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RESUMO

Dissertacdo de Mestrado
Programa de P6s-Graduagdo em Administracdo
Universidade Federal de Santa Maria

COMPORTAMENTO DE CIDADANIA ORGANIZACIONAL: SUA INTERACAO
COM OS VALORES ORGANIZACIONAISE A SATISFA(}AO NO TRABALHO
AUTORA: VIVIAN FLORES COSTA
ORIENTADORA: VANIA DE FATIMA BARROS ESTIVALETE
Data e Local da Defesa: Santa Maria, 28 de Maio de 2014.

Este estudo foi desenvolvido com o propésito de analisar a influéncia dos valores
organizacionais e da satisfacdo no trabalho nos comportamentos de cidadania organizacional
(CCO), considerando a percep¢do dos colaboradores e gestores. Para tanto, realizou-se uma
pesquisa descritiva, de natureza quantitativa e qualitativa, concretizada por meio de um estudo
de caso em uma empresa fabricante de eletrodomésticos. Inicialmente, na etapa quantitativa,
participaram 302 colaboradores pertencentes a diversas posicGes hierdrquicas da Empresa
pesquisada, os quais responderam um questiondrio elaborado a partir dos modelos Escala de
Civismo nas Organizacbes (ECO) de Porto e Tamayo (2003), Inventario de Perfis de Valores
Organizacionais (IPVO) de Oliveira e Tamayo (2004) e Escala de Satisfacdo no Trabalho
(EST) de Siqueira (1995). Em um segundo momento, na etapa qualitativa, participaram do
estudo 10 gestores da Empresa investigada, com o0s quais efetivaram-se entrevistas
semiestruturadas, sendo o protocolo elaborado a luz dos modelos utilizados. Os principais
resultados encontrados expdem que, no que tange aos CCO, os comportamentos de Protecdo
ao sistema e de Cooperacdo com os colegas foram os indicados pelos colaboradores e gestores
como 0S mais presentes no contexto organizacional investigado. Em contrapartida, na viséo
dos colaboradores, o Autotreinamento e 0 comportamento de Sugestdo a gestdo
organizacional sdo os menos praticados no ambiente de trabalho, contudo, a visdo dos
gestores apresentou algumas dissensdes, visto que apontaram esses comportamentos como
recorrentes nos membros da organizacdo. Nas analises relacionadas aos valores
organizacionais, identificou-se que, segundo a percep¢do dos colaboradores e gestores, sdo
prioritarios na Empresa o Dominio e conformidade e o Prestigio e realizacdo, enquanto os
valores Bem-estar e Autonomia ocuparam lugares inferiores na hierarquia. Em relacdo a
satisfacdo no trabalho, a avaliacdo dos colaboradores e gestores demonstrou maior
contentamento com as dimensdes Satisfacdo com a chefia e Satisfacdo com os colegas, e, por
outro lado, certa insatisfacdo arrolada a Satisfacdo com o salério e as promoc@es. Ainda, as
analises de regressdo multiplas revelaram que o modelo com maior poder de explicacdo foi
representado pela variavel Criacdo de clima favoravel a organizacdo no ambiente externo,
cuja variancia foi explicada em 40,4% pelos valores Prestigio e realizagdo e pelo fator
Satisfacdo com o salario e as promocdes, seguido do modelo Protecdo ao sistema, no qual a
variancia foi explicada em 31,1% pelos valores Prestigio e realizagdo e Dominio e
conformidade e pelo fator Satisfacdo com os colegas. Assim, demonstrou-se que os valores
organizacionais e a satisfacdo no trabalho exercem influéncia nos comportamentos de
cidadania organizacional.

Palavras-chave: Comportamento de cidadania organizacional; Valores organizacionais;
Satisfacéo no trabalho.
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This study was developed in order to analyze the influence of organizational values and job
satisfaction in organizational citizenship behaviors (OCB), considering the perception of
employees and managers. To do so, we performed a descriptive, quantitative and qualitative
nature, achieved through a case study of a manufacturer of home appliances. Initially, the
quantitative stage involved 302 employees belonging to different hierarchical positions
researched Company, who answered a questionnaire from models Scale of Civility in
Organizations from Porto and Tamayo (2003), Inventory of Organizational Values Profile
from Oliveira and Tamayo (2004) and Job Satisfaction Scale from Siqueira (1995). In a
second step, the qualitative stage, 10 managers of Company investigated participated, with
whom semi-structured interviews were conducted, the protocol being drawn up in the light of
the models used. The main results state that, with respect to the OCB, the behaviors of the
Protection system and Cooperation with colleagues were nominated by employees and
managers as the most gifts in the organizational context investigated. However, in view of
employees, the Self-training and Suggestions organizational management are less practiced in
the workplace, however, the vision of managers presented some dissension, as indicated in
these behaviors as recurring in members of the organization. In the analysis related to
organizational values, identified that, according to the perceptions of employees and
managers, are in the Company’s priority the Dominion and compliance and Prestige and
achievement, while values Well-being and Autonomy occupied seats lower in the hierarchy.
In relation to job satisfaction, the evaluation of employees and managers showed greater
contentment with the dimensions Satisfaction with leadership and Satisfaction with
colleagues, and on the other hand, dissatisfaction mustered with Satisfaction with pay and
promotions. Still, multiple regression analyzes revealed that the model with greater
explanatory power was represented by the variable Creating favorable climate to the
organization in the external environment, whose variance explained was 40.4 % by values
Prestige and achievement and by the factor Satisfaction with pay and promotions, followed by
the Protection system model in which the variance was explained for 31.1% by the values
Prestige and achievement and Dominion and compliance and by the factor Satisfaction with
colleagues. Thus, it was demonstrated that the organizational values and job satisfaction
influence on organizational citizenship behavior.

Keywords: Organizational citizenship behavior; Organizational values; Job satisfaction.
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1 INTRODUCAO

A competitividade atual, somada as transformacbes tecnoldgicas, econdmicas e
gerenciais, tem impulsionado inimeras modificacdes no ambiente laboral e influenciado as
interacdes sociais que ocorrem neste cenario. Esta conjuntura tem afastado, cada vez mais, o
uso de estruturas rigidas e hierarquizadas nas organizacdes, a favor de um sistema baseado na
iniciativa e na cooperagdo. Diante disto, os pesquisadores vém reconhecendo a relevancia dos
comportamentos ndo prescritos pelo sistema formal, como, por exemplo, os comportamentos
de cidadania organizacional (CCO) (JANSSEN; HUANG, 2008).

Os estudos que embasaram a nocdo de cidadania organizacional iniciaram-se na
década de 1930, destacando-se as contribuicdes de Barnard (1938) a respeito da importancia
de esforgos cooperativos para o funcionamento organizacional. Esse autor difundiu a ideia de
que as organizagBes existem gracas a colaboracdo entre os membros que as compdem e
ressaltava a importancia das pessoas sentirem vontade de contribuir para esse sistema
(SIQUEIRA, 1995).

Em seguida, Katz e Kahn (1974) retomam o0s conceitos apresentados por Barnard
(1938) e discutem a sua importancia para a sobrevivéncia organizacional. Na visdo desses
autores, qualquer organizacdo que dependa apenas dos comportamentos prescritos constitui-se
em um sistema social muito fragil. Além disto, pontuam que se o sistema de recompensas
praticado por uma organizacdo for percebido como justo, pode haver a incidéncia de relacdes
de auxilio entre seus membros, traduzidas por meio de um “senso de cidadania” (GOMES,
2011).

A partir de entdo, o interesse pelos CCO cresce, residindo, principalmente, na
premissa de que favorecem a eficicia organizacional. Deste modo, os pressupostos dos
primeiros estudos deram lugar a constatacdo empirica, e diversas pesquisas tém revelado que
0S grupos e organizacdes nos quais os CCO sdo mais atuantes revelam melhores indicadores
de eficicia (MACKENZIE, PODSAKOFF; PODSAKOFF, 2011; PODSAKOFF;
MACKENZIE, 1997; REGO, 2002a; YAGHOUBI, SALARZEHI; MOLOUDI, 2013).

Esses dados sdo fundamentados também em Organ (1988), o qual reforca a
necessidade das organizacBGes recorrerem aos comportamentos espontaneos, inovadores e
cooperativos de seus membros, de tal maneira que as respostas as exigéncias constantemente
mutaveis, sejam eficazes e possibilitem vantagem competitiva. Yaghoubi, Yazdani e

Khornegah (2011) corroboram ao afirmar que as condutas de cidadania fazem com que 0s
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individuos assumam uma consciéncia e desenvolvam um comportamento pré-ativo diante de
diversas situacbes organizacionais. Estes comportamentos denotam, também, uma
preocupacdo com os demais individuos, por meio da manifestacdo de atitudes espontaneas e
voluntéarias de participacdo e auxilio na solucdo de problemas.

Em ambito nacional destacam-se os estudos de Siqueira (1995, 2003). A autora
retomou a definicdo original de Katz e Kahn (1974) e sugere 0 uso da expressdo civismo nas
organizagOes, ao argumentar sobre a pertinéncia desse termo (SIQUEIRA, 1995). No entanto,
no presente trabalho opta-se por manter a denominacdo comportamento de cidadania
organizacional, visto que essa continua sendo a utilizada na literatura internacional e,
inclusive, na maioria das pesquisas desenvolvidas no Brasil (ESTIVALETE et al., 2013a;
GOMES, 2011; IBRAHIM; ASLINDA, 2013; REGO, 2002a, 2002b; VERCHAI; LANER,
2008; YAGHOUBI, SALARZEHI; MOLOUDI, 2013).

Outras contribuicdes de Siqueira (1995, 2003) caracterizam-se pelo desenvolvimento e
validacdo de uma escala, posteriormente aprimorada por Porto e Tamayo (2003), e a criagédo
de um modelo que explica a existéncia de uma relacdo pds-cognitiva entre os antecedentes
cognitivos e afetivos de cidadania organizacional. Para Siqueira (2003) existem evidéncias de
que as cognicgdes sobre troca social travada com a organizacdo antecedem os elos de natureza
afetiva que o trabalhador estabelece com o seu trabalho e com a organizagdo que o0 emprega.

A proposito, encontrar os antecedentes dos CCO tem constituido um dos principais
desafios dos pesquisadores (LEPINE, EREZ; JOHNSON, 2002; TAMAYO et al.,
1998).Varios fatores ambientais do trabalho tém sido considerados como preditores dessa
conduta, tais como a percepcdo de justica organizacional (FARAHBOD et al., 2012;
MOORMAN, 1991; REGO, 2002a), o suporte do lider e nivel de independéncia da tarefa
(BATEMAN; ORGAN, 1983; SMITH, ORGAN; NEAR, 1983; YAFFE; KARK, 2011) e a
satisfacdo no trabalho (MASON; GRIFFIN, 2005; MUNENE, 1995; ORGAN, 1990;
ORGAN; KONOVSKY, 1989; SIQUEIRA, 1995).

Ainda, ao investigar novas relagdes, Porto e Tamayo (2005) indicam a cultura
organizacional como outra varidvel importante para os estudos dos CCO, considerando 0s
valores organizacionais como instrumento que permitem gerar o entendimento sobre esta
cultura (MENDES; TAMAYO, 1999). O interesse pelo estudo dos valores organizacionais
como antecessores dos atos de cidadania pode ser explicado pela proposicdo de que esses se
constituem em componentes essenciais nas organizagoes e funcionam como necessidades que

orientam o comportamento dos individuos para um fim especifico (FEATHER, 1995).
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Corroborando, Oliveira e Tamayo (2004) asseguram que os valores organizacionais
influenciam o comportamento dos individuos e orientam a vida da organiza¢éo, atuando como
elementos integradores compartilhados por seus membros. Assim, com base nessas
suposicdes, alguns estudos foram realizados relacionando valores organizacionais com
comportamentos no trabalho (AMOS; WEATHINGHTON, 2008; HASSAN, 2007;
MEGLINO, RAVLIN; ADKINS, 1989; SILVA, 2007; TAMAYO, 1996; TAMAYO, 2007a).

Conforme expresso anteriormente, ha outra linha de pesquisa que enfoca as atitudes no
trabalho como antecedentes dos CCO, na qual a satisfacdo no trabalho é apontada como um
das principais varidveis (SIQUEIRA, 2003). Robbins (2008) destaca que a relagdo entre a
satisfacdo e os atos de cidadania nas organizacdes é de certa forma logica, uma vez que
colaboradores satisfeitos parecem estar propensos a falar bem da empresa, a ajudar os demais,
a superar as expectativas em relacdo a suas tarefas e a estar dispostos a ir além de suas
atribuices regulares, sobretudo por quererem retribuir as experiéncias positivas.

Mas, apesar de estar empiricamente demonstrada a relacdo satisfagdo-CCO, algumas
duvidas permanecem em torno da sua configuracédo, de forma que alguns autores sugerem que
0 seu estudo ndo deve ser abandonado (FASSINA, JONES; UGGERSLEV, 2008; JUDGE et
al., 2001).

Frente a importancia dos CCO, bem como da investigacdo, acerca de seus
antecedentes, mais especificamente os valores organizacionais e a satisfagdo no trabalho,
considera-se relevante progredir nos estudos acerca desta tematica sob uma perspectiva
conjunta. Para tanto, inspirou-se no trabalho de Tamayo (1998), no qual o autor investiga a
relacdo dos valores organizacionais com a satisfacdo no trabalho, os comportamentos de
cidadania organizacional e o comprometimento afetivo. Todavia, 0 panorama do presente
estudo é, diferentemente desse autor, ter o foco no fenbmeno comportamento de cidadania
organizacional, por meio de outra abordagem metodoldgica e a utilizacdo de instrumentos
validados mais atuais, que permitam responder o seguinte problema principal de pesquisa:
“De que forma os valores organizacionais e a satisfagdo no trabalho influenciam os
comportamentos de cidadania organizacional, segundo a percepcdo de colaboradores e
gestores?”

Assim, este estudo visa avangar nos conhecimentos tedricos e empiricos a respeito da
influéncia dos valores organizacionais e da satisfacdo no trabalho nos comportamentos de
cidadania organizacional. Para a consecucdo desse objetivo, serd realizada uma pesquisa

descritiva, de natureza quantitativa e qualitativa, desenvolvida por meio de um estudo de caso
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em uma empresa fabricante de eletrodomésticos, pertencente a regido do Vale do Rio Pardo,
no Rio Grande do Sul (RS).

1.1 Justificativa do estudo

A conjuntura atual vivida pelas organizacdes é permeada por grandes desafios para
pesquisadores e gestores, entre 0s quais impera a necessidade de compreender o
comportamento humano, no que tange as acfes e atitudes dos individuos e grupos no
ambiente laboral (LIMONGI-FRANCA, 2005). Diante disso, Mackenzie, Podsakoff e
Podsakoff (2011) destacam a precisdo de se explorar, principalmente, aqueles
comportamentos espontaneos e cooperativos dos membros das organizagfes, 0s
comportamentos de cidadania organizacional, visto que esses atos podem ser eficazes e
essenciais para a obtencdo de vantagem competitiva.

No entanto, mesmo considerando a importancia dos CCO, percebe-se que existem
aspectos pertinentes a teoria ainda pouco explorados, como mudltiplas dimensdes do
comportamento de cidadania organizacional em diferentes contextos, e pesquisas que
identifiqguem diferencas nos significativos antecedentes de diferentes tipos de CCO
(MARINOVA, MOON; VAN DYNE, 2010). Segundo Tamayo (1998) o problema para 0s
pesquisadores ndo tem sido verificar a existéncia de condutas de cidadania nas organizacoes,
mas investigar 0s seus antecedentes. Assim, este estudo tem como proposta realizar a
articulacdo entre os fenbmenos valores organizacionais e satisfacdo no trabalho com os CCO,
visando colaborar com evidéncias acerca dos fatores responsaveis pela emissdo destes atos.

Para isto, com base em um estudo anterior realizado por Tamayo (1998), pretende-se
explorar o tema comportamento de cidadania organizacional, ainda pouco empreendido em
ambito nacional (GOMES, 2011; ESTIVALETE et al., 2013b) e avancar em seus achados
analisando ndo apenas a relacdo, mas a influéncia dos valores organizacionais e da satisfacdo
no trabalho nestes comportamentos. Também, adotar instrumentos aperfeicoados e
atualizados na avaliacdo de cada um dos construtos estudados. E, por fim, apresentar, além da
perspectiva quantitativa, uma abordagem qualitativa acerca da tematica, uma vez que,
segundo Gomes (2011), trabalhos dessa natureza, envolvendo o0s comportamentos de
cidadania organizacional, sdo realizados em menor escala, tanto em nivel nacional quanto

internacional.
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Além disso, ressalta-se que a tematica assume uma relevancia maior no cenario da
organizacdo selecionada como o0 caso de estudo desta pesquisa. Uma vez que, apesar da
evolucdo dos equipamentos e dos métodos facilitarem os objetivos de producdo nas
industrias, sdo os trabalhadores que frequentemente absorvem o impacto da necessidade de
variagdes no processo produtivo (VINK; STAHRE, 2006). Segundo Gerwin (2005), em um
sistema produtivo € necessario que os colaboradores tenham uma série de habilidades, para
trabalhar com diferentes produtos, operacdes e procedimentos, para realizar a manutencéo,
detectar defeitos e tomar atitudes para corrigi-los. Desta forma, esclarece Martin (1997, p.10),
para alavancar os processos neste setor o trabalhador deve ter uma “maior responsabilidade
por tomadas de decisfes imediatas e uma participagdo mais ativa”, sendo fundamental que os
mesmos sintam-se envolvidos na organizacdo e anseiem contribuir de forma inovadora e
informal no seu cotidiano de trabalho.

Finalmente, convém destacar que este estudo se justifica também pela sua contribuicao
prética, pois fornecera resultados importantes para que as organiza¢fes possam refletir sobre
suas politicas e préaticas de gestdo de pessoas, redirecionando seus esfor¢os para a criacdo e
manutencdo de um ambiente de trabalho que favoreca a disseminacdo dos atos de cidadania
organizacional, tendo em vista que o mesmo é considerado como um preditor de
comportamentos e atitudes que contribuem para a eficacia organizacional (MACKENZIE,
PODSAKOFF; PODSAKOFF, 2011; PODSAKOFF; MACKENZIE, 1994; REGO, 2002a;
YAGHOUBI, SALARZEHI; MOLOUDI, 2013). Portanto, esta pesquisa configura-se como
uma possivel ferramenta gerencial que visa, a partir da perspectiva dos colaboradores,

fornecer instrumentos para a melhoria das relagdes de trabalho.

1.2 Objetivos

Nesta secdo sdo expostos 0s objetivos que delimitam a realizacdo do presente estudo.

Para tanto, primeiramente, apresenta-se 0 objetivo geral e, ap0s, 0s objetivos especificos.
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1.2.1 Objetivo geral

Analisar a influéncia dos valores organizacionais e da satisfagdo no trabalho nos
comportamentos de cidadania organizacional, considerando a percepg¢édo dos colaboradores e

gestores.

1.2.2 Objetivos especificos

I.  Caracterizar o perfil sociodemogréfico dos colaboradores;
Il.  Identificar os comportamentos de cidadania organizacional predominantes na visao
dos colaboradores e gestores da organizagdo estudada;
I1l.  Identificar os valores organizacionais praticados pela empresa estudada segundo a
percepcao de seus colaboradores e gestores;
IV. Avaliar a satisfacdo dos colaboradores e gestores frente as dimensdes do seu trabalho;
V. Estabelecer as relacdes entre os valores organizacionais, a satisfacdo no trabalho e os

comportamentos de cidadania organizacional.

1.3 Estrutura do trabalho

Este trabalho encontra-se estruturado em mais quatro partes, denominadas capitulos,
além do capitulo inicial de introducdo. O capitulo dois trata do referencial teérico, no qual foi
realizada uma selecdo da literatura sobre os temas comportamento de cidadania
organizacional, valores organizacionais e satisfagéo no trabalho.

No capitulo trés, apresenta-se a arquitetura metodoldgica para operacionalizar o
estudo. Nele sdo abordados a estratégia de pesquisa e o método adotado, o desenho de
pesquisa, 0 objeto de estudo, a populagdo e amostra, a técnica de coleta de dados e a técnica
de anélise de dados. No quarto capitulo séo descritos os resultados da pesquisa. Por fim, no
quinto capitulo sdo apresentadas as consideragdes finais, limitagdes do estudo e sugestdes

para pesquisas futuras.



2 FUNDAMENTACAO TEORICA

O presente capitulo discorre acerca dos principais conceitos tedricos que fundamentam
a investigacdo proposta. Para tal, inicia-se com uma discussao a respeito do Comportamento
de Cidadania Organizacional. Em seguida, exploram-se 0s principais aspectos que envolvem a
compreensdo acerca dos Valores Organizacionais. Por fim, sdo abordados os pressupostos
centrais relacionados a Satisfagdo no Trabalho.

