonte: dados da pesquisa.

No que diz respeito ao grau de instrucdo, a maioria 53,1% (n=110) possui o
ensino médio completo, 18,8% (n=39) ensino médio incompleto, 10,1% (n=21) ensino
fundamental completo, 9,2% (n=19) ensino fundamental incompleto, 4,3% (n=9)

curso técnico e 2,8% (n=6) possuem ou estao no ensino superior.

Em relacdo ao estado civil dos respondentes, na sua maioria 49,3% (n=102) se
declaram casados, 30% (n=62) solteiros, 12,6% (n=26) uniao estavel e o restante
distribuidos entre vitvos e divorciados. A maior parte 66,7% (n=138) afirmou

possuir filhos.
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4.2. Comportamentos de cidadania organizacional presentes em

uma empresa do setor de transporte

Por meio da coleta de dados, foi possivel verificar os comportamentos de
cidadania organizacionais existentes no ambiente laboral da empresa. Na Tabela 3,
sao apresentados os cinco fatores de comportamentos de cidadania organizacional,
demonstrando-os de forma decrescente, ou seja, do fator com média mais alta (fator

mais forte) a média mais baixa (fator mais fraco), bem como suas descricoes.

De acordo com os resultados obtidos, as variaveis de maiores médias reveladas
pelos respondentes pertencem ao fator “protecao ao sistema” e ao fator “cooperacao
com os colegas”, os quais apresentaram as maiores escores (4,58 e 4,25
respectivamente). No primeiro fator citado, obtiveram destaque as variaveis “procuro
conhecer os meus equipamentos de trabalho”, com média de 4,71, demonstrando que
os colaboradores tém interesse em ter o conhecimento necessario a respeito dos
materiais e equipamentos utilizados no seu trabalho, bem como “cuido com zelo dos
equipamentos de trabalho”, revelando uma média de 4,64. O desvio padrao de 0,749
é aceitavel e revela coesao entre as respostas. Assim, evidenciando que os
respondentes apresentam de forma significativa os comportamentos relacionados a
esse fator. Essa constatacao mostra comportamentos de responsabilidade e dedicacao
para com o trabalho e com os colegas, suscitando a presenca de atos cooperativos que
vao além das expectativas (COLEMAN; BORMAN, 2000).

Segundo Maia et al. (2007), esse fator é importante pois observa-se que o
comportamento de protecdo ao sistema esta relacionado de forma positiva com
valores de autodeterminacao, o que é bastante relevante e impulsiona os funcionarios

a agirem de forma criativa, inovadora e com zelo no cotidiano de trabalho.

Tabela 3 - Média e desvio padrao da ECO

Var. Descricao Média Desvio

FATOR 2 - Protecao ao sistema

6 Utilizo de forma adequada os equipamentos da empresa 4,54 0,842
7 Evito desperdicar materiais desta empresa 4,55 0,787
16  Zelo pela limpeza do ambiente de trabalho 4,60 0,728

17 Procuro conhecer os meus equipamentos de trabalho 4,71 0,627
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19 Cuido com zelo dos equipamentos de trabalho 4,64 0,676
24 Uso com cuidado os equipamentos desta empresa 4,56 0,795
41 Zelo pelo patrimonio desta empresa 4,49 0,791
TOTAL 4,58 0,749
FATOR 5 - Cooperacao com os colegas
9 Ofereco-me para substituir um colega que faltou ao trabalho 3,74 1,187
13 Oriento um colega menos experiente no trabalho 4,53 0,858
Ofereco-me para ajudar um colega que esta com dificuldade
20 no trabalho 405 0,640
21 Repasso meus conhecimentos para os colegas de trabalho 4,39 0,817
26 Ofereco ajuda a colegas que estejam sobrecarregados 3,97 1,069
30 Complemento o trabalho de colegas, quando solicitado 4,17 0,985
37 Ofereco apoio emocional a colegas com problemas pessoais 3,94 1,170
38 Colaboro quando colegas me pedem auxilio no trabalho 4,59 0,723
40 Ajudo colegas na resolucao de problemas 4,32 0,869
TOTAL 4,25 0,924
FATOR 3 - Criacao de clima favoravel a organizacao no ambiente externo
3  Procuro defender a empresa que trabalho 4,01 1,092
12 Costumo elogiar esta organizacao 3,83 1,154
18 Descrevo as qualidades desta empresa 4,33 0,896
Costumo passar a melhor das impressoes para as pessoas
23 que nao conhecem esta empresa 440 0,881
27  Dou informacoes boas sobre esta empresa 4,35 0,935
28 Informo sobre o papel desta empresa na sociedade 4,01 1,060
31 Converso sobre as vantagens de trabalhar nesta empresa 3,98 1,150
39 Defendo os produtos ou servicos desta empresa 4,18 0,954
TOTAL 4,14 1,015
FATOR 4 — Autotreinamento
5 Frequento cursos de aperfeicoamento profissional 4,10 1,132
10 Procuro frequentar cursos de reciclagem profissional 4,00 1,092
Busco cursos complementares que ampliem minha area de
33 atuacio 3,66 1,282
36 Busco participar de eventos na minha area de atuacao 3,81 1,211
TOTAL 3,89 1,180
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FATOR 1 - Sugestoes criativas ao sistema