2.1 Comportamento de cidadania organizacional

Em 1938, Barnard inovou ao formular uma teoria que define as organizagcdes como
sistemas de cooperacdo operados pelos recursos humanos e ndo apenas como um produto da
engenharia mecanica, como difundido pela Escola de Administracdo Cientifica. O autor
explicou as organizacdes como sistemas de atividades em que duas ou mais pessoas integram
esforcos de forma consciente e coordenada, agregando-se em funcdo de trés fatores:
capacidade de comungar um proposito, boa vontade em relagdo aos processos
organizacionais, e capacidade de comunicar-se (CRUZ JUNIOR, 2004). Despontavam,
assim, os pilares da teoria sobre comportamento de cidadania organizacional (SIQUEIRA,
2003).

Baseados nesses conceitos, Katz e Kahn (1974) identificam trés tipos basicos de
comportamentos fundamentais para o funcionamento organizacional: ingressar e permanecer
no sistema, comportamento fidedigno e comportamento inovador e espontaneo. Os autores
afirmam, ainda, que organizages que se fundamentam exclusivamente no papel prescrito
possuem uma estrutura extremamente fragil.

Nesta concepcdo, 0s comportamentos inovadores e espontaneos sao necessarios para a
organizacdo, ja que constituem um “desempenho acima dos requisitos de papel para a
consecucdo das fungdes organizacionais” (KATZ; KAHN, 1974, p. 381) e, segundo o0s
autores, englobam: a) atividades de cooperacdo com os demais membros da organizagéo: as
atividades das organizagdes sdo intrinsecamente cooperativas e inter-relacionadas; como em
nossa vida habitual; b) acGes protetoras ao sistema ou subsistema: a¢6es que visem salvar a

vida da organizacdo e o0 que a ela pertence; c) sugestdes criativas para melhoria



20

organizacional: criacdo de boas ideias para a organizacao e apresentacdo a administracéo; d)
autotreinamento para maior responsabilidade organizacional: realizacdo de atividades
autoeducativas pelos membros para aprenderem a executar melhor seus proprios servicos e se
prepararem para assumir posicdes mais responsaveis na organizacdo; e e) criacao de clima
favorével para a organizacdo no ambiente externo.

Estes comportamentos foram intitulados de Comportamentos de Cidadania
Organizacional por Smith, Organ e Near (1983). Além dessa denominacgéo, a compreensdo 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 (SIQUEIRA, 1995). A Figura 1 exibe, de forma sintética, alguns dos diferentes

estudos que aproximam outros construtos da nocao de CCO.

- S Comportamentos desempenhados com a
Comportamentos pro-sociais - inten¢do de promover o bem-estar do
(BRIEF e MOTOWIDLO, 1986) individuo, do grupo ou da organizagao
g 2 B a quem sao dirigidos.
Virtude civica Comportamentos que envolvem a participag¢ao
(GRAHAM, 1986, 1991) responsavel do individuo na politica da organizagdo.
B s
Conceitos e Atitudes que colaboram para a efetividade
similares a Comportamentos extra papel - organizacional proveniente do senso de
Cidadania (PEARCE ¢ GREGERSEN, 1991) responsabilidade e independentes da
Organizacional / > influéncia de estados afetivos.
Comportamentos de espontaneidade Comportamentos inovadores espontaneos
(GEORGE e BRIEF, 1992) J_r que promovem a efetividade organizacional.
s
Atos espontaneos dos trabalhadores
Civismo nas organizagdes r que envolvem a dedicagdo ao sistema
(SIQUEIRA, 1995) organizacional.

Figura 1 — Sintese dos conceitos similares ao CCO
Fonte: Elaborado com base em Brief e Motowidlo (1986), Graham (1991), Pearce e Gregersen (1991) e George
Brief (1992).
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No entanto, Podsakoff et al. (2000) advertem que na comparacao entre 0S conceitos
tedricos, apresentados na Figura 1, podem existir algumas diferengas importantes, embora ndo
seja incomum ver essas diferencas ignoradas nos estudos. Para os autores ha uma confusdo
tedrica entre essas nogdes, ocorrendo por vezes sobreposi¢es conceituais e, outras vezes, um
distanciamento teorico. optou-se neste estudo pelo uso da expressdo Comportamento de
Cidadania Organizacional, pois o seu significado é coerente com a definicdo dos
comportamentos aqui estudados e ha um uso extensivo do termo, principalmente, na literatura
internacional.

Diante dos diferentes postulados para este campo de estudo, a definicdo mais
amplamente aceitavel para o conceito de CCO pertence a Organ (1988) que compreende que a
cidadania organizacional esta associada a um conjunto de contribui¢cGes informais que os
participantes de uma organizacdo podem manifestar ou inibir, sem ter que responder a
sangdes ou objetivos formais. Na visdo do referido autor, esses comportamentos individuais e
discricionarios ndo podem nem ser impostos como obrigacoes as funcdes, nem induzidos pela
garantia de uma recompensa formal. Organ (1988), apoiado nos estudos de Barnard (1938) e
Roethlisberger e Dickson (1939), afirma também que os atos de cooperacdo (formal ou
informal) estdo associados a fatores disposicionais dos sujeitos e variam de acordo com sua
satisfagéo.

Porém, pesquisas mais recentes (MARINOVA, MOON; VAN DYNE, 2010;
PODSAKOFF et al., 2009) indicam os beneficios potenciais de uma abordagem mais sutil
guanto a sua conceituacdo, considerando dois aspectos distintos. Primeiro, os colaboradores
diferem na medida em que percebem os CCO como parte do exercicio de seu papel ou extra
papel nas organizacdes (KAMDAR, MCALLISTER; TURBAN, 2006; VAN DYNE, ANG;
KOH, 2008). Segundo, as vezes esses comportamentos sdo percebidos como recompensados
pelas organizacGes, por meio de avaliagbes de desempenho, promogbes ou reconhecimento
(MARINOVA, MOON; VAN DYNE, 2010).

Sob este enfoque, Blau (1964) menciona que os individuos criam relages no local de
trabalho as quais podem ser relagGes de troca econdmica, associadas a recompensas tangiveis,
e relagdes de troca social, que implicam a troca de recursos intangiveis no &mbito emocional e
socio-emocional, como reconhecimento e estima. Para Eisenberger et al. (2001), ao analisar o
CCO sob uma perspectiva de troca, a atencdo foca-se na troca entre organizacdo e o
individuo. Deste modo, para os autores, a Teoria de Troca Social tem explicado o CCO, uma
vez que sugere que este é esperado quando o colaborador esta satisfeito com a organizacdo e

sente-se motivado a responder reciprocamente para com esta.
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Destaca-se, por fim, que embora os estudos que embasaram a nocdo de cidadania
organizacional tenham se iniciado na década de 1930, sob a nogdo de atos voluntarios de
cooperacdo entre colegas e dirigidos a organizacao, foi somente na década de 1980 que os
primeiros estudos empiricos foram realizados para investigacdo dos tipos especificos de CCO.
Nesse mesmo momento, cresce também o interesse dos pesquisadores para com o0
conhecimento das dimensdes e antecedentes desse fendmeno, fatores que serdo abordados nas

duas subsecdes seguintes.

2.1.1 Dimensdes do comportamento de cidadania organizacional

A investigacdo dos comportamentos de cidadania organizacional € marcada por
envolver uma grande complexidade em sua conceitualizacéo, o que reflete na dificuldade de
delimitacdo tedrica e, principalmente, no consenso em torno de sua dimensionalidade (REGO,
2002b). Uma evidéncia da auséncia de conformidade em torno da dimensionalidade pode ser
captada nesta declaracdo de Podsakoff et al. (2000, p. 516): “a nossa revisdo de literatura
indica que quase 30 formas diferentes de cidadania podem ser identificadas.”.

Uma das primeiras operacionalizacdes do construto foi apresentada por Bateman e
Organ (1983), considerados como 0s pioneiros dos estudos empiricos sobre a
dimensionalidade dos CCO. Bateman e Organ (1983) construiram 30 itens, distribuidos em
oito dimensbes: cooperacdo, altruismo, obediéncia, pontualidade, higiene do local de trabalho,
preservacdo do patrimdnio da organizacdo, internalizacdo das normas da companhia e
confianca. Os resultados da analise fatorial mostraram que a medida possuia quatro fatores
com autovalor acima de um. Entretanto, tais fatores ndo se apresentaram claramente devido ao
fato de que as respostas dos sujeitos foram muito concentradas nos intervalos superiores da
escala, diminuindo a variancia explicada desses fatores. Sendo assim, Bateman e Organ
(1983) decidiram por considerar a escala como uma medida unidimensional de CCO.

No mesmo ano, Smith, Organ e Near (1983) definiram duas grandes categorias de
comportamentos: uma primeira caracterizada pela natureza pessoal e uma segunda
caracterizada por uma natureza impessoal ou organizacional, identificando assim, duas
dimensbes de CCO: Altruismo e Consciéncia Geral (PASSOS; CAETANO, 2000). Esta
dicotomia tem sido objeto de alguns estudos e é caracterizada pela existéncia de CCO de
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natureza pessoal versus CCO de natureza impessoal ou organizacional (SPITZMULLER,
VAN DYNE; ILIES, 2008; WILLIAMS; ANDERSON, 1991).

Todavia, a dimensionalidade mais comum € a proposta por autores que consideram o
CCO como um construto multidimensional (MOORMAN; BLAKELY, 1995; ORGAN, 1988;
PODSAKOFF et al., 1990; PODSAKOFF; MACKENZIE, 1994; PORTO; TAMAYO, 2003;
REGO, 1999, 2002b; SIQUEIRA, 1995). Podsakoff et al. (2000) sintetizou ao afirmar que a
cidadania organizacional pode ser analisada a luz das sete grandes dimensdes, apresentadas no
Quadro 1:

Dimensdes Definicdes
Comportamentos de | Acdes voluntarias de trabalhadores, utilizadas para ajudar os colegas na prevencao
ajuda e na superacao de problemas dentro da organizagdo ou na realizagao de tarefas.

Abster-se de reclamar sobre assuntos triviais e potencializar pequenos problemas
que podem conduzir a tensdo desfavorével no local de trabalho.
Promocdao da imagem da organizacdo com entidades externas, prote¢do e defesa da
organizacdo em face de ameagas externas e a manutengdo do comprometimento
mesmo sob condigdes desfavoraveis.

Obediéncia Internalizacdo e aceitacdo das regras adotadas pelo sistema organizacional,
(conscienciosidade) | regulamentos, procedimentos.
Atitudes voluntérias de criatividade e inovacdo com a finalidade de melhorar a
Iniciativa individual | execucdo das proprias tarefas e o desempenho organizacional, persisténcia do
entusiasmo no exercicio do préprio cargo.
Participacdo organizacional, preocupagdo com os interesses da empresa. Revela o
Virtude civica nivel de fidelidade a organizagdo, representada pela participacéo dos trabalhadores
nas reunides, encontros e atividades organizacionais.
Ccomportamentos voluntarios para melhorar o desempenho pessoal, por meio do
Autodesenvolvimento | desenvolvimento de competéncias, aptidfes e aquisicdo de conhecimentos que
promovam o desenvolvimento individual.

Desportivismo

Lealdade
organizacional

Quadro 1 - Principais dimensdes do CCO identificadas na literatura
Fonte: Elaborado com base em Podsakoff et al. (1990), Podsakoff et al. (2000) e Marinova, Moon e Van Dyne
(2010).

O Quadro 1 evidencia que as dimensdes do CCO demonstram o proeminente conjunto
de componentes e comportamentos associados ao tema. Ao condescender com essa ideia,
Siqueira (1995) concebeu uma medida multidimensional para o comportamento de cidadania
organizacional. A autora desenvolveu e validou a Escala de Comportamentos de Cidadania
Organizacional (ECCO), primeira escala brasileira voltada a medir comportamentos de
cidadania.

A medida de Siqueira (1995) é composta por 18 itens, os quais foram testados
mediante andlise fatorial. Esta analise revelou a existéncia de cinco fatores, que aparecem de

forma coerente com a teoria de Katz e Kahn (1974). Conforme Porto e Tamayo (2003), o
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instrumento desenvolvido por Siqueira (1995) tem adequada fundamentacdo tedrica e tem
sido utilizado em pesquisas, no entanto, seus indices de confiabilidade dos fatores sdo baixos.

Deste modo, fundamentados no instrumento de Siqueira (1995), Porto e Tamayo
(2003) desenvolveram e validaram a Escala de Civismo nas Organiza¢des (ECO), composta
por 41 itens. Observa-se que os autores utilizam o termo civismo, visto que Siqueira (1995)
sugere 0 uso de tal expressdo nas organizagdes ao invés de cidadania organizacional.
Entretanto, como esclarecido anteriormente, neste estudo optou-se por manter a nomenclatura
comportamento de cidadania organizacional.

Porto e Tamayo (2003, p. 393) definiram cidadania organizacional como sendo atos
espontaneos dos trabalhadores que beneficiam o sistema organizacional, e as categorias
desses atos seriam as mesmas cinco classes definidas anteriormente por Katz e Kahn (1974),

citadas e definidas no Quadro 2.

Fatores Definicoes
Sugestdes criativas ao sistema Representa comportamentos dos funcionarios, de sugestéo de novas ideias a
administracdo para beneficiar a organizacao.

Protec&o ao sistema Congrega itens sobre agdes que visam zelar pelo patriménio da organizagéo.

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

Autotreinamento Reune itens sobre comportamentos, dos funcionarios, de busca de cursos e
eventos que melhorem a sua performance no trabalho.
Cooperacio com os colegas Agrega itens que refletem comportamentos de auxilio aos colegas de

trabalho visando o beneficio da organizacéo.

Quadro 2 — Fatores da ECO
Fonte: Elaborado com base em Porto e Tamayo (2003).

Ressalta-se que neste trabalho serdo consideradas as dimensdes propostas por Porto e
Tamayo (2003) e, para concluir, evidencia-se que a imprecisdo sobre a dimensionalidade do
fendmeno € um fator de destaque no campo dos estudos do comportamento de cidadania
organizacional. Gomes (2011) associa essa pulverizacdo ao fato de que ndo existe um
consenso sobre o conceito de CCO entre os estudiosos da area. Outra proposicdo, relacionada
a quantidade de tipos de comportamentos de cidadania, é a de que o construto pode ter
natureza contextual/cultural, e que algumas dimensdes possam existir em uma determinada
cultura e em outras ndo (FARH, EARLEY; LIN, 1997).
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2.1.2 Antecedentes do comportamento de cidadania organizacional

No nivel de microandlises do comportamento organizacional hd um consideravel

conjunto de conhecimentos que buscam elucidar as caracteristicas determinantes dos

comportamentos de cidadania organizacional (SIQUEIRA, 1995). De maneira geral,

Podsakoff et al. (2000) compendiam que os fatores que levam a esta conduta organizacional

comumente apontam para: caracteristicas de personalidade, atitudes, percepcdes de papel,

competéncias e aptidGes, caracteristicas das tarefas, caracteristicas organizacionais e

comportamentos de lideranca. Baseado nessa categorizacdo, Rego (2002b) apresenta uma

sintese dos antecedentes dos CCO identificados pela literatura, exposta no Quadro 3.

Categorias

Variaveis

Atitudes dos empregados

* Satisfacdo

* Justica

* Empenho/comprometimento organizacional
* Confianga no lider

Variaveis disposicionais

* Conscienciosidade

* Amabilidade

* Afetividade positiva
* Afetividade negativa

Percepcdes de papel pelos empregados

» Ambiguidade de papel
* Conflito de papel

Diferencas individuais e
competéncias/aptiddes dos
empregados

» Competéncia/experiéncia/formagao/conhecimentos
* Orientacdo profissional

* Necessidade de independéncia

* Indiferenca perante as recompensas

Caracteristicas da tarefa

« Feedback da tarefa
* Rotinizagdo da tarefa
« Tarefa intrinsecamente satisfatoria

Caracteristicas organizacionais

« Inflexibilidade organizacional

* Coesdo do grupo

* Distancia espacial relativa ao lider
* Apoio organizacional percebido

Congruéncia/ajustamento entre 0s
individuos e a organizagao

* Grau em que os valores do individuo e da organizagido sdo ou ndo
congruentes/proximos

Comportamentos de lideranca

» Modelo de comportamento apropriado

» Fomento da aceitagdo dos objetivos do grupo

* Expectativas de elevado desempenho

* Estimulacdo intelectual

* Comportamento de recompensas contingente

* Comportamento de recompensas nao contingente
» Comportamento punitivo ndo contingente

» Comportamentos de lideranga apoiadores

Quadro 3 — Antecedentes dos CCO identificados na literatura

Fonte: Rego (2002b).
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Observa-se no Quadro 3 uma profusa lista de antecedentes dos CCO. Segundo alguns
pesquisadores (ORGAN; KONOVSKY, 1989; SIQUEIRA, 1995, 2003; SMITH, ORGAN;
NEAR, 1983) esses antecedentes podem ser identificados entre fatores psicoldgicos que
representam afetividade, como o estado de animo e a satisfacdo no trabalho, ou entre os
elementos da cognicéo, como a percepgéo de justica organizacional.

De um modo geral, Smith, Organ e Near (1983) procuram compreender a natureza e
os determinantes dos comportamentos de cidadania organizacional, ao formular trés modelos
explicativos, envolvendo as caracteristicas do local de trabalho, as caracteristicas da

personalidade e a satisfagdo no trabalho, como mostra a Figura 2.

a)
Ambiente de
Trabalho \ Satisfacs . Comportamento
/ atistagao " de Cidadania
Personalidade Organizacional
b)
Ambiente de c
Trabalho \ . — ompgrtame.nto
Satisfacao de Cidadania
. Organizacional
Personalidade
c) :
Ambiente de
Trabalho \ _,  Comportamento
Satisfacao »  de Cidadania
Personalidade A’ Organizacional

Figura 2 — Modelos de determinantes do CCO
Fonte: Smith, Organ e Near (1983).

Segundo Smith, Organ e Near (1983), no primeiro modelo o nivel de satisfagdo no
trabalho prediz o comportamento de cidadania. As variaveis ambientais e individuais afetam o
comportamento de cidadania apenas indiretamente, por meio da satisfacdo. O segundo modelo
concede uma ligacdo direta a partir de fatores ambientais e de personalidade para
comportamentos de cidadania, efeitos estes independentes da atuacdo desses fatores sobre a

satisfacdo, tornando assim a satisfacdo e comportamentos de cidadania correlacionados, mas
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funcionalmente independentes. Por fim, o terceiro modelo seria responsavel por
comportamentos de cidadania por uma combinacdo de efeitos diretos de variaveis ambientais
e de personalidade, bem como efeitos indiretos por meio da satisfacéo.

Na continuidade aos estudos, Organ e Konovsky (1989) pesquisaram variaveis
cognitivas e variaveis afetivas como determinantes do CCO e, de acordo com 0s autores,
esses comportamentos tém um carater controlado e ndo representam atos assentados em
estados afetivos e sim cognitivos, ou seja, suas bases estdo nas cognicbes que sdo
desenvolvidas pela cultura e os processos de aprendizagem organizacional.

Por outro lado, Lee e Allen (2002) ndo descartam o papel dos afetos como
antecedentes da cidadania organizacional. Siqueira (2003) corrobora ao defender que o0s
afetos dirigidos ao trabalho e a organizacdo sdo precedentes diretos dessa conduta, e as
cognicdes apresentam-se como precedentes psicoldgicos das variaveis afetivas. O modelo
representa o processo psicoldgico de troca social entre colaborador e organizagdo, iniciado
pelo desenvolvimento de cognigdes, seguidos de afetos que, por sua vez, favorecem a
formacdo de intencdes comportamentais (SIQUEIRA, 2003). A autora destaca que essa
composicdo possui em sua estrutura elementos cognitivos, afetivos, intencionais e
comportamentais.

Contudo, apesar dos numerosos antecedentes encontrados na literatura e dos diferentes
pontos de vista sobre o carater dos mesmos, sabe-se que um ponto em comum entre 0S
diferentes antecessores é que todos eles parecem carregar uma conotacdo positiva (BOLINO,
TURNLEY; NIEHOFF, 2004). O que, na opinido dos autores, acaba por vincular trés
pressupostos basicos que geralmente orientaram as investigacdes sobre CCO: (1) que CCO
decorrem de motivos positivos (tais como a satisfacdo no trabalho e o comprometimento
organizacional); (2) que CCO facilitam o funcionamento eficaz das organizacdes; e (3) que
atos de cidadania organizacional empregam beneficios tornando-a um lugar mais atraente para
trabalhar. A respeito das pesquisas sobre o construto comportamento de cidadania
organizacional, apresentam-se na préxima subsecdo alguns dos estudos empiricos sobre a

tematica e seus principais resultados.



28

2.1.3 Comportamento de cidadania organizacional: contribui¢fes empiricas

Os comportamentos de cidadania organizacional constituem-se em ag¢6es voluntérias e
espontaneas dos profissionais e sdo considerados precursores do desempenho no trabalho e da
efetividade da organizacdo (ORGAN, 1988; WANG et al., 2005), ou ainda fortes
determinantes do seu capital social (BOLINO, TURNLEY; BLOODGOOD, 2002). Frente ao
carater positivo vinculado ao CCO, uma série de estudos tem objetivado investigar tais
condutas.

No cenario internacional, conforme citado anteriormente, um dos primeiros estudos
publicados foi de Smith, Organ e Near (1983), considerado um dos principais sobre o tema
(VERCHAI; LANER, 2008). No intuito de examinar sua natureza e seus antecedentes, 0s
autores realizam uma pesquisa com 422 empregados e seus supervisores, pertencentes a 58
departamentos de duas organizacdes bancarias. Os resultados indicam que ha pelo menos duas
dimensbGes nestes comportamentos, o altruismo, ou ajuda especifica a pessoas, e a
complacéncia geral, que abrange a organizagdo como um todo.

A partir de entdo, os artigos publicados comecaram a relacionar outras variaveis
organizacionais ao fendmeno. Por meio de uma analise nos principais periddicos
internacionais da area verifica-se um conjunto de cerca de 60 temas correlatos ao CCO
(ESTIVALETE et al., 2013a). Dentre estes, um dos construtos mais utilizado é a Justica
Organizacional, definida como a psicologia da justica concentrada no contexto
organizacional, que tem como foco as percepc¢des de justica existentes entre as relacdes dos
trabalhadores e suas empresas (ASSMAR, FERREIRA; SOUTO, 2005).

Neste enfoque, Moorman (1991) investigou duas concepcGes de justica
organizacional, a justica distributiva e a justica processual, relacionando-as aos
comportamentos de cidadania organizacional. De acordo com o estudo, as percepcOes de
justica distributiva ndo influenciam os comportamentos de cidadania organizacional, apenas a
processual. Uma das grandes conclusGes deste estudo &€ que para os colaboradores
demostrarem condutas de cidadania, 0s supervisores precisam desenvolver a justica nas suas
relagGes com 0s mesmos.

Em seus estudos, Park e Yoon (2009) identificaram o papel mediador do
comportamento de cidadania organizacional entre justica organizacional e eficacia
organizacional nas organizacbes de enfermagem. Os resultados evidenciaram que as

dimensGes associadas a justica organizacional (justica processual, justica interacional e justica
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distributiva) possuem efeitos diretos sobre CCO, e estes influenciam a satisfag&o no trabalho e
comprometimento organizacional, 0s quais por sua vez possuem efeitos diretos sobre intencao
de trabalhar e contribuir para a eficacia organizacional.

Nessa mesma linha, Rego, Pina e Cunha (2010) estudaram a interagdo entre quatro
dimensGes da justica organizacional e quatro dimensdes de comportamentos de cidadania
organizacional. No estudo, uma amostra de 269 funcionarios de 37 empresas portuguesas
relataram suas percepcdes de justica, e 0s seus CCO foram descritos por seus supervisores. Os
resultados sugerem que os empregados sdo mais reativos as dimensdes de justica interacional
do que as de processual e distributiva, e entre a dimensao interacional, a faceta interpessoal é
mais preditiva do CCO que a informativa.

Sob outra perspectiva, Park, Yun e Han (2009) desenvolveram um estudo em quatro
hospitais universitarios, com a finalidade de identificar os fatores que influenciam no CCO de
enfermeiros. Segundo os resultados obtidos, a auto lideranga, a capacitacdo, a satisfagdo no
trabalho, o comprometimento organizacional e a lideranca transacional explicam as agdes de
cidadania organizacional dos enfermeiros. Ja Hu e Liden (2011), ao concretizar uma pesquisa
com 304 funcionarios, de 71 equipes de bancarias, encontrou que fatores como a clareza das
metas de equipe e a clareza dos processos organizacionais, bem como a lideranga servidora,
constituem antecedentes dos comportamentos de cidadania organizacional.

No ambito nacional, destacam-se as contribuigdes de Siqueira (1995, 2003). Em linhas
gerais, a autora desenvolveu estudos com a participacdo de 520 trabalhadores de empresas
publicas e particulares de Minas Gerais, na inten¢do de investigar os varios preditores dos
comportamentos de cidadania organizacional. Seus achados foram sintetizados na proposi¢éo
em um modelo pés-cognitivo para comportamento de cidadania organizacional.

Outro estudo realizado no contexto brasileiro foi o de Tamayo et al. (1998), no qual,
por meio de uma amostra de 300 colaboradores, os autores examinaram a relacdo entre as
prioridades axiolégicas, o tempo de servico e a cidadania organizacional. Os resultados
indicaram que as prioridades ao nivel dos valores de autotranscendéncia, autopromocéo,
individualismo e coletivismo tiveram influéncia significativa sobre varios fatores de cidadania
organizacional, enquanto o impacto do tempo de servico foi limitado a dois fatores: clima
organizacional externo e protecdo ao patriménio organizacional.

Mais recentemente, Almeida e Ferreira (2010) averiguaram o impacto das atitudes
frente as mudancgas nas organiza¢Ges nos comportamentos de cidadania organizacional. A
pesquisa contou com a participagdo de 304 funcionarios provenientes de duas empresas do

Rio de Janeiro. Segundo as autoras, as evidéncias indicam que as atitudes de aceitagdo as
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mudangas tém um impacto positivo nos CCO e que as atitudes de ceticismo frente as
mudangas interferem negativamente nos comportamentos de protecdo ao sistema e de criacdo
de clima favoravel.

Assim, visando a uma melhor compreenséo destes estudos, elaborou-se o Quadro 4, o

qual apresenta os autores citados, as tematica e o resumo das principais contribui¢6es de suas

pesquisas.
Autores Tematica Contribui¢fes Fundamentais
Smith, Organe | Natureza e antecedentes dos | Ha pelo menos duas dimensdes nestes comportamentos,
Near (1983) CCO. o altruismo e a complacéncia geral.
Moorman CCO, justica distributiva e | As percepcdes de justica distributiva ndo influenciam os
(1991) justica processual. comportamentos de CCO, apenas a processual.

As dimensBes associadas a justica organizacional
possuem efeitos diretos sobre CCO, e estes influenciam
Park e Yoon CCO, justica organizacional | a satisfacdo no trabalho e comprometimento
(2009) e eficacia organizacional. organizacional, os quais por sua vez possuem efeitos
diretos sobre intencdo de trabalhar e contribuir para a
eficacia organizacional.
Os empregados sdo mais reativos as dimensbes de
Rego, Pinae CCO e justica justica interacional do que as de processual e
Cunha (2010) organizacional. distributiva, e entre a dimensdo interacional, a faceta
interpessoal é mais preditiva do CCO que a informativa.
A auto lideranca, a capacitacdo, a satisfacdo no trabalho,

Park, Yun e 0 comprometimento organizacional e a lideranga
Han (2009) Antecedentes dos CCO. . - ~ . 4
transacional explicam as acBes de cidadania
organizacional.
Hu e Liden Fatores como a clareza das metas de equipe e a clareza
(2011) Antecedentes dos CCO. dos processos organizacionais, bem como a lideranga

servidora, constituem antecedentes dos CCO.

Os afetos dirigidos ao trabalho e a organizacdo séo

Siqueira (1995, Antecedentes dos CCO. precedentes diretos dos CCO, e as ,c_ognigﬁes,
2003) apresentam-se como precedentes psicolégicos das

variaveis afetivas.

As prioridades ao nivel dos valores de

autotranscendéncia, autopromocdo, individualismo e

Tamayo et al _CC;O., prioridades coletivismo.tiveram influépcia_significativa sobrg varios
(1998) ' axioldgicas e tempo de fatores de mdadan!a orggnl_zaplonal, enq_uanto 0 |mpa}cto
Servigo. do tempo de servigo foi limitado a dois fatores: clima
organizacional externo e prote¢do ao patrimbnio
organizacional.
As atitudes de aceitagdo as mudancas tém um impacto
Almeida e CCO, atitudes e mudangas positivo nos CQO e as atitudes de c_eticismo frente as
. o mudancas interferem negativamente nos
Ferreira (2010) organizacionais.

comportamentos de protecdo ao sistema e de criacdo de
clima favoravel.

Quadro 4 — Sintese dos estudos sobre CCO
Fonte: Elaborado pela autora.

Percebe-se que a maior parte dos estudos foca-se na compreensdo acerca dos

antecedentes do CCO, explorando o fendmeno por meio de uma abordagem que investiga a
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sua interacdo com outras variaveis do contexto laboral. A presente pesquisa segue essa linha,
propondo-se a progredir nos conhecimentos tedricos e empiricos a respeito das condutas de
cidadania organizacional e, perante uma perspectiva conjunta, de dois construtos em especiais
que vém sendo apontados como seus preditores: os valores organizacionais e a satisfacdo no
trabalho.

2.2 Valores organizacionais

Existem trés dimensdes fundamentais para o estudo de valores, os valores individuais,
os valores laborais e os valores organizacionais (TAMAYO, 2007b). Para esta pesquisa, €
para o nivel desejado de analise, o foco estd nos valores organizacionais, porém torna-se
relevante compreender, primeiramente, suas bases, no que tange aos conceitos gerais relativos

aos valores humanos e, também, outra de suas dimensoes, os valores individuais.

2.2.1 Os valores humanos

Os primeiros estudos sobre valores sucederam-se no campo da filosofia. De acordo
com Cabanas (1988), até a metade do século XIX, os autores desse campo ndo se referiam a
valores propriamente ditos, embora o tema existisse nos pensamentos de Platdo, por exemplo,
em suas ideias sobre bem e beleza. A palavra, no conceito axioldgico, foi introduzida na
filosofia por Nietzshe, sendo o termo originario do vocabulario da economia, nos conceitos de
valor de uso e valor de troca (CABANAS, 1988).

Almeida e Sobral (2009) lembram que o estudo dos valores humanos, em particular,
manteve-se, durante muitos séculos, uma disciplina da alcada exclusiva da filosofia,
recebendo contribuigdes recentes e significativas de pensadores como Max Scheler (1874-
1928), Johannes Hessen (1889-1971) e Garcia Morente (1886-1942). Para 0s autores, 0
problema €& que raras vezes esse campo trouxe propostas sistematicas, embora suas
ponderacdes tenham irrefutaveis méritos na fundamentagéo e construcao de doutrina.

No entanto, com o passar do tempo, o interesse pelo assunto desenvolveu-se, tendo
elaboracgdes teoricas e pesquisas de campo promovidas por outras areas, como a Sociologia e
a Antropologia (TAMAYO; PORTO, 2005). Contudo, foi no dominio da Psicologia, com
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base nas contribuigdes de Rokeach (1968; 1973), que o estudo dos valores centralizou 0s
interesses diversos de todas as ciéncias relacionadas ao comportamento humano (DIAS;
MAESTRO FILHO, 2008).

Em um estudo pioneiro sobre a natureza e os sistemas de valores humanos, Rokeach
(1973) alertou para a importancia da percepcdo dos valores a partir dos individuos e propds
cinco pressupostos para embasar sua defini¢ao:

(1) o numero total de valores que uma pessoa possui é relativamente
pequeno; (2) todos os homens em todos os lugares possuem 0S Mesmos
valores em diferentes graus; (3) os valores sdo organizados em sistemas de
valores; (4) os antecedentes dos valores humanos podem ser encontrados na
cultura, na sociedade e suas instituicdes e na personalidade; (5) as
consequéncias dos valores humanos serdo manifestas em, virtualmente,
todos os fenémenos que o0s cientistas sociais podem considerar que vale a
pena investigar e compreender. (ROKEACH, 1973, p. 3).

A partir dessas formulagOes, Rokeach (1973) elucida que esses se referem a
preferéncias estaveis por determinados modos de conduta (valores instrumentais) ou estados-
finais de existéncia (valor terminais), em prejuizo de outros. Os primeiros representam a
preferéncia por um determinado comportamento, distinguindo-se em valores morais que,
quando violados, provocam sentimentos de culpa, e em valores de competéncia, centrados na
pessoa e ndo na sua relagdo com os outros, que, quando violados, provocam a sensacdo de
vergonha e de incompeténcia. Ja os valores terminais representam a preferéncia por estados-
finais de existéncia, diferenciando-se em valores centrados no individuo e os centrados na
sociedade (ROKEACH, 1973). As contribuicdes de Rokeach foram primordiais para o
desenvolvimento da area (TAMAYO; PORTO, 2005).

Dentro dessa concepcdo, Feather (1995) explica que os valores expressam atratividade
ou adversidade em relagdo a objetos e a eventos, dando-lhes significado afetivo e exercendo
influéncia nas avaliagOes de situacOes e nas escolhas referentes a essas avaliagdes. Hofstede
(1997) também os considera como disposicOes a preferir certos estados de assuntos e sopesa
gue os seres humanos compartilnam valores semelhantes. Em uma pesquisa de amplitude
global efetivada por esse autor, em 50 diferentes subsidiarias da IBM, identificou-se que as
culturas societarias influenciavam na maneira pela qual as pessoas agem dentro da empresa, 0
que afeta a cultura organizacional de uma nacdo para outra, porém, apesar da programagao
mental ou cultural variar de acordo com o ambiente social, foi observado que os valores das

pessoas sdo semelhantes, o que muda sdo suas praticas.
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Teixeira (2008) colabora ao conceituar que os valores sdo categorias sobre estados
desejaveis de existéncia que transcendem situacGes especificas, assumindo diferentes graus de
importancia e guiando a selecdo ou avaliagdo de comportamentos e eventos, 0 que pode
representar cognitivamente as necessidades humanas. Na compreensédo de Nique, Espinoza e
Silva (2003) os valores séo referéncias que as pessoas utilizam para julgar a si ou aos outros e
podem influenciar os valores, as atitudes e as acdes de outras pessoas.

Embora possam ser encontradas varias defini¢es para o tema na literatura, Schwartz
e Bilsky (1987) esclarecem que praticamente todas elas reinem algumas caracteristicas
comuns, indicando que os valores sdo: a) crencas e construtos motivacionais, b) acerca de
comportamentos ou estados finais desejaveis, ¢) que transcendem as situacdes especificas, d)
guiam a selecdo ou a avaliacdo de comportamentos e eventos, e e) respeitam uma ordem de
importancia. Ademais, Silva (2007) coloca que os valores possuem diversos niveis,

equivalendo o primeiro deles aos valores individuais, versados a seguir.

2.2.2 Valores individuais: compreendendo a Teoria de Schwartz

O avanco da apreciacdo de Rokeach sobre os valores foi imprescindivel para a
compreensdo das Teorias de Valores atuais (CAMPOS; PORTO, 2010). No entanto, Gouveia
(1998) apontou que existiam pontos a ser repensados em tal modelo. Diante disso, os estudos
de Schwartz (1992, 1994, 2005) pretendiam solucionar a classificacdo do contetdo dos
valores de Rockeach ao propor uma relacdo dinamica entre tipos motivacionais que eram
expressos pelos valores (visdo de valores como metas).

Na visdo de Schwartz e Bilsky (1987) os valores individuais correspondem a
representacdes cognitivas de trés necessidades humanas universais: necessidades biologicas,
sociais de interacao e socio institucionais de sobrevivéncia e bem estar dos grupos. Com base
nisso, e nos pressupostos defendidos por Rokeach (1973), Schwartz (1992) propds uma
estrutura de valores humanos, apontada na literatura como muito proxima de ser universal
(TAMAYO, 2007b) e desenvolveu um instrumento para avaliar os mesmos, o Schwartz
Values Survey (SVS) ou Inventario de Valores de Schwartz (IVS).

Schwartz (1992) verificou empiricamente, com amostras de mais de 67 paises, uma
estrutura axioldgica composta por dez motivagdes, que podem ser visualizadas no Quadro 5

juntamente com suas metas especificas. Indicativos estatisticos sugerem que 0s tipos
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motivacionais identificados cobrem todo o espectro motivacional dos valores (TAMAYO,
2007b). Contudo, o proprio Schwartz (2005, p. 45-46) afirma que “¢ dificil rejeitar
definitivamente a possibilidade de que alguns tipos motivacionais universais estejam

ausentes.”.

Tipos Motivacionais Metas Especificas
. Pensamento e agdo independente, criatividade, liberdade e escolha de objetivos
Autonomia L
proprios.

Estimulagéo Excitacdo, novidade, e desafio na vida.
Hedonismo Prazer ou gratificacdo sensual (vida de prazer).

N Sucesso pessoal por meio de demonstragdo de competéncia de acordo com padrdes
Realizagdo

sociais (ambicgdo, influéncia).

Poder Status social e prestigio, controle ou dominio sobre pessoas e recursos (autoridade,
poder social).

Seguranca Harmonia e estabilidade da sociedade, dos relacionamentos e de si mesmo.

Obediéncia, restricdo de agoes, inclina¢fes e impulsos que tendem a perturbar os

Conformidade . .
outros e que violam normas sociais.

Tradicdo Respeito, compromisso e aceitagdo dos costumes da sociedade.

Benevoléncia Preservagdo e fortalecimento do bem-estar de pessoas proximas.

Compreensdo, agradecimento, tolerancia e protecdo do bem-estar de todas as pessoas

Universalismo e da natureza.

Quadro 5 - Tipos motivacionais de valores
Fonte: Elaborado com base em Schwartz (1992, 2005).

Na demonstracdo das relacGes entre esses tipos motivacionais, Schwartz (2005)
utilizou uma estrutura circular. Nessa composi¢cdo os tipos de valores situados em posicdes
adjacentes sdo mais compativeis, mas, a medida que a distancia entre um motivo e outro
aumenta, os valores tendem a ser menos compativeis, e, estando em posi¢des opostas, indicam
grande conflito (SCHWARTZ, 2005).

Oliveira e Tamayo (2004) explicam que a estrutura organiza-se em duas dimensoes:
abertura a mudanca (autodeterminacdo, estimulacdo e hedonismo) versus conservacao
(seguranca, conformidade e tradicdo) e autopromocdo (poder, realizagdo e hedonismo)
versus autotranscendéncia (universalismo e benevoléncia). Destaca-se, ainda, que o tipo
motivacional hedonismo possui elementos tanto da abertura & mudanca quanto da
autopromocéo (SCHWARTZ, 2005), conforme ilustra a Figura 3.
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Figura 3 — Estrutura bidimensional dos tipos motivacionais de valores
Fonte: Adaptado de Schwartz, 1994, e Oliveira e Tamayo, 2004.

Com a Figura 3, e as demais definicdes apresentadas, apreende-se que, de acordo com
SCHWARTZ (2005), os tipos motivacionais a esquerda (autodeterminacdo, estimulacgéo,
hedonismo, realizagdo e poder) servem a interesses individuais. J& os tipos motivacionais a
direita (benevoléncia, tradicdo e conformidade) servem a interesses coletivos, enquanto os
tipos motivacionais na fronteira entre esses (universalismo e seguranca) tém componentes que
convém a ambos os tipos.

Roccas et al. (2002) explicam que uma das principais vantagens da taxonomia
proposta por Schwartz € a consisténcia interna do seu modelo, pois, segundo ele, a
perseguicdo de qualquer valor tem consequéncias na busca de outros. Logo, os autores afirmar
que a estrutura circular tem implicacbes significativas, também, nas relacdes dos valores
individuais com outras variaveis, pois implica que o conjunto dos dez tipos motivacionais esta

associado com variaveis externas de uma forma integrada.
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2.2.3 Valores organizacionais: sua relacdo com os valores individuais e demais defini¢bes

Os valores individuais e 0s valores organizacionais constituem dois sistemas
consolidados e relativamente independentes, mas que compartilham varias caracteristicas
gerais dos valores, tendo em comum 0s componentes motivacional, cognitivo, hierarquico e
pessoal (OLIVEIRA; TAMAYO, 2004). Alias, ressalvam esses autores, assemelham-se
também na importante fungdo que desempenham, isto &, os primeiros orientam a vida das
pessoas e 0s segundos guiam a vida da organizacéo.

Nessa mesma linha de pensamento, Souza (1978) salienta que o papel dos valores é
atender tanto aos objetivos organizacionais quanto as necessidades dos individuos. O autor
comenta que estes podem resultar em mensagens e comportamentos considerados adequados,
levando a transmissao natural de contetidos aos demais membros da organizag&o.

O que se constata, entdo, € que a relacdo entre os valores organizacionais e 0s valores
individuais da-se, principalmente, devido a raiz motivacional e a funcdo semelhante de ambos
(ANDRADE, 2010). Como asseguram Tamayo e Gondim (1996), a raiz dos valores
organizacionais é motivacional, porque eles expressam interesses e desejos de alguém e sdo
sempre introduzidos por pessoas, seja ele o fundador, os gestores e/ou 0s proprios
colaboradores.

Em termos conceituais, os trabalhos de Tamayo e seus colaboradores (OLIVEIRA;
TAMAYO, 2004, p. 130; TAMAYO; GONDIM, 1996, p. 63; TAMAYO, MENDES; PAZ,
2000, p. 293) convergem para a definicdo de que os valores organizacionais S0 “como
principios ou crencas, organizadas hierarquicamente, relativos a dados de existéncia ou a
modelos de comportamento desejaveis que orientam a vida da empresa e estdo a servico de
interesses individuais, coletivos ou mistos.”.