Dou sugestoes para resolver problemas no setor onde
trabalho

Contribuo com novas idéias para o melhor aproveitamento

2 do ambiente fisico
Sugiro novas rotinas que possam melhorar o desempenho do
4 meu setor
8 Sugiro formas mais eficientes de realizar as tarefas
11 Dou sugestoes sobre novos produtos e servicos
14 Repasso idéias novas sobre o meu trabalho nesta empresa
Encontro solucoes para as dificuldades de trabalho que
15 tenho
22  Sugiro novos usos para os equipamentos 0ciosos
Dou sugestao a administracao para melhorar a estrutura da
25 empresa
29 Dou sugestoes para melhorar o funcionamento do setor
32 Contribuo com novas ideias para aumentar a produtividade
34 Dou sugestoes para melhorar o gerenciamento da empresa
Dou sugestoes sobre a disposicao do ambiente fisico da
35 minha area
TOTAL

3,09

3,02

3,26
3,54
2,89
3,60

4,15
3-49

3,03
3,59

3,54
3,18

3,55
3,38

1,243

1,106

1,193

1,161
1,197
1,179

0,909
1,182
1,355

1,235
1,214

1,220
1,401

1,200

Fonte: Dados da pesquisa.

O segundo fator mais relevante na empresa é o de “cooperacdo com os

colegas”, o qual obteve uma média de 4,25 e um desvio padrao de 0,924, revelando

que ha comportamentos de auxilio aos colegas de trabalho visando o beneficio da

organizacao. O item que obteve maior média dentro desse fator é “ofereco-me para

ajudar um colega que estd com dificuldade no trabalho”, o qual apresentou uma

média de 4,65. O desvio padrao deste fator indica que ha coesao entre as respostas,

reforcando assim este tipo de comportamento dentro da organizacao. Essa dimensao

contribui para a prevencao e solucao de conflitos internos da organizacao, por meio

de acoes voluntarias, de cortesia ou de encorajamento, demonstradas pelos
colaboradores (HOCH, 2010).
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Outro fator, manifestado com relevancia pelos colaboradores, demonstra uma
identificacao destes com a organizacdo, pois o fator “criacdo de clima favoravel a
organizacao” apresentou uma média equivalente a 4,14, o que revela que, no
ambiente externo, as pessoas reconhecem de forma positiva o papel da empresa do
setor de transportes, gerando uma imagem favoravel a organizacao. Além de
representar o esforco dos individuos em promover a imagem e o bem-estar da
organizacdo a qual pertencem, o comportamento supracitado, simultaneamente,
representa beneficios pessoais, aumentando o seu prestigio social pelo fato de

pertencer a uma empresa considerada de alto nivel (TAMAYO et al., 1998).

Em contrapartida, os fatores “autotreinamento” e “sugestOes criativas ao
sistema” indicaram menores graus de prioridade pelos pesquisados. Variaveis
referentes a dimensao “autotreinamento formaram a segunda menor média, com
3,89 e desvio padrao de 1,18. A questdao que obteve maior média deste fator foi
13 : . : »
frequento cursos de aperfeicoamento profissional”, com 4,10. Por outro lado, a com
menor significAncia neste construto refere-se a busca de cursos complementares que
ampliem a area de atuacdo do funcionario. Neste quesito, a média apresentada pelos

colaboradores foi 3,66 e 1,282 de desvio padrao.

No que tange a emissdo de “sugestOes criativas ao sistema”, percebe-se que
apresentou a menor média na sua totalidade em relacao aos demais, com a média de
3,38, revelando ser o que descreve os atos menos presentes nos colaboradores da
organizagdo investigada. As questOes que apresentaram as menores médias nesse
fator foram “dou sugestoes sobre novos produtos e servicos” e “contribuo com novas
idéias para o melhor aproveitamento do ambiente fisico” (com médias 2,89 e 3,02,
respectivamente), sugerindo menor incidéncia de comportamentos no que se refere a
criatividade dos colaboradores, como contribuir com novas ideias para aumentar a
produtividade, maneiras eficientes para realizar as tarefas e disposi¢do do ambiente
fisico, estando minimizada a participacao dos funcionarios a assuntos operacionais e

estratégicos da organizacao.

Resultados semelhantes foram verificados no estudo de Jardim (2009), no
qual analises identificaram, em colaboradores pertencentes a organizacao judiciaria
mineira, como mais presentes comportamentos referentes a “protecao ao sistema”
juntamente com “cooperacdo aos colegas”. Enquanto os fatores “criacdo de clima

favoravel a organizacdo no ambiente externo”, “autotreinamento” e “sugestoes
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criativas ao sistema” foram, nessa ordem, as proximas dimensées na classificacao de

importancia.

Silva (2010) realizou uma pesquisa envolvendo a teméatica em uma Instituicao
de Ensino Superior, os funcionarios e docentes desta instituicdo apresentaram
comportamentos proximos aos resultados encontrados neste estudo. Entre os fatores,
“protecdo ao sistema” e “cooperacao aos colegas”, também se destacaram,
apresentando médias superiores aos demais. Enquanto os demais fatores apareceram

de forma moderada, sendo “autotreinamento” o que obteve o escore mais baixo.