Com base nessa descricdo, Oliveira e Tamayo (2004) salientam alguns elementos dos
valores organizacionais, sendo esses: 0 aspecto cognitivo, que corresponde as crencas
valorizadas e enfatizadas na vida organizacional e constituem uma forma de conceber a
realidade e a resposta aos problemas da empresa; 0 aspecto motivacional que expressa
interesses e desejos de alguém, tanto podem ser do individuo como do grupo; a fungéo dos
valores, que orienta a vida na empresa, guia 0 comportamento das pessoas e as vincula de
modo que elas permanegam no sistema, determinando a sua forma de pensar e agir; e a
hierarquizacdo dos valores que implica preferéncia e distingdo entre o importante e o

secundario.
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Em relagdo a avaliagdo dos valores organizacionais, Tamayo (2007a) cita,
primeiramente, duas abordagens mais tradicionais. A primeira consiste em uma analise
documental visando a identificacdo dos valores esposados pela organizacdo, o que tem gerado
criticas referentes ao fato de que os valores assim identificados podem estar presentes nos
documentos, mas ndo necessariamente na pratica organizacional e na mente das pessoas que a
compdem (DIAS, 2005). A segunda estratégia estima os valores organizacionais a partir da
média dos valores pessoais dos membros da organizacao, tendo como grande inconveniente o
fato de que podem existir incongruéncias entre os valores pessoais dos membros da
organizacdo e os valores organizacionais, de tal forma que o resultado obtido ndo expressa
com rigor os valores da organizacao (DIAS, 2005).

Diante dessas limitacGes, Tamayo (2007a) recomenda uma terceira abordagem,
desenvolvida particularmente no Brasil, que consiste em pesquisar 0s valores organizacionais
a partir da percepgédo que os membros da organizacdo tém dos valores existentes e praticados
na mesma. Segundo o autor, os colaboradores possuem uma visao clara dos valores vigentes
na organizacdo, o que pode ser observado no seu discurso cotidiano por meio das analises
diretas que fazem dos valores da sua organizacdo, ou alusdes indiretas aos mesmos
(TAMAYO, 1996). Nesse enfoque, Oliveira e Tamayo (2004) lembram que a percepc¢do dos
valores, correta ou incorreta, influencia o comportamento dos colaboradores.

Embasados nessa Gltima abordagem, Tamayo e seus colaboradores desenvolveram trés
escalas, a Escala de Valores Organizacionais (EVO) (TAMAYO; GONDIM, 1996), o
Inventario de Valores Organizacionais (IVO) (TAMAYO, MENDES; PAZ, 2000) e o
Inventario de Perfis de Valores Organizacionais (IPVO) (OLIVEIRA; TAMAYO, 2004).
Embora os dois primeiros possuam validade e bons indices de precisdo, o primeiro foi
construido apenas de forma empirica, sem um referencial tedrico. O segundo objetivou
superar a deficiéncia apontada no instrumento anterior e na analise multidimensional as trés
dimensbes apontadas na teoria foram confirmadas pela disposicdo dos valores no espaco
semantico, porém, as relacdes de oposicdo entre elas ndo se confirmaram integralmente, os
polos de autonomia versus conservadorismo e de dominio versus harmonia ndo se mostraram
em oposicao ou conflito, mas sim adjacentes (TAMAYO, 2007b).

Diante disso, Oliveira e Tamayo (2004) propuseram o IPVO, instrumento selecionado
para este estudo, pautado, do ponto de vista tedrico, no modelo motivacional dos valores
individuais de Schwartz (1992), descrito na se¢do anterior. Tamayo (2007a) sintetiza que se
postulou, assim, um paralelismo entre os valores pessoais e os valores da organizagdo. O

IPVO é composto de oito fatores, expostos no Quadro 6, 0s quais possuem 48 itens.
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Fatores Definicoes
. Busca constante de aperfeicoamento do colaborador e da organizagéo
Autonomia através da valorizagdo da criatividade, competéncia, desafios e atitudes
proativas.
Bem-estar Preocupacdo da organizagdo em propiciar satisfacdo aos empregados,
especialmente a qualidade de vida.
Realizagdo Valores relacionados & busca de sucesso a partir da competéncia da
organizagdo e de seus membros.
Dominio Relacdo com o poder, obtencdo de status, controle sobre pessoas e
recursos.
Prestigio Caracteriza a busca pelo prestigio e influéncia sobre a sociedade em
funcdo da qualidade dos seus produtos.
Tradicdo Caracteriza-se pela busca de preservacdo dos costumes e praticas
consagradas da organizacao.
Conformidade Priorizacdo de regras e normas, visando a definir os limites das acdes
organizacionais e 0 comportamento de seus membros.
Preocupgg_ao coma Relacionamento com individuos préximos e com a comunidade.
coletividade

Quadro 6 — Fatores do IPVO

Fonte: Elaborado com base em Oliveira e Tamayo (2004).

Os resultados do estudo de Oliveira e Tamayo (2004) ratificaram que a estrutura dos

valores organizacionais corresponde a estrutura dos valores individuais, de modo que oito

fatores encontrados representam nove dos tipos motivacionais de valores individuais,

consoante com o Quadro 7. Os autores destacam que o IPVO apresentou indices de

confiabilidade satisfatorios, os coeficientes de fidedignidade variaram de 0,75 a 0,86,

tornando o uso instrumento recomendavel para a aplicacdo nas organizacdes.

Valores Valores Individuais N
S Metas dos Valores Organizacionais
Organizacionais Correspondentes
Autonomia Autodeterminacdo e Oferecer desafios e variedade no trabalho,
Estimulagdo estimular curiosidade, criatividade e inovagéo.
Bem-estar Hedonismo Promover satisfacdo, bem-estar e qualidade de
vida no trabalho.
Realizacso Realizacio Valorizar ~ competéncia e  sucesso  dos
¢ ¢ trabalhadores.
o Obter lucros, ser competitiva e dominar o
Dominio Poder
mercado.
. Ser conhecida e admirada por outros e oferecer
Prestigio Poder . P .
produtos e servicos satisfatorios para os clientes.
- . Manter a tradicdo e respeitar os costumes da
Tradicéo Tradicdo o ¢ P
organizacao.
. . Promover a correcdo, cortesia e boas maneiras no
Conformidade Conformidade reca o
trabalho e respeito as normas da organizag&o.
Preocupacao com a Benevoléncia e Promover a justica e a igualdade no trabalho,
coletividade Universalismo tolerancia, sinceridade e honestidade.

Quadro 7 - Fatores do IPVO, correspondéncia com os tipos motivacionais e metas
Fonte: Adaptado de Oliveira e Tamayo (2004).
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Por meio da analise do Quadro 7, nota-se que somente o tipo motivacional Segurancga
estd omisso, porquanto ndo configurou fator algum. Ainda, em relacdo a estrutura
bidimensional dos valores, Oliveira e Tamayo (2004) explicam que a dimensdo abertura a
mudanca versus conservacao esta representada pelos tipos motivacionais Autonomia e Bem-
estar, num polo, e Tradi¢cdo e Conformidade, no outro. Na dimensdo autopromogéo versus
autotranscendéncia, o primeiro polo € representado pelos tipos motivacionais Dominio,
Prestigio e Realizacdo. No polo oposto dessa dimensdo encontra-se o fator Preocupacdo com
a coletividade, composto pelos tipos Universalismo e Benevoléncia.

A partir destas abordagens, os valores das organizagfes tem sido empregados para
predizer a conduta dos membros das organizacOes, havendo um crescente interesse pela
tematica valores organizacionais como preditores do comportamento individual e
organizacional (AMOS; WEATHINGHTON, 2008; CANOVA; PORTO, 2010; FEATHER,
1995; HASSAN, 2007; POSNER, 2010; TAMAYO, 2005; TAMAYO, 2007a). Na secédo a
seguir, apresentam-se alguns dos estudos empiricos realizados sob esse enfoque.

2.2.4 Valores organizacionais: contribuicdes empiricas

Os valores organizacionais vém se sobressaindo como um topico cada vez mais
inquirido pelos estudiosos, em virtude de sua inclinacdo em predizer um vasto conjunto de
fendmenos de natureza micro e macro organizacional. Nesse aspecto, eles desempenham
impacto significativo em diversas atitudes e comportamentos despontados no contexto do
trabalho (CHATMAN, 1989), bem como nas préticas, politicas e estruturas organizacionais
(BANSAL, 2003).

Dobni, Ritchie e Zerbe (2000) conduziram um estudo para investigar as relacdes entre
os valores organizacionais e a produtividade de trabalhadores. Para a elaboracdo de sua
taxonomia de valores organizacionais, eles fizeram analise de contetdo de trabalhos escritos
por académicos e gestores, a qual resultou em uma lista de 31 valores. A pesquisa foi aplicada
em 415 trabalhadores do Canada. A taxonomia de valores encontrada possuia quatro tipos:
empreendedorismo, pressdo para o desempenho, integracdo e temperanga. Esses tipos
motivacionais mostraram-se preditores das medidas de produtividade.

Em 2007, Hassan analisou a relagdo existente entre as praticas de desenvolvimento de

Recursos Humanos e os valores organizacionais. Como principais resultados, foram
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identificadas relacbes positivas entre praticas de RH, como avaliacdo de desempenho e
promocdo e o0s valores organizacionais colaboracdo, criatividade, qualidade, delegagédo e
tratamento humanitario (HASSAN, 2007).

Outro estudo acerca da tematica foi elaborado por Amos e Weathington (2008), na
intencédo de verificar a congruéncia entre os valores individuais dos colaboradores e os valores
organizacionais em relacdo a satisfacdo profissional, a satisfagdo com a organizacéo, ao
comprometimento organizacional e ao turnover. Suas constatacdes indicam que a percepcao
de congruéncia entre os valores dos colaboradores e o0s valores organizacionais esta
positivamente associada com a satisfagdo profissional, com a organizacdo e com o0
comprometimento organizacional. Por outro lado, os resultados assinalam uma relagdo
negativa entre a congruéncia dos valores individuais e organizacionais com o turnover.

Mais recentemente, Michailova e Minbaeva (2012) analisaram a influéncia dos valores
organizacionais no compartilhamento do conhecimento. As autoras realizaram uma
investigacdo no periodo de 2003 a 2007, em uma multinacional dinamarquesa, no intuito de
analisar os processos de promulgacdo e internalizacdo dos valores organizacionais. Para isso,
trabalharam com uma amostra de 219 gerentes e colaboradores de 11 paises. Seus achados
abalizaram que o comportamento de compartilhamento de conhecimento ndo é influenciado
por valores organizacionais por si, mas pelo grau de sua interiorizagdo pelos membros da
organizacao.

A respeito da pesquisa deste fendBmeno no Brasil, por meio de uma analise dos anais
dos eventos da ANPAD e dos principais periddicos nacionais da area de Administracéo,
ESTIVALETE et al. (2012) constatou que, embora reconhecida a importancia dos valores no
ambito organizacional, hd um numero reduzido de investigacdes sobre o tema, especialmente
estudos empiricos.

Tamayo (2005) realizou um estudo com 200 colaboradores de uma empresa estatal,
cujo objetivo foi verificar a influéncia dos valores organizacionais sobre 0 comprometimento
afetivo dos colaboradores. Os resultados obtidos demonstraram que cinco fatores de valores
(Prestigio, Bem-estar, Autonomia, Tradicdo e Dominio) explicaram 31% da variavel
comprometimento organizacional afetivo. O autor conclui que as metas motivacionais
priorizadas pelo sistema de valores da organizagdo constituem um antecessor importante do
comprometimento, pois, enquanto algumas metas favorecem o seu desenvolvimento, outras
inibem sua expressao no contexto organizacional.

Em outro estudo, Tamayo (2007b), a partir de uma amostra de 626 colaboradores de

uma instituicdo bancaria, examinou o efeito dos valores organizacionais sobre o0 estresse no
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trabalho. Os resultados despontaram que os valores Autonomia, Preocupacdo com a
coletividade e Realizagéo relacionam-se negativamente com o estresse. Por outro lado, o valor
Conformidade exerce influéncia positiva sobre o estresse. Diante dessas constatacdes, o autor
concluiu que a prioridade dada pela empresa aos valores organizacionais pode agir como
estressor ou como fator de prevengéo ao estresse.

Seguindo essa mesma linha, cita-se, por fim, o trabalho de Canova e Porto (2010). As
autoras realizaram um estudo com 321 docentes do ensino médio, no qual visavam identificar
0 poder preditivo dos valores organizacionais sobre o nivel de estresse ocupacional. Entre
suas principais conclusdes, destacam que os valores organizacionais influenciam
significativamente o estresse ocupacional e que a gestdo da cultura organizacional pode
melhorar o nivel de estresse. Logo, elaborou-se o Quadro 8 de forma a sintetizar as principais

contribuicdes desses estudos sobre valores organizacionais.

Autores Tematica Contribui¢es Fundamentais

A taxonomia de valores encontrada possui quatro

Dobni, Ritchie e tipos:  empreendedorismo, pressdéo para 0

Valores organizacionais e a

Zerbe (2000) L desempenho, integragdo e temperanca. Esses tipos
produtividade de trabalhadores. motivacionais mostraram-se preditores das medidas

de produtividade.
Foram identificadas relacBes positivas entre praticas
Hassan (2007) Va_Iores organizaciopais e as de RH, como avaliacdo de_ des_emp_enho e promocao
praticas de desenvolvimento de e o0s valores organizacionais colaboragéo,
Recursos Humanos. criatividade, qualidade, delegacdo e tratamento

humanitario.

A percepcdo de congruéncia entre os valores dos

Congruéncia entre os valores AR )
colaboradores e os valores organizacionais esta

individuais dos colaboradores e 0s

Amos e Y ~_ | positivamente  associada com a satisfagcdo
; valores organizacionais em rela¢éo . o
Weathington RO o . profissional, com a organizagdo e com O
(2008) a satisfacdo prof|55|_onal,a comprometimento organizacional. Por outro lado, os
satisfacdo com a organizacéo, ao : x . '
: A resultados assinalam uma relacdo negativa entre a
comprometimento organizacional . RS
congruéncia dos valores individuais e
e ao turnover. ST
organizacionais com o turnover.
Michailova e T O comportamento de compartilhamento de
. Valores organizacionais e 0 ' X . '
Minbaeva A conhecimento ndo ¢ influenciado por valores
compartilhamento do N .
(2012) - organizacionais por si, mas pelo grau de sua
conhecimento. RN 2
interiorizagdo pelos membros da organizag&o.
Tamayo (2005) Valores organizacionais e Cinco fatores de valores explicaram 31% da variavel
comprometimento afetivo. comprometimento organizacional afetivo.
Os valores Autonomia, Preocupa¢do com a
Tamayo L o .
N coletividade e Realizacdo relacionam-se
Valores organizacionais € 0 .
(2007b) negativamente com 0 estresse. O  valor
estresse no trabalho. . PO .
Conformidade exerce influéncia positiva sobre o
estresse.
Canova e Porto Valores organizacionais e o Os valores organizacionais influenciam
(2010) estresse no trabalho. significativamente o estresse ocupacional.

Quadro 8 — Sintese dos estudos sobre valores organizacionais
Fonte: Elaborado pela autora.
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2.3 Satisfacéo no trabalho

O advento da Revolucéo Industrial, nos séculos XVI1II e XIX, trouxe modificacGes na
realidade das organizac@es, 0 que exigiu uma sistematizacdo dos métodos de producdo. Nesta
conjuntura desenvolveram- se estudos cientificos preocupados com as condi¢6es de trabalho e
os efeitos sobre a producdo, sentimentos e moral dos trabalhadores. Estes estudos iniciaram-se
com os economistas liberais e foram, no final do século XIX, incorporados pela
Administracdo Cientifica (SPECTOR, 2012). A satisfacdo no trabalho é um dos temas que
brotou nesse contexto e tem despertado atencdo dos pesquisadores organizacionais e de
gestores até os dias atuais (SIQUEIRA, 2008).

Segundo Martins e Santos (2006) a definicdo da variavel satisfacdo no trabalho é
permeada por uma diversidade conceitual. Ha, de acordo com as autoras, distintas vertentes e
modelos tedricos testados empiricamente que consideram diferentes definicdes e medidas
heterogéneas para satisfacéo, o que dificulta obter uma unidade em relacédo a sua investigacao.

Em relacdo as vertentes, destaca-se que até a década de 1960 a satisfacdo esteve
integrada a teorias motivacionais, como a teoria de motivacdo-higiene (HERZBERG,
MAUSNER; SNYDERMAN, 1959), a teoria de satisfacdo de necessidades (VROOM, 1964)
e teoria das expectativas e instrumentalidade (HACKMAN; PORTER, 1971). Esses
estudiosos tratavam a satisfacdo como um elemento da motivacao que induzia trabalhadores a
apresentarem indicadores de comportamentos de trabalho fundamentais para os interesses das
organizac0es, tais como o0 aumento do desempenho e da produtividade (SIQUEIRA, 2008).

Mais tarde, entre os anos de 1970 e 1980, quando se expandiram os estudos sobre o
comportamento humano, a satisfacdo no trabalho passou a ser concebida como uma atitude
(SIQUEIRA, 2008). Desse modo, também era tida como um fator capaz de predizer
comportamentos relacionados ao trabalho, como a produtividade, o desempenho e o
absenteismo (TIFFIN; McCORNICK, 1975).

A partir dos anos 1980, emergiu, outra corrente de estudos sobre satisfacdo no
trabalho, esta guiada por pressupostos humanistas e sociais, que cobram das organizacgdes
responsabilidades sociais (SIQUEIRA, 2008). Alem disso, explica a autora, os estudiosos
dessa vertente consideram que a satisfacdo € um meio de monitorar o tratamento das empresas
com 0s seus colaboradores, no que tange, principalmente, a promocédo da salde e bem-estar.

Siqueira e Gomide Jr. (2004) afirmam que nesse enfoque, ha uma preocupacdo com 0s
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sentimentos que emergem no contexto do trabalho, pois esses podem irradiar para a vida
pessoal, social e familiar, atuando, inclusive, sobre a satde fisica e mental.

Convem ressaltar que uma das definicOes classicas foi sistematizada por Locke (1976).
Para o autor, a satisfacdo no trabalho é um estado emocional, agradavel ou positivo, que
resulta, necessariamente, de experiéncias no trabalho. Tal estado emocional seria determinado
por agentes e eventos relacionados ao trabalho.

Em concordancia com esse pensamento, Martins (1984) afirma que o homem usa de
sua bagagem individual de crencas e valores para ponderar sobre seu trabalho e esse
julgamento decorre num estado emocional que, se for agradavel, produz satisfacao.
Complementam Tsang e Wong (2005) definindo-a como um estado emocional positivo ou
sensacdo de prazer resultante da avaliacdo sobre um trabalho.

Para Seltzer, Alone e Howard (1996), refere-se as atitudes de um individuo baseadas
na sua percepcao sobre aspectos relacionados a sua funcéo. Nesse sentido, o trabalhador que
tem um alto nivel de satisfacdo apresenta atitudes e comportamentos positivos em relagdo ao
seu trabalho, ao passo que quando insatisfeito pode apresentar atitudes negativas (ROBBINS,
2008). Spector (2012) corrobora quando delineia que é o grau em que as pessoas gostam do
seu trabalho, ressalvando que este autor entende a satisfacdo no trabalho como um continuo,
podendo ser méaxima ou minima (insatisfag&o).

Outra definicdo é dada por Martins e Santos (2006, p.196) que acreditam que
satisfacdo com o trabalho é “uma varidvel de natureza afetiva e se constitui num processo
mental de avaliacdo das experiéncias no trabalho que resulta num estado agradavel ou
desagradavel que orienta o comportamento.”.

Concluindo, Siqueira (2008) diz que a satisfacdo no trabalho representa a totalizagdo
do quanto individuo que trabalha vivencia experiéncias prazerosas no contexto onde atua. A
autora ressalta que, independente do conceito apontado, a principal controveérsia em relacéo a
definicdo desse fenbmeno e a sua mensuracdo € o0 seu caracter unidimensional ou

multidimensional. Debate, este, aclarado na proxima secéo.

2.3.1 Abordagens e medidas da satisfagdo no trabalho

Em levantamento realizado por Valle (2007) verificou-se a existéncia de 15.600
estudos, publicados em lingua portuguesa, pautados direta ou indiretamente na satisfacdo no
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trabalho. Apesar da imensa quantidade de estudos encontrados, constata o autor, 0s
pesquisadores ainda ndo chegaram a um consenso em relacdo ao seu caréacter unidimensional
ou multidimensional e a sua mensuracao.

H4&, de um lado, a visdo global ou unidimensional e, de outro, a visdo por facetas ou
multidimensional. No primeiro caso, a satisfagdo € vista como um sentimento Unico para com
o0 trabalho e, no segundo, como composta por diversos aspectos ou dimensfes (SPECTOR,
2012). Nesse sentido, verifica-se que se uns creem que a satisfacdo no trabalho € um
sentimento global acerca do trabalho, medindo-o com instrumentos constituidos por itens
muito abrangentes, como por exemplo, a Job in General Scale (IRONSON et al., 1989).
Outros defendem que ela expressa um conjunto de atitudes sobre vérias facetas do trabalho,
diante as quais os individuos tém diferentes graus de satisfacdo, medindo-a pelo somatério da
satisfacdo obtida em cada faceta, por meio de instrumentos como o Job Satisfaction Survey
(SPECTOR, 1985).

Tamayo (2000) considera o primeiro viés como uma atitude global ou um estado
emocional ou afetivo em relacdo ao trabalho. Siqueira e Gomide (2004), respaldados pelas
representacdes afetivas de satisfacdo no trabalho, o entendem como uma atitude geral frente
ao trabalho como um todo. Nessa visdo, um dos instrumentos mais antigos para avaliar o
construto € o elaborado por Brayfield e Rothe, em 1951, o qual propende a avaliar a satisfagcdo
geral no trabalho, por meio de dezoito itens (MARTINS; SANTOS, 2006).

Outro instrumento bastante empregado é o desenvolvido e validado por Ironson et al.
(1989), denominado de Job in General Scale. Esse, igualmente ao construido por Brayfield e
Rothe (1951), utiliza de um método direto, concebido para avaliar a satisfacdo geral no
trabalho e, acessoriamente, algumas dimensdes. De acordo com os autores, a satisfagdo no
trabalho ndo é resultado do somatorio das suas dimensdes, de maneira que deve ser medida
por meio de uma escala geral, composta por 18 itens que se referem, com uma sé palavra ou
frases, aos aspectos relacionados com o trabalho em termos genéricos, € ndo em relagdo as
suas dimensdes especificas.

Em relacdo a nocdo de satisfagdo como uma varidvel multidimensional, perspectiva
adotada nesta pesquisa, Robbins (2008) explica que se trata de uma concepgdo mais
sofisticada, pois identifica alguns elementos-chave no trabalho e questiona o colaborador a
respeito de cada um deles. Geralmente, afirma o autor, esses elementos sdo a natureza do
trabalho, a supervisao, a remuneracgéo, as oportunidades de promogé&o e o relacionamento com

0s colegas.
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O Job Satisfaction Survey (SPECTOR, 1985) é uma das medidas criadas sob esse
aspecto. A mesma apresenta uma estrutura de nove sub-escalas com o objetivo de medir a
satisfacdo no trabalho em cada uma das nove dimensdes — remuneracdo, promogcéao,
supervisdo, beneficios sociais, reconhecimento, condicdes de trabalho, colegas, trabalho em si
e comunicacgdo, e ainda a satisfacdo geral. A escala é composta por 36 itens, quatro por
dimensdo, permitindo ao respondente escolher uma de seis alternativas disponiveis por cada
item, evocando cada um deles em uma afirmacéo favoravel ou desfavoravel em relagdo a um
aspecto do trabalho.

No Brasil, a partir da década de 70, alguns instrumentos foram construidos e validados
fatorialmente (MARTINS, 1984; NOGUEIRA; PASQUALLI, 1981; SIQUEIRA, 1995). Todos
utilizaram andlise fatorial e demonstravam a multidimensionalidade do construto. O
instrumento elaborado por Martins (1984) contém varias dimensdes, no qual os fatores de
satisfacdo apareceram claramente separados dos de insatisfagdo, confirmando a Teoria de
Herzberg, Mausner e Snyderman (1959).

Martins (1984) identificou que o construto reunia quatorze aspectos tedricos: aspectos
da chefia, riscos de trabalho, suficiéncia de salario, estabilidade do emprego, fadiga, carga de
trabalho e de responsabilidade, reconhecimento do trabalho realizado, estabilidade da
empresa, aspectos fisicos do trabalho, relacionamento com os colegas, contribuicdo da
empresa para a melhoria da sociedade, interesse pelo trabalho e pela empresa, utilidade da
empresa para a sociedade e para o empregado e promocao por mérito. Estes foram agrupados
em quatro fatores amplos, com base em seu contetido semantico: trabalho em si; condicGes de
trabalho; organizacdo; e beneficios do trabalhador. Porém, esse instrumento possuia indices
frageis de fidedignidade.

Anos depois, Siqueira (1995) estabeleceu e validou um novo instrumento de medida
de satisfacdo no trabalho. Para guiar sua construcdo, Siqueira (1995) tratou a satisfacdo como
decorréncia de experiéncias e emogdes vivenciadas no ambiente de trabalho que afetam a vida
social, a saide mental e os vinculos afetivos do individuo. Segundo a autora, 0 prazer com 0
trabalho resulta da satisfacdo com o relacionamento com os colegas de trabalho, o salario, a
chefia, a natureza do trabalho e o sistema de promog¢fes. Em outras palavras, sua Escala de
Satisfacdo no Trabalho (EST) tem como objetivo avaliar o grau de satisfacdo do trabalhador
frente a cinco dimens6es do seu trabalho, detalhadas no Quadro 9.
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Dimensoes Definicoes
Satisfacdo com os colegas de Contentamento com a colaboracdo, a amizade, a confianca e o
trabalho relacionamento mantido com os colegas de trabalho.
Contentamento com 0 que recebe como salario se comparado com o
Satisfacdo com o salario quanto o individuo trabalha, com sua capacidade profissional, com o

custo de vida e com os esforcos feitos na realizagdo do trabalho.
Contentamento com a organizacao e a capacidade profissional do chefe,
Satisfagéo com a chefia com o seu interesse pelo trabalho dos subordinados e entendimento
entre eles.

Contentamento com o interesse despertado pelas tarefas, com a
capacidade destas em absorver o trabalhador e com a variedade das
mesmas.

Contentamento com o nimero de vezes que ja recebeu promogoes, com
Satisfacdo com as promogdes as oportunidades de ser promovido e com o tempo de espera pelas
mesmas.

Satisfacdo com a natureza do
trabalho

Quadro 9 — Dimensdes da EST
Fonte: Elaborado com base em Siqueira (1995, 2008).

A confiabilidade e demais especificacdes acerca da EST estdo delineadas na secdo 3.5,
componente do terceiro capitulo deste trabalho, visto que, para fins de cumprimento do
mesmo, serdo utilizados a conceituacdo e o modelo de satisfacdo propostos por Siqueira
(1995).

2.3.2 Potenciais antecedentes e consequentes da satisfagdo no trabalho

Considerando que a satisfacdo no trabalho pode impactar muitos tipos importantes de
comportamento organizacional, € imperativo que as organizagdes compreendam o que torna
seus colaboradores satisfeitos, bem como os efeitos advindos da satisfacdo (HITT, MILLER;
COLELLA, 2013).

Nesse sentido, Hackman e Oldham (1975) explanam que é o conteudo do trabalho um
antecedente importante da satisfagdo no e com o mesmo. Para 0s autores, algumas
caracteristicas, caso presentes nas tarefas desempenhadas pelos colaboradores, beneficiam o
acontecimento de certos estados psicoldgicos capazes de determinar a satisfacdo no trabalho.
Os estados citados sdo: (a) o significado percebido ou o grau com que o colaborador vé seu
trabalho como importante e significativo; (b) a responsabilidade percebida pelo colaborador
em relacdo a seu trabalho ou o grau em que se sente responsavel por resultados; (c) o
conhecimento dos resultados do trabalho ou grau em que o colaborador conhece e entende seu

desempenho quanto as tarefas que realiza.
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Por sua vez, ao realizar um levantamento de estudos sobre esse tema, Cavanagh
(1992) identificou os seguintes antecedentes: (a) as diferengcas na personalidade; (b) no
trabalho; (c) nos valores atribuidos ao trabalho. Ainda outros, como a idade, o sexo, a
inteligéncia, o nivel educacional, a experiéncia e o status profissional. De posse desses
elementos, o autor concretizou um estudo com 221 enfermeiras chefes de um hospital,
expondo, como resultado final, um modelo tedrico das variaveis relacionadas a satisfacdo no

trabalho, observado na Figura 4, em que ha associac¢des positivas e negativas.

I Beneficios I

Comunicacgédo

Beneficios

Rotina

Participacédo

Promocéao

Salario SATISFAGCAO

I Educacéo l

Oportunidade

Integracéao

I Justica H

Figura 4 - Modelo tedrico de conexao entre varidveis selecionadas e satisfagdo no trabalho
Fonte: Cavanagh, 1992.

J& Siqueira e Gomide Jr. (2004) relatam como antecedentes de satisfacdo dois fatores-
chave: as condicGes de trabalho e as caracteristicas individuais, como a personalidade e o
estado de animo. Ferreira e Assmar (2004) apontam que por longo tempo prevaleceu a crenca
de que apenas o ambiente externo interferia na satisfagdo no trabalho. Na proposicdo desses
autores, a literatura atual vem revelando a existéncia de um consenso em relacdo as
influéncias, que podem ser tanto do ambiente externo (exdgena), quanto de caracteristicas
disposicionais do individuo (enddgenas). Para esses autores sdo muitas as teorias e modelos

gue vém buscando investigar os fatores responsaveis pelos sentimentos que os individuos.
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Robbins (2008) indica que os fatores mais importantes que predizem a satisfacdo no
trabalho sdo: trabalho mentalmente desafiador, recompensas justas, condi¢fes que apoiem 0
trabalho e colegas que deem apoio. Esse autor considera também como importante para a
satisfacdo um bom ajuste das caracteristicas de personalidade da pessoa com as caracteristicas
do cargo desempenhado por ela, bem como a disposi¢do genética do individuo a satisfacao.

Quanto aos seus consequentes, Marqueze e Castro Moreno (2005) compreendem que
estar ou nao satisfeito em relacdo ao trabalho incide em consequéncias distintas, sejam elas na
esfera pessoal ou profissional, afetando diretamente 0 comportamento, a salde e o0 bem-estar

do trabalhador. Sobre isso, Ferreira e Assmar (2004) também observam que:

A andlise volumosa da literatura revela que as investigagdes nesta area tem
se voltado principalmente para o exame das implicaces da satisfacdo no
absenteismo, na rotatividade, no comprometimento, na produtividade, na
cidadania organizacional e na qualidade de vida. (FERREIRA; ASSMAR,
2004, p. 109).

Ainda, segundo esses autores, a natureza da relacao entre satisfacdo e desempenho no
trabalho constitui um tépico que até hoje suscita controvérsias, onde alguns autores defendem
a interferéncia positiva no desempenho e outros com a proposic¢ao de que o bom desempenho
€ 0 condutor da satisfacdo no trabalho.

Colaboram Siqueira e Gomide Jr (2004) ao destacar que existem vastas evidéncias de
que pessoas com niveis altos de contentamento com o trabalho sdo também os que menos tem
faltas e que apresentam, com maior frequéncia, atos de cidadania organizacional. De forma
sucinta, Spector (2012) diz que a satisfacdo no trabalho é causa de significativos resultados

tanto para as organizagGes quanto para seus empregados.

2.3.3 Satisfacdo no trabalho: contribuicdes empiricas

A posicdo de destaque ocupada pelo tema satisfagdo no trabalho em diversos estudos
decorre, em grande parte, devido ao seu papel determinante sobre os comportamentos dos
trabalhadores considerados relevantes para as organizagGes (SIQUEIRA, 2008). Partindo
dessa concepcdo, estudos tém enfatizado suas contribuicdes em nivel individual e
principalmente as consequéncias para a organizacao, sob diversas perspectivas.

Na literatura encontram-se estudos como o de Slattery e Selvarajan (2005). Esses

autores desenvolveram uma pesquisa com 0 intuito de examinar a associacdo entre a
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satisfacdo no trabalho, o0 comprometimento organizacional e a intengéo de rotatividade entre
trabalhadores temporarios, investigando 1241 participantes de uma associacdo e de uma
organizacdo de servigos temporarios. Os resultados mostraram um indice maior de correlacao
positiva entre o comprometimento organizacional e a intencdo de sair do que entre a
satisfagdo no trabalho e a intengéo de sair.

Em seus estudos, Agapito e Souza (2010) visaram comprovar que a satisfacdo dos
profissionais administrativos e dos enfermeiros, de uma instituicio de salde publica,
influencia o absenteismo laboral. Para isso, foi aplicado um questionario a uma amostra de
200 sujeitos, dos quais 77 ocupam cargos administrativos e 123 sdo enfermeiros. A anélise
permitiu concluir que a satisfacdo influencia o absentismo laboral, ndo ocorrendo em todos os
aspectos que a compBem, mas, fundamentalmente, no fator relacbes com os colegas, na
categoria enfermeiros, e no fator condi¢cdes materiais.

No Brasil, destacam-se os trabalhos desenvolvidos por Siqueira (2003) e Ferreira e
Siqueira (2005), ambos empregando o modelo proposto por Siqueira (1995) adotado também
nesta investigacdo. No primeiro, Siqueira (2003) contou com a participacdo de 520
colaboradores de organizacGes publicas e privadas, sendo que a autora utilizou o seu
arquetipo de satisfagdo no trabalho como um elemento de uma estrutura tedrica de explicagao
de CCO. Neste, a satisfacdo é incorporada como antecedente direto dos CCO, juntamente com
as variaveis envolvimento com o trabalho e comprometimento afetivo. No segundo, Ferreira
e Siqueira (2005) testou um modelo para intencdo de rotatividade, posicionando
comprometimento organizacional afetivo e satisfacdo no trabalho como seus antecedentes
diretos e percep¢do de justica de remuneracdo como indireto. Para a coleta de dados foi
utilizado um instrumento composto de quatro escalas validadas, referentes as variaveis do
modelo, aplicado a 81 profissionais de empresas da Grande Sdo Paulo. Os resultados
revelaram evidéncias que comprovaram a adequacao de interdependéncia prevista no modelo.

Nessa mesma linha, Silva (2007) realizou um estudo, com o objetivo de investigar o
grau de predigdo entre o perfil de valores organizacionais e satisfacdo no trabalho na
explicacdo de intencdo de rotatividade. A pesquisa foi desenvolvida com uma amostra de 171
participantes de duas organizagdes do ramo alimenticio. Os achados demonstraram que,
quanto mais satisfeitos com o trabalho, menos os colaboradores possuem a intencéo de deixar
a organizagdo. Em relacdo a existéncia de correlagdo entre os valores e os fatores da
satisfagdo, com excecdo do fator Tradicdo, foi possiveis verificar correlacdo significativa

entre todos os fatores de ambos 0s construtos.
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Marqueze e Castro Moreno (2009) verificaram a correlacdo entre satisfagdo no
trabalho e capacidade para o trabalho de docentes universitarios. Deste estudo fizeram parte
154 docentes, dos quais 50,6% eram homens e 49,4% eram mulheres e cuja idade média era
de 39,25 anos. A satisfacdo no trabalho e a capacidade para o trabalho mostraram correlacao
estatisticamente significativa, denotando, na conclusdo das autoras, que o aumento da
satisfagdo no trabalho pode melhorar a capacidade para o trabalho entre os docentes.

Por sua vez, Chaves, Ramos e Figueiredo (2011) realizaram um estudo exploratorio de
corte transversal abrangendo 130 enfermeiros de empresas brasileiras. Por meio de suas
andlises, foram identificados cinco aspectos associados a satisfacdo no trabalho:
relacionamento com outras pessoas da empresa onde trabalha; contetdo do trabalho que faz;
grau de motivacdo sentido por seu trabalho; grau de seguranca no emprego atual; e grau de
flexibilidade e liberdade que julga ter no trabalho. As autoras concluiram que a satisfacdo
profissional apresentou diferenciacao significante entre os sexos, remetendo ao fato de que os
profissionais possuem percepcdes diferentes de seu trabalho.

O Quadro 10 sintetiza a tematica em que foram realizados os estudos e suas principais

contribuicgdes.

Autores Tematica Contribui¢bes Fundamentais
H& um indice maior de correlagdo positiva entre
Satisfacdo no trabalho, comprometimento organizacional e intencdo de sair
Slattery e . o P . N
Selvarajan comprom~et|mento o_rganlza(:lonal e do_ que ent,re satisfacdo no trabalho_ e intencéo de
(2005) intencdo de rotauwdadg entre sair. Também foram encontr_adas evidéncias (_je que
trabalhadores temporarios. satisfacdo no trabalho prediz o comprometimento
organizacional.
Agapito e A influéncia da satisfagéo no A satisfacdo influencia o absentismo laboral, mas
Souza (2010) trabalho no absenteismo laboral. ndo ocorrendo em todos 0s aspectos que a compdem.
A satisfacdo € um antecedente direto dos CCO,
Siqueira (2003) Satisfacéo no trabalho e CCO. juntamente com as variaveis envolvimento com o

trabalho e comprometimento afetivo.

Rotatividade, comprometimento, | Os  resultados  revelaram  evidéncias  que
satisfagdo no trabalho e percep¢do | comprovaram a adequacdo de interdependéncia
de justica de remuneracdo prevista no modelo.

Ferreirae
Siqueira (2005)

Quanto mais satisfeitos com o trabalho, menos os
colaboradores possuem a intengdo de deixar a
organizacdo. H4 relacdo entre os valores e os fatores
da satisfagdo, com excec¢do do fator Tradicdo.

Satisfacdo no trabalho, valores
Silva (2007) organizacionais e a intencéo de
rotatividade.

Marqueze e Satisfacdo no trabalho e capacidade | A satisfacdo no trabalho e a capacidade para o
Castro Moreno para o trabalho de docentes trabalho mostraram correlagdo estatisticamente
(2009) universitarios. significativa.

A satisfacdo apresentou diferenciagdo significante
entre 0s sexos, remetendo ao fato de que os
profissionais possuem percepg¢des diferentes de sr
trabalho.

Chaves, Ramos
e Figueiredo Satisfacdo no trabalho e género.
(2011)

Quadro 10 — Sintese dos estudos sobre satisfacdo no trabalho
Fonte: Elaborado pela autora.



3 METODO DE PESQUISA

O presente capitulo contempla o método utilizado no estudo, dividido em sete topicos,
a fim de alcancar os objetivos propostos.

Inicialmente, no primeiro, expbe-se sobre as estratégias de pesquisa e 0 método
adotado. O segundo revela o desenho de pesquisa. Em seguida, o terceiro aborda o caso, ou
seja, a organizacdo objeto de estudo, apresentando de forma breve sua caracterizacdo. O
quarto discorre acerca da populacdo e amostra. O quinto apresenta a técnica de coleta de
dados. O sexto trata da técnica de analise de dados utilizada no presente estudo. Por fim, o

sétimo contempla uma breve apresentacdo dos aspectos éticos da pesquisa.

3.1 Estratégias de pesquisa e método adotado

No intuito de atender aos objetivos delineados neste estudo, optou-se em realizar uma
pesquisa de caracter descritivo, o qual, na compressdo de Malhotra (2012), descreve as
caracteristicas e percepces em relacdo a determinado fato ou objeto, bem como determina
em que grau estdo associadas as variaveis em estudo. Além disso, visa expor com precisdo
situacOes, fatos, opiniGes ou comportamentos da populacdo analisada, buscando mapear a
distribuicdo de um fendmeno (TRIVINOS, 2007).

Em relacéo a estratégia de pesquisa, 0 estudo configura-se como estudo de caso, que,
de acordo com Gil (2002), comporta uma analise profunda e exaustiva de um ou de poucos
objetos, permitindo a formacdo de um conhecimento detalhado. Essa estratégia possibilita o
entendimento de caracteristicas significativas a respeito dos fenbmenos em um contexto
especifico (YIN, 2005).

Desta forma, este estudo de caso teve como objeto de analise uma industria fabricante
de eletrodomésticos, melhor apresentada na secdo 3.3. A escolha da unidade de anélise se deu
de forma intencional, visto que se buscou selecionar um caso tipico em relagdo aos fenémenos
que se pretende estudar (YIN, 2005). Em linhas gerais, a op¢édo por este caso deu-se também
devido a acessibilidade da mesma, ao seu grande porte e a particularidade de ser a Unica do

segmento no estado. Além disso, pode-se destacar a fase de expansdo a qual se posiciona e
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sua gestdo formalizada, com préticas pertinentes a concep¢do deste trabalho, como possuir 0s
valores organizacionais esposados e 0 acompanhamento anual da satisfagéo no trabalho.

No que tange a abordagem do problema de pesquisa, 0 estudo configura-se pela
utilizacdo de uma combinacdo dos métodos quantitativo e qualitativo de coleta e andlise de
dados. Por meio do método quantitativo, Chiazzoti (2003) afirma que € possivel mensurar
variaveis pre-determinadas buscando averiguar sua influéncia sobre outras variaveis. Ainda,
corrobora Malhotra (2012), podem-se quantificar os dados e generalizar os resultados da
amostra para a populacdo alvo.

Em contrapartida, esclarece Vieira (2005), a pesquisa qualitativa possibilita
aprofundar os conhecimentos sobre determinado assunto, atribuindo importancia fundamental
a descricdo detalhada dos fendmenos e dos elementos que o envolvem. De acordo com
Minayo (2010), a abordagem qualitativa deseja oferecer ampla e progressiva compreensdo do
processo em analise e sua subjetividade, trazendo a tona aspectos da realidade que extrapolam
a quantificagao.