Também com um foco em cargos operacionais de uma empresa do setor
industrial, Costa, Estivalete e Andrade (2014) constataram que, em anélises
relacionadas aos CCO, os comportamentos relacionados ao cuidado com o patriménio
da organizacao e ajuda entre os colegas foram os indicados pelos colaboradores como
0os mais presentes no contexto investigado. Em contrapartida, como no presente
estudo, as evidéncias congregadas no trabalho das autoras indicaram que os atos
relacionados a procura por cursos, treinamentos ou eventos e a apresentacao de
sugestoes que favorecam toda a organizacao sao os menos praticados no ambiente de

trabalho.

3. Consideracoes finais

O presente estudo teve por objetivo verificar os comportamentos de cidadania
organizacional presentes no ambiente laboral de uma empresa do setor de transporte
de Santa Maria/RS. Com base nos resultados, pode-se concluir que os colaboradores
apresentam “comportamentos de cidadania organizacional”, destacando-se as acoes
de “protecao ao sistema” e “cooperacao com os colegas”, enquanto, as manifestacoes
englobadas no fator sugestOes criativas ao sistema apresentou-se de forma mais

timida quando comparada as demais.

Protecdo ao sistema foi o fator de maior preponderancia entre os
trabalhadores pesquisados. No que tange aos comportamentos pertinentes a esse
fator, foi enfatizada a preocupacao dos colaboradores em aperfeicoar suas tarefas
visando um melhor andamento do sistema, assim como o cuidado e o conhecimento

que motoristas e cobradores possuem para o correto manuseio dos equipamentos de
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trabalho, bem como a preocupacdo com a conservacao desses utensilios em bom
estado. Considera-se que a alta incidéncia desses comportamentos € significativa para
o contexto analisado, uma vez que o cuidado com o material de trabalho nesse meio
repercute na percepcao dos clientes em relacdo a organizacdo e na seguranca do

servico prestado por esta.

No que tange a cooperacdo entre os colegas de trabalho, segundo
comportamento mais manifesto na perspectiva dos trabalhadores, é possivel inferir
que estes colaboradores consideram as relacoes de trabalho como um aspecto que
precisa ser preservado, uma vez que representam a existéncia de dedicacao entre os
colegas de trabalho, superando expectativas, reduzindo a possibilidade de conflitos
internos e impactando positivamente na qualidade de vida dos envolvidos. Esse
achado significativo para o desempenho dessa atividade laboral, visto que estes
funcionarios desenvolvem suas atividades em duplas fixas de trabalho e, portanto,

ambos, colaborador e motorista, sdo corresponsaveis pelos resultados alcancados.

Salienta-se, portanto, a necessidade dos gestores implementarem mudancas
no ambiente de trabalho que contribuam para fomentar comportamentos de
cidadania que apresentaram-se de forma retraida, como o fator “sugestoes criativas
ao sistema”, que segundo os resultados, revelou menor incidéncia na organizagao. A
presenca deste fator pode melhorar o clima organizacional, auxiliar em processos de
mudanca e decisOes estratégicas, enfim, contribuir para o desenvolvimento da

empresa e do individuo.

Destaca-se que a coleta de dados foi realizada durante a rotina habitual de
trabalho dos participantes em horarios e dias preestabelecidos pela organizacao, o
que dificultou a coleta de dados e possiveis esclarecimentos a respeito do tema
abordado, pois o fluxo de trabalhadores é intenso no local. Buscando facilitar a coleta
neste ambiente conturbado, optou-se por uma metodologia quantitativa, que oferece
questoes fechadas e preestabelecidas e, portanto, podem deixar escapar questoes
subjetivas inerentes ao comportamento dos colaboradores, configurando uma
limitacdo para a pesquisa. Recomenda-se que estudos futuros apresentem uma
abordagem qualitativa complementar, para que o construto seja analisado com maior
profundidade. Dentre os fatores limitantes, encontra-se a forma como se delimitou a
amostra deste estudo, nao probabilistica por conveniéncia, sendo aplicado aos

colaboradores de uma tinica organizacao.
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Vale ressaltar que, apesar das limitacoes apresentadas e da impossibilidade de
generalizacao deste estudo, a presente pesquisa pode contribuir para novos estudos e
ampliacao da discussao sobre a tematica. Desta forma, analisando tal panorama e o
contexto atual no qual as empresas estao inseridas, os administradores deverao ter a
sensibilidade da percepcao dos mais variados comportamentos humanos para que,
assim, seja possivel extrair para a organizacao os beneficios, como eficiéncia e eficacia
em varios niveis, que a tematica acerca do comportamento de cidadania
organizacional possui. Logo, esta pesquisa possui relevancia teoérica e pratica, pois,
além de trazer uma visao da tematica em uma realidade distinta, contribui para que
as organizacoes compreendam a importancia e as implicacoes de se analisar o

comportamento do individuo em seu ambiente laboral.
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