A utilizacdo do método misto, no entendimento de Goldenberg (2004), admite que o
pesquisador possa cruzar as conclusdes obtidas, de modo a conseguir maior confianca de que
os dados ndo sdo produto de um procedimento especifico ou de alguma situacdo particular.
Ademais, contribui na compreensdo de questfes que podem nao ser respondidas somente por
uma das abordagens, a medida que fornece amplitude e profundidade a investigacdo e
possibilita uma descri¢cdo mais rigorosa do fenémeno (CRESWELL, 2010).

Logo, por meio da adocdo de tais meios, a investigacdo analisou a influéncia dos
valores organizacionais e da satisfacdo no trabalho nos comportamentos de cidadania
organizacional, considerando a percepcdo dos colaboradores e gestores de uma industria
fabricante de eletrodomésticos. Para tal, os colaboradores participaram da etapa quantitativa,
respondendo a um questionario, enguanto os gestores foram envolvidos na etapa qualitativa,

por meio de uma entrevista semiestruturada.

3.2 Desenho de pesquisa

No intuito de facilitar o entendimento acerca da investigacdo proposta, apresenta-se
neste topico o desenho de pesquisa, 0 qual se constituiu como base para a coleta de dados e o

consequente atendimento dos objetivos propostos, conforme ilustra a Figura 5.
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Figura 5 - Desenho de pesquisa
Fonte: Elaborado pela autora.

Como eshoca a Figura 5, na etapa de execugdo, foram construidos os instrumentos de
pesquisa baseados nos modelos estabelecidos por Oliveira e Tamayo (2004), Siqueira (1995)
e Porto e Tamayo (2003). Os dados foram coletados de acordo com uma amostra que inclui os
colaboradores de diversas posi¢Ges hierarquicas e 0s gestores, conforme descrito no tépico 3.4

(Populagéo e amostra).
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3.3 0 caso

A organizacdo escolhida para o cumprimento desta pesquisa € uma industria fabricante
de eletrodomésticos do RS, que estd ha quase 30 anos no mercado. Atualmente, a Empresa
possui uma forga de trabalho composta por 490 colaboradores que trabalham em 28.600 m?2 de
area construida na unidade da matriz. Os seus produtos, inteiramente fabricados no Brasil,
sdo comercializados a nivel nacional e, seguindo seu projeto de expansdo, para outros 43
paises. A sua atuacdo no mercado interno e externo ocorre nos seguintes segmentos:
distribuidores, atacadistas, varejistas, lojistas e comércio em geral. A linha de producdo é
ampla e diversificada com énfase em produtos como fogbes a gas, fogbes a lenha, cooktops,
fornos elétricos, fogdes industriais, refrigeradores e expositoras de bebidas e outros.

Sua missdo ¢ “Ser auténtica e surpreendente em todos os lares, superando as
expectativas e facilitando a vida das pessoas.”. Quanto a sua visdo, afirma que espera “Ser
reconhecida no mercado nacional e internacional pela autenticidade, qualidade e inovacgédo dos
produtos, consolidando a marca.”. Os valores organizacionais declarados pela Empresa sao:
Humildade e Simplicidade; Etica e Respeito; Superacio e Integracdo da Equipe; Persisténcia
e Atitude; Criatividade e Inovagéo.

Especificamente quanto ao setor de Recursos Humanos, destaca-se que este possui as
funcbes de selecdo, gerenciamento e desenvolvimento do capital humano, consolidando
politicas e praticas de gestdo de pessoas no ambiente laboral. Dentre essas pode-se citar, por
exemplo, o Programa de Ideias, que visa fornecer meios para que os colaboradores expressem
suas ideias e sejam recompensados pela mesma, o Trabalho de Ergonomia, voltado a
preocupacdo com o bem-estar e a adequacdo das melhores condi¢bes de trabalho, e o
Programa de Capacitacdo, destinado a disponibilizar oportunidades de desenvolvimento aos
colaboradores. Além disso, o setor é responsavel pelo planejamento e execucdo de atividades
relacionadas com a administracdo de pessoal e possui outras trés subareas atreladas - Servigo
Especializado em Seguranca e em Medicina do Trabalho (SESMT), Enfermaria e Vigilancia.

Ressalta-se ainda que, por meio do Sistema de Gestdo da Qualidade, a Empresa vem
aprimorando seus processos para garantir a exceléncia em seus produtos e servicos e em
consequéncia a conquista da satisfacdo de colaboradores, clientes e demais parceiros. Suas
ultimas certificacbes foram o Troféu Prata no Prémio Qualidade RS 2011, a Certificacdo na
Portaria 371 do INMETRO, tanta na linha produtiva como nos seus produtos e, em 2013, o
Certificado de Registro do Sistema de Gestdo da Qualidade 1SO 9001:2008.
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3.4 Populacéo e amostra

Sob a otica de Martins (2006, p.185), a populacdo-alvo de uma pesquisa € definida
como 0 “conjunto de individuos ou objetos que apresentam em comum determinadas
caracteristicas definidas para o estudo.”. Neste sentido, a populagdo desta pesquisa tem como
caracteristica constituirem a forca de trabalho, especificamente colaboradores e gestores, da
empresa caso deste estudo.

Para Malhotra (2012) a populacéo consiste na coletanea de elementos que possuem a
informagdo procurada pelo pesquisador e sobre os quais devem ser feitas inferéncias.
Contudo, nem sempre € possivel realizar um censo, no qual estejam incluidos todos os
membros de uma populacdo. Neste caso, tem-se como alternativa metodoldgica viavel a
utilizacdo do processo de amostragem. Hair et al. (2007) esclarecem que se uma amostra
probabilistica suficientemente grande é extraida, entdo é possivel fazer generalizagdes e
inferéncias estatisticas sobre aquela populacéo.

Na concepcdo de Malhotra (2012), as técnicas de amostragem classificam-se, em
geral, como: a) N&o-probabilistica — & o pesquisador que decide, arbitrariamente ou
conscientemente, os elementos a serem incluidos na amostra; e, b) Probabilistica - € quando
cada elemento da populacéo tem uma chance conhecida e diferente de zero de ser selecionado
para compor a amostra. Baseado nisto, no que se refere a etapa quantitativa desta pesquisa,
partiu-se do total de 490 colaboradores, optando pela técnica de amostragem probabilistica
aleatoria, sugerida por Lopes et al. (2008), com um nivel de confianca de 95%, e erro padrdo
de 5%. De forma que se chegou a um total de 216 questionarios, em conformidade com o

calculo abaixo:

n=_ Z2*p».pag N = (1,96)*.0,5. 0,5. 490 =216

e? (N-1)+Z%y».p.q  (0,05)% (490-1)+ (1,96)*.0,5.0,5

Todavia, obteve-se um retorno superior ao valor determinado pelo calculo amostral,
totalizando 302 respondentes. Ressalva-se que a Empresa disponibilizou um espaco reservado
para a aplicacdo da pesquisa, de forma que pequenos grupos, de em média 18 colaboradores
por vez, eram convidados a responder o questionario. Esses fatores podem ter contribuido

para a obtencdo de um retorno acima do minimo apurado pela estimativa amostral.
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No que tange a etapa qualitativa, a amostra caracteriza-se em ndo probabilistica
intencional e por conveniéncia, que supde um procedimento de sele¢do informal (SAMPIERI,
COLLADO; LUCIO, 2006). Diante dessa perspectiva, foram realizadas 10 entrevistas
semiestruturadas com gestores das diferentes areas da Empresa, conforme sugestdo da
diretoria da Empresa e a disponibilidade dos pesquisados, até ser percebido o esgotamento das
respostas, ou seja, quando elas tenderam a se repetir e novas entrevistas ndo ofereceriam um

ganho qualitativo adicional para o entendimento do fenémeno pesquisado (MINAYO, 2010).

3.5 Técnica de coleta de dados

O estudo foi realizado por meio de duas etapas distintas. As secOes a seguir detalham

cada uma delas.

3.5.1 Etapa quantitativa

Nesta etapa a coleta de dados ocorreu por meio da aplicacdo de um questionario
estruturado, composto de quatro partes, conforme segue:

PARTE I: A primeira parte € composta por oito questdes sociodemogréaficas e
profissionais, visando obter os dados de identificacdo dos respondentes. O conteudo e forma

de abordagem das questfes encontram-se posto no Quadro 11.

Questdes Forma de Abordagem

Idade Questdo aberta

Sexo Questdo fechada

Escolaridade Questdo fechada

Estado civil Questdo fechada
N° de filhos Questdo aberta
Tempo de servico Questdo aberta
Setor de atuacdo Questdo aberta
Cargo Questdo aberta

Quadro 11 — Questdes para identificacdo do perfil dos pesquisados
Fonte: Elaborado pela autora.
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Parte 11: A parte 1l é composta por questdes referentes aos comportamentos de
cidadania organizacional, mensuradas por meio da Escala de Civismo nas Organizacgoes
(ECO), formatada e validada por Porto e Tamayo (2003).

A ECO contém 41 itens, disseminados em cinco fatores: Sugestfes criativas ao
sistema; Protecdo ao sistema; Criacdo de clima favoravel a organizacdo no ambiente externo;
Auto treinamento; e Cooperacdo com os colegas. Convém ressaltar que para avaliacdo dos
itens é utilizada uma escala likert de 5 pontos (1=nunca; 2=quase nunca; 3=as vezes; 4=quase
sempre; 5=sempre). Os autores explanam que os cinco fatores apresentaram boa consisténcia
interna e explicaram 45% da variancia total, ressaltando que a variancia explicada pelo
primeiro fator é superior aos demais, o que poderia indicar uma estrutura unifatorial.
Entretanto, cada um dos outros fatores explicam, pelo menos, 3% da variancia o que indica a
presenca de outros fatores relevantes (PORTO; TAMAYO, 2003).

Observa-se no Quadro 12, a disposigédo dos itens e dos valores de Alpha de Cronbach
em seu fator da ECO correspondente.

Fatores Itens Alpha de Cronbach
Sugestdes criativas ao sistema 1,2,4,8,11, 14,15, 22, 25, 29, 32,34 e 35 0,91
Protecdo ao sistema 6,7,16,17,19,24e41 0,80

Criacéo de clima favoravel a

S ; 3,12, 18, 23,27,28,31 e 39 0,90
organizacao no ambiente externo

Autotreinamento 5,10,33e36 0,84

Cooperacéo com os colegas 9, 13, 20, 21, 26, 30, 37,38 e 40 0,85

Quadro 12 — Fatores, itens e confiabilidade da ECO
Fonte: Elaborado com base em Porto e Tamayo (2003).

Parte I11: Nesta parte Il constam as questdes alusivas aos valores organizacionais,
ponderados por meio do Inventario de Perfis de Valores Organizacionais (IPVO),
desenvolvido e validado por Oliveira e Tamayo (2004).

O IPVO é composto por 48 itens, distribuidas em oito fatores: Autonomia; Bem-estar;
Realizacdo; Dominio; Prestigio; Conformidade; Tradicdo; e Preocupacdo com a coletividade.
Segundo Oliveira e Tamayo (2004), para a constru¢cdo do inventério, formularam-se
defini¢bes constitutivas e operacionais para cada um dos tipos motivacionais de valores
organizacionais esperados, com base na teoria dos valores humanos (SCHWARTZ, 2005). A
seguir foram elaborados os itens, sendo que cada um deles é uma breve descrigdo do perfil de
uma organizacao hipotética (OLIVEIRA; TAMAYO, 2004).

A escala de avaliacdo do IPVO é formada por 6 pontos (1=€ muito parecida com a

minha organizagdo; 2=¢é parecida com a minha organizagéo; 3= mais ou menos parecida com
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minha organizacéo; 4=¢é pouco parecida com minha organizac¢éo; 5=ndo se parece com minha
organizacgdo; 6=ndo se parece em nada com minha organizagdo). Ainda, convém ressaltar que
os indices de confiabilidade das dimensGes desse instrumento foram superiores a 0,80, com
excecao dos fatores conformidade e tradicdo (alfa = 0,75), 0 que viabiliza a sua utilizacao.

No Quadro 13 verifica-se o0 arranjo dos itens e dos indices de Alpha de Cronbach de
acordo com os fatores do IPVO.

Fatores Itens Alpha de Cronbach
Autonomia 1, 13, 23, 26,29, 30, 40 e 46 0,87
Bem-estar 5,9,14,22,32¢e 48 0,87
Realizacdo 4,8,20,24¢e36 0,80
Dominio 10, 18, 37, 39,42 e 45 0,80
Prestigio 07,25,33e35 0,81
Conformidade 11,17, 27,28,34,41 e 43 0,75
Tradigdo 06, 12,19, 31 e 47 0,75
Preocupacao com a coletividade 2,3,15,16,21,38 e 44 0,86

Quadro 13 — Fatores, itens e confiabilidade do IPVO
Fonte: Elaborado com base em Oliveira e Tamayo (2004).

Parte IV: Na ultima parte estdo dispostas as questdes relacionadas a satisfacdo no
trabalho, avaliada por meio da versdo reduzida da Escala de Satisfagdo no Trabalho (EST),
construida e validada por Siqueira (1995). Ressalta-se que a correlacdo foi elevada e quase
perfeita entre a forma completa da EST com 25 itens e a sua versdo reduzida, com 15
(SIQUEIRA, 1995, 2008).

A versdo reduzida respeita a estrutura de cinco componentes da versdao completa, a
saber: Satisfacdo com os colegas; Satisfacdo com o saléario; Satisfacdo com a chefia;
Satisfacdo com a natureza do trabalho; e a Satisfacdo com promocgdes. As respostas dos
sujeitos sdo obtidas por meio de uma escala de 7 pontos (1=totalmente insatisfeito; 2=muito
insatisfeito; 3=insatisfeito; 4=indiferente; 5=satisfeito; 6=muito satisfeito; 7=totalmente
insatisfeito).

O Quadro 14 mostra os fatores que compdem essa escala, bem como os itens
correspondentes a cada um deles e seus respectivos coeficientes Alpha de Cronbach

satisfatorios.



59

Fatores Itens Alpha de Cronbach
Satisfacdo com os colegas 1,4el4 0,81
Satisfagdo com o salario 3,6ell 0,90
Satisfacdo com a chefia 10,12 e 15 0,84
Satisfacdo com a natureza do trabalho 5,8e13 0,77
Satisfacdo com as promocdes 2,7e9 0,81

Quadro 14 — Fatores, itens e confiabilidade da versao reduzida da EST
Fonte: Elaborado com base em Siqueira (1995, 2008).

Também, € importante destacar que, devido a diversidade de modelos para a
construcdo do questionario, evidenciou-se um grande nimero de alternativas e escalas com
distintas variagdes. Viera e Dalmoro (2008) mencionam que se deve evitar essa situacéo, isto
é, 0 uso de escalas com formatos diferentes. Frente a esse entendimento, optou-se por adaptar
as escalas da IPVO e EST a escala empregada na ECO, ou seja a uma escala likert de cinco

pontos, conforme demonstra a Figura 6.

Nunca Quase nunca As vezes Quase sempre Sempre

HeZTaT®Oo

B2z a" RO

E muito 2 . E mais ou E pouco _ Nio se parece
. E parecida com g : Ndo se parece
parecida com a . menos parecida parecida com . em nada com
. a minha . . com minha -
minha L com minha minha . minha
. organiza¢do B - organizagdo .
organizacio organizacio organizacio organizagio
P
1 4 R
o
Nio se parece Nio se parece E mais ou : . E muito P
. E parecida com . o
em nada com menos parecida minha parecida s
com minha minha com minha . com minha T
PR S L organizacao . A
organizagio organizagio organizagdo organizagio

o]
R
Parte IV I|:> EST 1 7 v
1
Totalmente Muito s . e Muito Totalmente
Insatisfeit Indiferent Satisfeits o B
insatisfeito insatisfeito nsatisierto nétierente ansiento satisfeito Satisfeito A
L
P
R
1 4 o
P
Totalment Totalmente ¢
‘ommente Insatisfeito Indiferente Satisfeito otaimente 8
insatisfeito satisfeito T
A

Figura 6 — Escalas dos modelos ECO, IPVO e EST
Fonte: Elaborado com base em Porto e Tamayo (2003), Oliveira e Tamayo (2004) e Siqueira (1995).
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Segundo Malhotra (2012), as diretrizes tradicionais sugerem que o nimero adequado
de categorias deve ser sete, somando-se ou subtraindo-se mais ou menos dois, ou seja, entre
cinco e nove. Logo, a escala de cinco pontos foi escolhida por ser semelhante, em termos de
resultados médios, a escala de sete pontos, sendo, contudo, mais aconselhada por
proporcionar uma maior facilidade e rapidez de utilizagdo (VIEIRA; DALMORO, 2008).
Vieira e Dalmoro (2008) advertem também que a complexidade da tomada de decisdo pode
interferir nos resultados do estudo e em questionarios que envolvem um grande numero de
questdes, como o deste estudo, tornando-se mais apropriado eleger escalas menores para
diminuir o nimero total de opgdes a serem analisadas.

Por fim, visando simplificar o preenchimento pelos pesquisados, a pontuacéo do IPVO
foi também invertida, pois como afirma Barnette (2000), as escalas devem mostrar claramente
um continuo de direcdo, evitando formatos diferentes com inversdo do sentido num mesmo
instrumento. Essa nova configuracdo proposta para as escalas igualmente pode ser visualizada

na Figura 6. O instrumento de pesquisa construido é apresentado no Apéndice A.

3.5.2 Etapa qualitativa

Esta etapa compreendeu a realizacdo de 10 entrevistas semiestruturadas com o0s
gestores de diferentes areas da empresa investigada. Os questionamentos, que compde 0
instrumento utilizado nesta etapa envolvem a percep¢do dos entrevistados quanto aos
comportamentos de cidadania praticados na organizacdo, aos valores organizacionais e a
satisfacdo no trabalho, procurando complementar os achados da etapa quantitativa. Lembra-se
que os gestores foram escolhidos por serem ponderados como o0s representantes formais da
organizacdo, em relacdo aos demais colaboradores (EISENBERGER et al., 2002).

O roteiro da entrevista, exibido no Apéndice B, foi composto por 17 questdes abertas,
arquitetadas com base na literatura acerca dos construtos pesquisados. Salienta-se que
mediante a autorizagéo de todos os participantes, as entrevistas foram gravadas e, a posteriori,

transcritas para fins de analise do conteudo coletado.
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3.6 Técnica de analise de dados

Este estudo coletou dados quantitativos e qualitativos, de forma que a analise desses

dados ocorreu, também, em duas etapas distintas.

3.6.1 Etapa quantitativa

Como processo inicial realizou-se a codificacdo e representacdo por indicadores
numéricos formando um banco de dados, organizado com o auxilio do software “Windows
Excel®”. Apo0s, esses dados foram transpostos para o software SPSS (Statistical Package for
the Social Sciences), versdo 20.0, o que corroborou para a mensuragdo, a organizagéo e o
cruzamento das varidveis levantadas.

Para tracar o perfil dos pesquisados foram efetuadas analises estatisticas e de
frequéncia relacionadas as variaveis sociodemogréaficas e profissionais pesquisadas. Neste
sentido, sucederam-se estatisticas de frequéncia para as variaveis género, escolaridade, estado
civil, filhos, nimero de filhos, setor de atuacdo e cargo ocupado e céalculo de média para as
variaveis idade e tempo de servi¢o na empresa.

Em seguida, como técnica apropriada para obtencdo dos construtos dos modelos
estudados utilizou-se a andlise fatorial. Conforme Hair et al. (2009), a analise fatorial aborda
o problema de como analisar a estrutura de inter-relagdes existentes entre as variaveis com a
definicdo de uma série de dimensdes subjacentes comuns, conhecidas como fatores. No caso
deste estudo, o método de anélise fatorial utilizado foi 0 dos componentes principais, no qual
se leva em conta a variancia total dos dados, buscando-se encontrar estruturas comuns
(MALHOTRA, 2012).

Para avaliar a confiabilidade dos fatores obtidos a partir da analise fatorial, foi
empregado o indicador Alpha de Cronbach. Segundo Hair et al. (2009), a confiabilidade
representa o grau em que uma variavel ou conjunto de varidveis é consistente com o que se
pretende medir. Posterior a isto, foram construidos os fatores tendo por base as médias das
variaveis com carga fatorial satisfatoria para cada fator.

Ainda, para determinar se a percepc¢do dos pesquisados difere quando consideradas as

variaveis pessoais e profissionais realizaram-se testes T e ANOVA para amostras
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independentes. No entendimento de Pestana e Gageiro (2008), esses testes sdo utilizados
quando se pretende comparar as médias de uma variavel entre segmentos da amostra.

Posterior a estas analises, foi estabelecida a relacdo entre os fatores dos valores
organizacionais, da satisfacdo no trabalho e os comportamentos de cidadania organizacional.
Para isso empregou-se o coeficiente de Correlagcdo de Pearson, o qual, segundo Hair et al.
(2009), indica a forca de associacdo entre quaisquer duas variaveis.

Por ultimo, com a intencdo de analisar a influéncia dos valores organizacionais e da
satisfacdo no trabalho nos comportamentos de cidadania organizacional, foram concretizadas
as analises de regressdo multiplas. Esta técnica busca verificar, mensurar e avaliar a influéncia
de um conjunto de variaveis explicativas métricas sobre uma Unica variavel dependente
métrica que representa um fendmeno sobre o qual ha interesse de estudo (FAVERO et al.,
2009). De forma que, no presente estudo, a variavel dependente refere-se ao comportamento
de cidadania organizacional e as varidveis independentes referem-se aos valores

organizacionais e a satisfacdo no trabalho.

3.6.2 Etapa qualitativa

Para o tratamento dos dados da etapa qualitativa foi aplicada a técnica de analise de
conteddo, a qual Minayo (2010) assegura ser o método mais comumente adotado no
tratamento de dados desta natureza. A autora, apoiada nos estudos de Bardin (1979), explica
que essa técnica constitui-se na analise de informagdes sobre o comportamento humano,
possibilitando uma aplicacdo bastante variada e que tem duas funcdes: verificacdo de questdes
e descoberta do que esta por tras dos contetdos manifestos.

Nesse sentido, Minayo (2010) explica que, operacionalmente, a analise de contetdo
parte de uma revisao de literatura. A partir de entdo, para atingir um nivel mais aprofundado,
relaciona as estruturas semanticas (significantes) com estruturas socioldgicas (significados)
dos enunciados e articula a superficie dos textos com os fatores que determinam suas
caracteristicas (MINAYO, 2010).

Em linhas gerais, os dados qualitativos foram analisados em trés fases consideradas
fundamentais (GODOY, 1995; MINAYO, 2010). A primeira, pré-analise, ¢ a fase de
organizacdo e sistematizacdo das ideias, na qual as 10 entrevistas foram transcritas

integralmente, constituindo um arquivo base que concentrou todos os dados coletados,
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organizados por entrevistado. Com as entrevistas transcritas, realizou-se uma leitura inicial,
com foco na retomada dos objetivos iniciais da pesquisa em relagdo ao material coletado.

A segunda fase constitui a exploracdo do material, na qual todos os dados brutos do
material sdo codificados para se alcancar o ndcleo de compreensédo do texto. Nessa etapa, para
garantir uma andlise profunda, as respostas das referidas entrevistas foram codificadas por
temas. Para realizar o isolamento dos aspectos tematicos relacionados aos fenémenos
estudados no texto, foi utilizada, fundamentalmente, a abordagem seletiva proposta por Van
Manen (1990), a qual foi empregada para orientar a interpretacdo do texto e compreendeu
uma leitura e releitura do material para identificar declaragbes marcantes e frases que
revelavam a experiéncia vivida pelos gestores pesquisados.

Finalmente, a terceira fase € a de tratamento dos resultados obtidos e interpretacédo, na
qual os dados sdo tratados a fim de se tornarem significativos e validos, para a proposicéo de
inferéncias e realizagdo de interpretacGes. Nesse momento, foram determinados os temas
essenciais e incidentais advindo da etapa anterior, sendo os primeiros relacionados aos temas
fundamentais para compreender cada fendmeno e os segundos relacionados de forma
secundaria (VAN MANEN, 1990). Destaca-se que se optou pela interpretacdo dos temas
essenciais, e inter-relacionaram-se os resultados obtidos com o quadro tedrico do estudo e
com os resultados alcangados na etapa quantitativa.

O Quadro 15 contempla um resumo dos procedimentos de coleta e analise de dados de
acordo com cada objetivo elencado para este estudo, com suas respectivas categorias de
analise e os autores que embasaram as construcdes.

(continua)

Objetivos

Categorias de Analise

Autores

Coleta de dados

Anélise de dados

Caracterizar o
perfil
sociodemografico
dos
colaboradores.

Perfil dos
Entrevistados

Quantitativa:
Questionario
(Parte 1)

Entrevistas
semiestruturadas

Quantitativa

Frequéncia e média

Identificar os
comportamentos
de cidadania
organizacional
predominantes na
visdo dos
colaboradores e
dos gestores da
organizacao
estudada.

Comportamentos de
Cidadania
Organizacional:
-Sugestdes criativas ao
sistema

-Protecdo ao sistema
-Criag8o de ambiente
favoravel a organizacao
no ambiente externo
-Autotreinamento
-Cooperagéo com 0s
colegas

Porto e Tamayo
(2003)

Questionario
(Parte II) - ECO

Qualitativa:

Entrevistas
semiestruturadas

Quantitativa:

Analise fatorial
Alpha de Cronbach
Andlise descritiva
(média e desvio
padrdo)

Testes T/ANOVA

Anédlise de contetdo
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(concluséo)

satisfacédo dos
colaboradores e
gestores frente
as dimensodes do

seu trabalho.

colegas

-Satisfacdo com o saléario
-Satisfacdo com a chefia
-Satisfacdo com a
natureza do trabalho
-Satisfacdo com as
promogdes

Siqueira (1995)

Questionario
(Parte IV) - EST

Entrevistas
semiestruturadas

Objetivos Categorias de Analise Autores Coleta de dados Andlise de dados
Identificar os Valores Quantitativa:
valores Organizacionais: Analise fatorial
organizacionais | -Autonomia Quantitativa: Alpha de Cronbach
praticados pela | -Bem-estar Questionario Analise descritiva
empresa -Realizacéo Olivei (Parte II) - IPVO | (média e desvio
P iveirae «
estudada -Dominio Tamayo (2004) padréo)
segundo a -Prestigio Qualitativa: Testes T/ANOVA
percepcao de -Tradicdo Entrevistas
seus -Conformidade semiestruturadas Qualitativa:
colaboradores e | -Preocupagdo com a Analise de contetido
gestores. coletividade
Satisfacdo no Trabalho w.
. -Satisfacdo com os _— nalise fatorial
Avaliar a Quantitativa: Alpha de Cronbach

Analise descritiva
(média e desvio
padréo)

Testes T/ANOVA

Qualitativa:

Anadlise de contetdo

Estabelecer as
relagdes entre 0s
valores

Valores Organizacionais
(Fatores)

Oliveira e
Tamayo (2004)

e da satisfacio
no trabalho nos
comportamentos
de cidadania
organizacional.

(Fatores)

Comportamentos de
Cidadania
Organizacional (Fatores)

Siqueira (1995)

Porto e Tamayo
(2003)

Questionario
(Parte 11, Il e IV)

T | satsiciono g Qe | Qe
trabalho e os (Fatores) Siqueira (1995) (Parte I1, Il e IV) | Pearson
cog;pé)ig? dn;i?;os Comportamentos de Porto e Tamayo
organizacional Cidadania (2003)
g " | Organizacional (Fatores)
Analisar a Valores Organizacionais
influéncia dos (Fatores) Oliveira e
valores Tamayo (2004)
organizacionais | Satisfacdo no Trabalho Quantitativa: Quantitativa:

Regressdo multipla

Quadro 15 — Sintese dos procedimentos de coleta e analise de dados
Fonte: Elaborado pela autora.

3.7 Aspectos Eticos

O presente estudo, os seus instrumentos de coleta de dados, o Termo de

Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) (Apéndice C) e o Termo de Confidencialidade

(Apéndice D) seguiram todos os procedimentos éticos que foram estabelecidos pela
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Resolucdo 196/96 do Conselho Nacional de Salude que regulamenta a ética em pesquisa com
seres humanos. Assim, ressalta-se que o estudo foi aprovado pelo Comité de Etica em
Pesquisa da Universidade Federal de Santa Maria (UFSM) (numero do parecer: 504.200),

reconhecido pela Comiss&o Nacional de Etica em Pesquisa (CONEP).
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4 RESULTADOS

O presente capitulo contempla os resultados do estudo, alinhados com 0s objetivos
propostos no capitulo introdutério. ApOs a andlise da amostra, estes resultados foram
ponderados por meio de cinco enfoques, dispostos nas secdes a sequir.

O primeiro buscou caracterizar o perfil sociodemografico dos colaboradores,
participantes tanto da etapa quantitativa quanto da qualitativa. O segundo procurou identificar
0s comportamentos de cidadania organizacional predominantes na visdo dos colaboradores e
dos gestores da organizacdo estudada. O terceiro tratou de identificar os valores
organizacionais praticados pela empresa segundo a percepcdo de seus colaboradores e
gestores. O quarto buscou avaliar a satisfacdo dos colaboradores e gestores frente as
dimens@es do seu trabalho. J& o quinto visou estabelecer as relagdes entre os trés construtos
pesquisados. Enquanto o enfoque da Ultima secdo destina-se a analisar a influéncia dos
valores organizacionais e da satisfacdo no trabalho nos comportamentos de cidadania

organizacional.

4.1 Perfil dos pesquisados

Em relacdo a amostra pesquisada, na etapa quantitativa, foram investigados 302
colaboradores pertencentes a diversas posi¢des hierarquicas da Empresa pesquisada. Em
conjunto, os dados da Tabela 1 e da Tabela 2 apresentam o perfil dos pesquisados.

Tabela 1- Perfil dos pesquisados (idade)

Variavel X (anos) DP (anos)
Idade 32,67 10,270
Fonte: Dados da pesquisa.

A amostra foi composta por 74,8% de homens e 25,2% de mulheres, os quais
possuem, em media, 32,67 anos. Tais resultados vdo ao encontro ao apresentado no estudo
econémico desenvolvido pela FIERGS (2011), o qual demonstra que ha um predominio de

trabalhadores do sexo masculino na Industria de Material Elétrico do RS. Além disso, a
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mesma pesquisa destaca que os trabalhadores sdo jovens, com idade média de 32,6 anos,
equivalente ao encontrado nesta pesquisa.

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

de qualificacdo, tendo 42,2% de sua forca de trabalho com ensino médio completo.

Tabela 2 - Perfil dos pesquisados (sexo, escolaridade, estado civil, filhos e n° de filhos)

Variaveis Pesquisados Frequéncia %

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

Ensino Fund. Incompleto 101 34,2%

Ensino Fund. Completo 44 14,9%

Ensino Médio Incompleto 18 6,1%

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

Ensino Superior Incompleto 27 9,2%

Ensino Superior Completo 5 1,7%

Pés-Graduacao 1 0,3%

Solteiro 113 37,8%

Casado 100 33,4%

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

Unido Estavel 64 21,4%

Filhos Sim 130 43,0%
Nao 172 57,0%

Um 72 55,4%

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

Quatro 2 1,5%

Fonte: Dados da pesquisa.

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

A respeito das atividades profissionais, os dados da Tabela 3 e da Tabela 4 fornecem,

em conjunto, o perfil dos pesquisados. Primeiramente, ao analisar o tempo de servigo,
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verificou-se que os colaboradores possuem em média 4,86 anos de atuacdo na Empresa. Esse
indice pode ser considerado alto, visto que em média o trabalhador permanece empregado
nesta industria por 48 meses (FIERGS, 2011).

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

Variavel X (anos) Desvio (anos)
Tempo de Empresa 4,86 5,163
Fonte: Dados da pesquisa.

Em relagdo a distribuicdo dos sujeitos pesquisados nos setores de atuacdo da Empresa,
a maior parte esta alocada no Setor Produtivo (79,0%). De forma que, no que tange ao cargo
ocupado, destacaram-se as funcdes ligadas a esse setor, sendo o maior percentual referente ao
cargo de auxiliar de producdo (34,9%). Ressalta-se que todos os cargos da Empresa foram

pesquisados.

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

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

Fonte: Dados da pesquisa.

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

entrevistados.
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Tabela 5 - Perfil dos gestores entrevistados

Entrevistado Cargo Ocupado LEEak Sexo Escolaridade e UEM[ET
(anos) Empresa | no Cargo
Gl Gestor de Laboratérios 38 Masculino Superior 17 anos 11 anos
Completo
G2 Gestor de Manutencéo 28 Masculino Superior 10 anos 9 anos
Incompleto
G3 Gestor de Seguranca 31 Masculino Curso Técnico 5 meses 5 meses
G4 Gestor de Engenharia 32 Masculino Superior 17 anos 7 anos
Completo
Masculino Superior
G5 Gestor de Vendas 28 Completo 12 anos 4 anos
; Masculino Superior
G6 Gestor da Qualidade 27 Completo 2 anos 1ano
; x Masculino Superior
G7 Gestor da Refrigeracéo 31 Completo 11 anos 7 anos
G8 Gestor de Marketing 28 Masculino Superior 6 anos 6 anos
Incompleto
G9 Gestor de Producéo 28 Masculino Superior 10 anos 2 anos
Incompleto
G10 Gestor de Pe_sqwsa e 33 Masculino Superior 14 anos 8 anos
Desenvolvimento Completo

Fonte: Dados da pesquisa.

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

possui 10 ou mais anos de atuacao e esta ha cinco anos ou mais na funcéo atual.

4.2 Comportamento de cidadania organizacional: a visdo dos colaboradores e gestores

A fim de identificar os comportamentos de cidadania organizacional predominantes na
visdo dos colaboradores e gestores apresenta-se nesta se¢cdo, em um primeiro momento, a
analise quantitativa dos dados obtidos por meio da aplicacdo da Escala de Civismo nas
Organizagcbes (PORTO; TAMAYO, 2003) aos colaboradores de diversas posi¢oes
hierarquicas da Empresa. Em seguida, aborda-se a analise das entrevistas realizadas com 0s
gestores, sobre questdes relacionadas aos CCO praticados em sua organizacgdo. Para concluir,
exibe-se uma discussdo conjunta dos resultados das analises quantitativas e qualitativas

relativas aos CCO.
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4.2.1 Visdo dos colaboradores acerca do comportamento de cidadania organizacional

Com o intuito de identificar a visdo dos colaboradores acerca dos CCO realizou-se,
primeiramente, a técnica estatistica da anélise fatorial exploratoria das variaveis que compde a
Escala de Civismo nas Organizac¢des de Porto e Tamayo (2003). Assim, inicialmente foram
utilizadas as 41 questbes do instrumento para encontrar possiveis associacfes entre as
variaveis, de maneira a agrupa-las em fatores comuns (HAIR et al., 2009).

No entanto, o emprego da analise fatorial requer a realizagdo de testes estatisticos
inicias que confirmem a adequacdo do conjunto de dados a referida técnica, como os testes de
Kaisor-Meyer-Olkin (KMO) e de Esfericidade de Bartlett, aplicados neste estudo. Segundo
Pestana e Gageiro (2008), o teste de KMO indica se a correlacdo entre os pares de variaveis
pode ser explicada por outras varidveis, sendo considerados adequados a analise valores
proximos a 1,0 e inaceitaveis os valores inferiores a 0,5. Em relacéo ao teste de Esfericidade
de Bartlett, Malhotra (2012) explica que esse examina a hipotese de que as variaveis ndo
estejam correlacionadas na populacédo, ou seja, a matriz de correlagdo da populacdo € uma
matriz identidade, na qual cada variavel se correlaciona perfeitamente com ela prépria, mas
ndo apresenta correlacdo com as outras varidveis. De tal modo, como exibe a Tabela 6, os
resultados dos testes foram satisfatorios, uma vez que foi obtido para 0 KMO o coeficiente de

0,917 e o teste de Esfericidade de Bartlett apresentou valores favoraveis (sig 0,000).

Tabela 6 - Teste KMO e Esfericidade de Bartlett para comportamento de cidadania
organizacional

Medida de Adequacéo da Amostra (KMO) Teste de Esfericidade de Bartlett
Qui-Quadrado 5010,111
0,917 Df 630
Sig 0,000

Fonte: Dados da pesquisa.

Outro aspecto que deve ser observado diz respeito a avaliacdo das comunalidades, as
quais representam a quantia de variancia explicada pela solucdo fatorial de cada variavel,
onde comunalidades menores que 0,5 séo consideradas como explicacdo insuficiente (HAIR
et al., 2009). Com a realizagdo dessa avaliacdo, foram extraidas cinco questdes do
instrumento (ECO7, ECO15, ECO30, ECO31 e ECO36), as quais apresentaram indices
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inferiores a 0,5. Com as exclusdes, 0 instrumento passou a ter 36 questdes apropriadas para
andlise.

Os dados foram rotacionados novamente, obtendo-se um conjunto de variaveis que
atende aos pressupostos necessarios. Assim, apos 0s testes iniciais, com o conjunto de dados
considerado conforme definido, os dados referentes & ECO foram submetidos & anélise
fatorial de componentes principais, com normalizacdo Kaiser e método de rotagdo varimax. A
resolucdo sobre o numero de fatores deu-se por meio da consideracdo de dois critérios,
sugeridos por Hair et al. (2009). O primeiro foi o do autovalor (eigenvalue), o qual
corresponde ao quanto cada fator consegue explicar a variancia e considera apenas os valores
superiores a 1,0 (HAIR et al., 2009). O segundo critério refere-se ao percentual da variancia
explicada, o qual deve atingir valores de no minimo 60% da variancia acumulada (HAIR et
al., 2009). A Tabela 7 exibe os resultados obtidos.

Tabela 7 - Autovalores e percentual da variancia explicada da ECO

Fator Autovalo!’es :
Total % da Variancia % Acumulado
Fator 1 11,071 30,753 30,753
Fator 2 3,626 10,071 40,824
Fator 3 2,249 6,246 47,070
Fator 4 1,717 4,768 51,839
Fator 5 1,299 3,609 55,448
Fator 6 1,118 3,106 58,554
Fator 7 1,075 2,987 61,541

Fonte: Dados da pesquisa.

A Tabela 7 indica que a analise fatorial resultou em sete fatores, os quais explicam
61,54% da variancia, sendo que o primeiro fator concentra 30,75% da variancia total.
Ressalta-se, novamente, que o nimero de fatores nao foi previamente definido, considerando-
se apenas os fatores que obtiveram autovalores superiores a 1,0.

Em seguida, para medir a consisténcia interna dos fatores obtidos fez-se uso do teste
de Alpha de Cronbach, o qual, segundo Hair et al. (2009), pode apresentar um coeficiente
variando de 0 a 1, sendo que um valor de pelo menos 0,7 reflete uma confiabilidade
satisfatoria. Destaca-se que, nesta etapa, excluiu-se o fator 7, formado apenas por uma
variavel, o que impossibilita a realizacdo do referido teste de confiabilidade (HAIR et al.,

2007). A Tabela 8 demostra os indices encontrados.
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Tabela 8 - Confiabilidade dos fatores da ECO

Fator N° de variaveis Alpha de Cronbach

Fator 1 8 0,876
Fator 2 7 0,868
Fator 3 7 0,833
Fator 4 5 0,809
Fator 5 5 0,788
Fator 6 3 0,729
Fator 7 1 -

Fonte: Dados da pesquisa.

A andlise dos dados constantes na Tabela 8 desponta que, com excecao do Fator 7 para
o qual ndo foi possivel calcular o Alpha de Cronbach, os fatores 1, 2, 3, 4, 5 e 6 possuem
indices de confiabilidade significativos. Observa-se, também, que, de acordo com a
classificacdo sugerida por Hair et al. (2007), para o fator 1, o fator 2, o fator 3 e o fator 4 os
indices obtidos apresentaram consisténcia interna muito boa, com alfas superiores a 0,8.
Enquanto que para o fator 5 e o fator 6 os indices revelaram uma boa consisténcia interna,
com alfas superiores a 0,7.

Portanto, considerando a amostra pesquisada, os resultados na andlise fatorial da ECO
indicaram a presenca de seis fatores, um fator a mais em relacdo ao modelo original,
totalizando 35 varidveis, as quais constatou-se possuirem uma carga fatorial superior a 0,4.
Conforme apontam Hair et al. (2009), as cargas fatoriais acima de 0,3 atingem o nivel
minimo, cargas fatoriais de 0,4 sdo mais importantes e as maiores que 0,5 sdo consideradas
estatisticamente significativas. Na Tabela 9, pode-se consultar a composicdo de cada fator
criado, em relacdo as suas variaveis, a descri¢do e a carga fatorial das mesmas, a proposta de
nomeacdo para os fatores criados, bem como o fator correspondente ao modelo original
desenvolvido por Porto e Tamayo (2003).

No primeiro fator extraido evidencia-se a predomindncia da dimensdo “Criagdo de
clima favordvel a organizacdo no ambiente externo” do modelo original, sendo, portanto,
mantida a denominagdo. Porém, cabe citar que o fator contéem uma varidvel associada a
dimensdo “Protegdo ao sistema” (“Zelo pelo patrimonio desta organiza¢do”), a qual acredita-
se que sua interpretacdo pode ter sido associada a preocupagdo com a marca e a imagem da
Empresa no mercado, ativos intangiveis do patrimonio de grande importancia (KOTLER;
KELLER, 2012), por conseguinte, relacionada inclusive a dimensdo “Cria¢do de clima
favoravel a organizacdo no ambiente externo”. Assim, compreende-se que o sentido do fator 1
diz respeito a comportamentos de divulgacdo das vantagens e méritos da organizacdo fora do
ambiente de trabalho (PORTO; TAMAYO, 2003).
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Var. Descricao Fator Original ECO Carga
FATOR 1 - Criacao de clima favoravel a organizagédo no ambiente externo (a = 0,876)
27 Dou informacdes boas sobre esta organizagéo Criacéo de clima favoravel 0,795
39 Defendo os produtos ou servicos desta organizacao Criacdo de clima favoravel 0,778
3 Procuro defender a empresa que trabalho Criacdo de clima favoravel 0,702
23 Costumo passar a melhor das impressc")e_s para as pessoas que Criacio de clima favoravel 0,657
ndo conhecem esta organizagao
41 Zelo pelo patrimdnio desta organizacdo Protecdo ao sistema 0,611
12 Costumo elogiar esta organizacao Criacdo de clima favoravel 0,580
28 Informo sobre o papel desta organizacdo na sociedade Criacdo de clima favoravel 0,555
18 Descrevo as qualidades desta organizagdo Criacdo de clima favoravel 0,554
FATOR 2 — Sugestdes criativas ao sistema (a = 0,868)
2 Contribuo com novas ideias_ para o melhor aproveitamento do Sugestes criativas ao sistema | 0,753
ambiente fisico
1 Dou sugestdes para restcr)zli\tl)zrl rEjoroblemas no setor onde Sugestes criativas ao sistema | 0,720
4 Contribuo com novas rotinas que possam melhorar o Sugestes criativas a0 sistema | 0,648
desempenho do meu setor
35 Dou sugestéo sobre a disposigic;do ambiente fisico da minha Sugestes criativas ao sistema | 0,543
8 Realizo formas mais eficientes de fazer as tarefas Sugestdes criativas ao sistema | 0,542
29 Dou sugestdo para melhorar o funcionamento do setor Sugestdes criativas ao sistema | 0,488
11 Dou sugestdes sobre novos produtos e servi¢os Sugestdes criativas ao sistema | 0,459
FATOR 3 — Cooperagdo com os colegas (a = 0,833)
40 Ajudo colegas na resolucdo de problemas Cooperagao com os colegas 0,727
38 Colaboro quando colegas me pedem auxilio no trabalho Cooperagao com os colegas 0,722
26 Ofereco ajuda aos colegas que estejam sobrecarregados Cooperagao com os colegas 0,714
37 Ofereco apoio emocional a colegas com problemas pessoais Cooperagao com os colegas 0,697
20 Ofereco-me para ajudar um colega que esta com dificuldade Cooperagéio com os colegas 0,552
no trabalho
13 Oriento um colega menos experiente no trabalho Cooperagao com os colegas 0,475
21 Repasso meus conhecimentos para 0s colegas de trabalho Cooperagao com os colegas 0,460
FATOR 4 — Protecéo ao sistema (o =0,809)
16 Zelo pela limpeza do ambiente de trabalho Protecéo ao sistema 0,772
17 Procuro conhecer 0s meus equipamentos de trabalho Prote¢do ao sistema 0,757
19 Cuido com zelo dos equipamentos de trabalho Prote¢do ao sistema 0,678
6 Utilizo de forma adequada 0s equipamentos da organiza¢do Prote¢do ao sistema 0,655
24 Uso com cuidado os equipamentos desta organizagdo Prote¢do ao sistema 0,558
FATOR 5 — Sugestdes a gestdo organizacional (o = 0,788)
25 Dou sugestdo para melhorar a estrutura da organizagdo Sugestdes criativas ao sistema | 0,755
34 Contribuo com sugestdes para melhorar 0 gerenciamento da Sugestoes criativas ao sistema | 0,645
organizagéo
22 Penso em novos usos para equipamentos 0ciosos Sugestdes criativas ao sistema | 0,612
32 Dou novas ideias para aumentar a produtividade Sugestdes criativas ao sistema | 0,442
14 | Repasso ideias novas sobre o meu trabalho nesta organizacdo | Sugestdes criativas ao sistema | 0,404
FATOR 6 — Autotreinamento (a = 0,729)
5 Frequento cursos de aperfeicoamento profissional Autotreinamento 0,819
33 Busco cursos complementares que ampliem minha area de Autotreinamento 0,795
atuagdo
10 Procuro frequentar cursos de reciclagem profissional Autotreinamento 0,561
Fonte: Dados da pesquisa.
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O fator 2 abarcou as questdes referentes a dimensdo “Sugestdes criativas ao sistema”
do modelo ECO. Destaca-se que os itens deste fator no modelo original dividiram-se
compondo duas dimensdes neste estudo (fator 2 e fator 5), de forma que no fator 2 foram
agrupadas a maioria das variaveis do fator original e, principalmente, aquelas que dizem
respeito aos comportamentos, dos colaboradores, de sugestdo de novas ideias que beneficiem
a sua area ou setor de atuacdo e impactem diretamente em suas tarefas. Por esse motivo,
optou-se pela manutencdo do nome Sugestdes criativas ao sistema.

Em relacdo ao fator 3, este retine itens que representam o fator “Coopera¢do com os
colegas” da ECO. Segundo Porto e Tamayo (2003), essa dimensdo agrega variaveis que
refletem comportamentos de ajuda aos colegas de trabalho visando o beneficio da organizacdo
(PORTO; TAMAYO, 2003). Diante disso, o fator obtido foi denominado Cooperagao com 0s
colegas, como no modelo original.

Quanto ao fator 4, este demonstra a preponderéncia do fator “Protecdo ao sistema” da
ECO, congregando itens associados a a¢@es que visam zelar pelo patriménio da organizacao,
no que diz respeito a limpeza do ambiente de trabalho, o cuidado e o uso adequado dos
equipamentos que pertencem a organizacdo (PORTO; TAMAYO, 2003). Portanto, manteve-
se a mesma denominacdo Protegdo ao sistema.

O quinto fator obtido foi denominado Sugestfes a gestdo organizacional, visto que,
conforme citado anteriormente, trata-se de um fator também originario da dimensao
“Sugestdes criativas ao sistema” do modelo de Porto e Tamayo (2003). Contudo, o fator 5
abarca varidveis que expressam, especialmente, os comportamentos, dos colaboradores, de
sugestdo de novas ideias que beneficiem a organizagdo como um todo, como, por exemplo, as
variaveis ECO25, EC0O34, EC0O22 e ECO32, o0 que esclarece a escolha da denominacdo dessa
nova dimenséo.

Por fim, o ultimo fator compreende trés itens que compBem a dimensdo
“Autotreinamento” do modelo ECO, mantendo-se, deste modo, esta denominagédo. Ressalta-se
que o fator 6 retine questdes sobre comportamentos, dos colaboradores, de busca de cursos e
eventos que melhorem o seu desempenho no trabalho (PORTO; TAMAYO, 2003).

Em linhas gerais, nota-se que foram mantidos todos os comportamentos de cidadania
organizacional propostos por Porto e Tamayo (2003), embora tenha ocorrido a manifestagédo
de um novo fator, advindo da divisdo de um dos fatores do modelo original (Sugestdes
criativas ao sistema). Além do mais, mesmo havendo, também, a alocacdo de uma das

variaveis em um fator distinto do original, houve coeréncia entre esta e o sentido do fator.
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Adverte-se que ndo foi possivel encontrar alterages no nimero de fatores do modelo
ECO em outros estudos, provavelmente devido ao nimero reduzido de estudos sobre o tema
no Brasil (17 trabalhos), bem como a constatacdo de somente quatro pesquisas com a
aplicacdo da ECO, segundo dados do levantamento realizado por Estivalete et al. (2013b), do
periodo de 2002 a 2012, nos principais eventos e periédicos nacionais. Contudo, essa
condigéo encontra-se respaldada na revisao de literatura sobre o tema, a qual assinala para o
carater multidimensional do construto, em que ndo ha um consenso quanto a quais e quantos
fatores devem estar presentes no instrumento de avaliacdo (PODSAKOFF et al., 2000).

Tendo sido avaliada a andlise fatorial, procedeu-se a verificacdo das medias e desvio
padrdo, tanto para as varidveis individuais quanto para os seis fatores encontrados, conforme
pode ser visto na Tabela 10.

Atendendo as variantes da escala de (1) nunca apresento o comportamento a (5)
sempre apresento o comportamento, os resultados da Tabela 10 mostram que as variaveis de
maiores médias de concordancia entre os respondentes foram: (17) Procuro conhecer 0s meus
equipamentos de trabalho; (6) Utilizo de forma adequada os equipamentos da organizacao; e
(24) Uso com cuidado os equipamentos desta organizacdo. Essas varidveis pertencem ao
fator Protecdo ao sistema, o qual, juntamente com o fator Cooperagdo com o0s colegas,
apresentaram as maiores médias (4,59 e 4,26, respectivamente), considerando os seis fatores
que representam os comportamentos de cidadania organizacional. Além disso, ressalta-se que
a relevancia dada a esses fatores é compartilhada entre os membros da organizacdo, uma vez
gue 0s mesmos apresentam os dois menores desvios-padrao (0,787 e 0,944, respectivamente).

Esses resultados demostram que 0s comportamentos mais manifestados pelos
colaboradores estdo relacionados ao cuidado com o patrimonio da organizagéo, sobretudo ao
que se refere ao uso acertado e com cuidado dos equipamentos da organizacéo, e a ajuda aos
demais colaboradores, em especial quanto ao auxilio prestado a colegas inexperientes ou com
dificuldades no trabalho. Para Coleman e Borman (2000), essa constatacdo mostra
comportamentos de responsabilidade e dedicacdo para com o trabalho e com os colegas,
suscitando a presenca de atos cooperativos que vao além das expectativas.

O escore alto no fator Protecdo ao sistema pode estar relacionado a internalizacéo e
aceitacdo das regras e procedimentos adotados pelo sistema organizacional, de forma a
promover o adequado funcionamento da organizacdo, protegendo-a de prejuizos e perdas
(HOCH, 2010). Esta adeséo e protecdo acontecem mesmo quando ninguém estd monitorando
(GRAHAM, 1991; SMITH, ORGAN; NEAR, 1983).
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Var. Descrigédo Média | Desvio
FATOR 4 — Proteco ao sistema
16 Zelo pela limpeza do ambiente de trabalho 4,50 0,826
17 Procuro conhecer 0s meus equipamentos de trabalho 4,66 0,681
19 Cuido com zelo dos equipamentos de trabalho 4,56 0,866
6 Utilizo de forma adequada 0s equipamentos da organizacdo 4,64 0,789
24 Uso com cuidado os equipamentos desta organizagdo 4,60 0,772
TOTAL 4,59 0,787
FATOR 3 — Cooperacdo com os colegas
40 Ajudo colegas na resolucdo de problemas 4,17 0,920
38 Colaboro quando colegas me pedem auxilio no trabalho 4,51 0,828
26 Ofereco ajuda aos colegas que estejam sobrecarregados 3,96 1,071
37 Ofereco apoio emocional a colegas com problemas pessoais 3,98 1,127
20 Ofereco-me para ajudar um colega que estad com dificuldade no trabalho 4,49 0,792
13 Oriento um colega menos experiente no trabalho 4,43 0,903
21 Repasso meus conhecimentos para os colegas de trabalho 4,27 0,965
TOTAL 4,26 0,944
FATOR 1 - Criacao de clima favoravel a organiza¢cdo no ambiente externo
27 Dou informagdes boas sobre esta organizagao 4,02 1,085
39 Defendo os produtos ou servicos desta organizagdo 4,07 1,067
3 Procuro defender a empresa que trabalho 4,03 1,068
23 Costumo passar a melhor das impressﬁe; para as pessoas que ndo conhecem 4,23 1,010
esta organizagdo
41 Zelo pelo patrimdnio desta organizagdo 4,39 0,882
12 Costumo elogiar esta organizacéo 3,56 1,151
28 Informo sobre o papel desta organiza¢do na sociedade 3,65 1,138
18 Descrevo as qualidades desta organizagdo 3,85 1,025
TOTAL 3,96 1,053
FATOR 2 — Sugestdes criativas ao sistema
2 Contribuo com novas ideias para 0 melhor aproveitamento do ambiente fisico 3,39 1,105
1 Dou sugestdes para resolver problemas no setor onde trabalho 3,31 1,025
4 Contribuo com novas rotinas que possam melhorar o desempenho do meu setor 3,17 1,220
35 Dou sugestdo sobre a disposi¢do do ambiente fisico da minha area 3,13 1,208
8 Realizo formas mais eficientes de fazer as tarefas 3,69 1,085
29 Dou sugestdo para melhorar o funcionamento do setor 3,53 1,132
11 Dou sugestdes sobre novos produtos e servi¢os 2,67 1,190
TOTAL 3,27 1,138
FATOR 5 — Sugestdes a gestdo organizacional
25 Dou sugestdo para melhorar a estrutura da organizacdo 2,64 1,363
34 Contribuo com sugestfes para melhorar o gerenciamento da organizacdo 2,32 1,313
22 Penso em novos usos para equipamentos 0ciosos 3,15 1,180
32 Dou novas ideias para aumentar a produtividade 3,33 1,164
14 Repasso ideias novas sobre 0 meu trabalho nesta organizagao 3,49 1,158
TOTAL 2,99 1,236
FATOR 6 — Autotreinamento
5 Frequento cursos de aperfeicoamento profissional 2,94 1,385
33 Busco cursos complementares que ampliem minha area de atuacgdo 3,04 1,282
10 Procuro frequentar cursos de reciclagem profissional 2,94 1,380
TOTAL 2,97 1,349

Fonte: Dados da pesquisa.
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O outro fator em proeminéncia, Coopera¢do com 0s colegas, segunda maior média
obtida, conglomera comportamentos referentes a altruismo (ORGAN, 1988) e a ajuda aos
outros (GEORGE; BRIEF, 1992). Essa dimensdo inclui a¢des voluntarias de trabalhadores,
demonstradas por meio de atitudes naturais de cortesia e encorajamento utilizadas para ajudar
os colegas de trabalho, contribuindo desta forma na prevencéo e na superacdo de problemas
dentro da empresa (HOCH, 2010).

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

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

Para testar as diferencas estatisticas significantes entre as médias das respostas
relacionadas aos comportamentos de cidadania organizacional, determinou-se como método a
analise da variancia para comparar as amostras de uma variavel dependente (AAKER,
KUMAR; DAY, 2007). Os procedimentos incluem o teste T para situacdes de dois grupos e a
ANOVA para situagdes que envolvem trés ou mais grupos definidos por duas ou mais
variaveis independentes (HAIR et al., 2007).

Com isto, para identificar se a percepc¢édo dos pesquisados em relagéo aos CCO difere
quando consideradas a variavel “género”, realizou-se 0 teste T para amostras independentes.
Agresti e Finlay (2012) lembram que, previamente, torna-se necessario realizar o teste F para
testar a hip6tese de variancias iguais nos grupos analisados, visando decidir se o teste T deve
ser homocedastico ou heterocedastico. Para as dimensfes Cooperagdo com 0s colegas,

Criacdo de clima favoravel a organizacdo no ambiente externo, Sugestdes criativas ao
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sistema, Sugestbes a gestdo organizacional e Autotreinamento aceitou-se a hipdtese de
igualdade de variéncia, aplicando-se o teste T homocedastico, a medida que para a dimenséo
Protecdo ao sistema constatou-se diferenca de variancia, aplicando-se o teste T

heterocedastico. Os resultados obtidos podem ser visualizados na Tabela 11.

Tabela 11 — Teste T de diferencas de médias para os fatores dos CCO (género)

Fator Mgsculino : F_eminino _ Teste T .
Média | Desvio | Média | Desvio | Valor Sig.

Protecdo ao sistema 4,51 0,690 4,73 0,451 -3,143 | 0,002
Cooperacéo com os colegas 4,20 0,742 4,31 0,606 -1,266 | 0,206
Criacao de clima favoravel a organizacéo no 394 0.779 304 0.787 0030 | 0976

ambiente externo ' ' ' ' ’ ’
Sugestdes criativas ao sistema 3,33 0,849 3,07 0,818 2,327 | 0,021
Sugestbes a gestdo organizacional 3,09 0,901 2,73 0,871 3,020 | 0,003
Autotreinamento 3,10 1,052 2,64 1,110 3,216 | 0,001

Fonte: Dados da pesquisa.

Como mostra a Tabela 11, considerando o género dos pesquisados, obteve-se
diferenca significativa (Sig. < 0,05) para as percepcOes de Protecdo ao sistema, Sugestoes
criativas ao sistema, Sugestfes a gestdo organizacional e Autotreinamento. Assim, pode-se
afirmar, com 95% de confianca, que as colaboradoras do sexo feminino atribuem média
superior ao fator Protecdo ao sistema (4,73) se comparadas aos do sexo masculino (4,51).
Todavia, 0s colaboradores do sexo masculino atribuem médias superiores aos fatores
Sugestbes criativas ao sistema (3,33), Sugestbes a gestdo organizacional (3,09) e
Autotreinamento (3,10) se comparados as do sexo feminino que conferem médias de 3,07;
2,73; e 2,64, para as respectivas dimensoes.

Ao realizar o teste T com a finalidade de identificar se a percepcdo dos pesquisados
em relacdo aos CCO difere entre aqueles que possuem filhos e os que ndo possuem, foram
obtidas diferencas significativas apenas para as percepc¢des de Criacdo de clima favoravel a
organizacdo no ambiente externo e de Autotreinamento, tendo sido realizado o teste T
homocedastico e o teste T heterocedastico, respectivamente. Os resultados encontrados na
aplicacdo do teste sdo demonstrados na Tabela 12.

Pode-se depreender que os colaboradores que possuem filhos atribuem médias
superiores (4,10) ao comportamento Criacdo de clima favoravel a organizacdo no ambiente
externo se comparado aos que ndo possuem filhos (3,82). Em contrario, quando se trata de
Autotreinamento, os colaboradores que ndo possuem filhos atribuem médias superiores (3,10)

se comparado aos que possuem filhos (2,83).
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Tabela 12 — Teste T de diferencas de médias para os fatores dos CCO (filhos)

Fator Possuem filhos | Nao possuem filhos Teste T
Média | Desvio | Média Desvio Valor | Sig.

Protecao ao sistema 4,60 0,687 4,54 0,610 0,783 | 0,434

Cooperacédo com os colegas 4,26 0,768 4,20 0,664 0,771 | 0,441

Criacao de clima f_avoravel aorganizacao no 4,10 0,763 3,82 0,769 3181 | 0,002
ambiente externo

Sugestdes criativas ao sistema 3,22 0,915 3,30 0,791 -0,790 | 0,430

Sugestdes a gestdo organizacional 2,96 0,922 3,02 0,894 0,597 | 0,551

Autotreinamento 2,83 1,154 3,10 1,013 -2,139 | 0,033

Fonte: Dados da pesquisa.

Dando seguimento, foram realizados testes paramétricos (ANOVA) a fim de testar a
existéncia de diferencas entre os fatores de CCO quando consideradas as variaveis
escolaridade, estado civil, setor e cargo. Na Tabela 13 e na Tabela 14 encontram-se 0s
resultados obtidos.

Tabela 13 — Testes ANOVA de diferencas de médias para os fatores dos CCO (escolaridade e
estado civil)

ANOVA ANOVA
Fator Escolaridade Estado Civil
Valor Sig. Valor Sig.
Protecdo ao sistema 1,454 0,184 1,071 0,371
Cooperacéo com os colegas 1,845 0,079 0,409 0,802
Criacao de clima favoravel a organizagdo no ambiente externo 1,722 0,104 3,365 0,010
Sugestbes criativas ao sistema 3,684 0,001 0,959 0,430
SugestBes a gestdo organizacional 3,722 0,001 0,291 0,883
Autotreinamento 7,262 0,000 0,489 0,744

Fonte: Dados da pesquisa.

Ao analisar a Tabela 13, percebe-se que, considerando a escolaridade dos
investigados, obteve-se diferenca significativa (Sig.< 0,05) para as percepcbes dos fatores
Sugestdes criativas ao sistema, Sugestdes a gestdo organizacional e Autotreinamento. Em
todos esses fatores a maior média obtida foi designada por colaboradores que possuem curso
técnico (3,76; 3,51; e 3,80, respectivamente). Por outro lado, em média, os colaboradores com
um menor nivel de escolaridade, ensino médio incompleto para Sugestdes criativas ao sistema
(2,92) e Sugestbes a gestdo organizacional (2,71) e ensino fundamental incompleto para
Autotreinamento (2,58), apontaram a menor incidéncia desses comportamentos na Empresa.

Ao tomar as percepgOes dos colaboradores considerando o seu estado civil, o teste
ANOVA revelou diferenca significativa de média apenas para a dimensdo Criacdo de clima

favoravel a organizagdo no ambiente externo. Com base nesse teste, constatou-se que as
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médias estatisticamente superiores foram atribuidas por colaboradores divorciados (4,41) e as
menores médias apresentadas pelos vilivos (3,70).

Os resultados expostos na Tabela 14 demonstram que quando ponderadas as variaveis
setor e cargo, houve diferencas significativas de médias para todos os fatores pesquisados.
Primeiramente, a anélise para setor revelou que nas dimensdes Protecdo ao sistema, Criacéo
de clima favoravel a organizacdo no ambiente externo e Sugestdes a gestdo organizacional as
maiores médias foram postas pelos colaboradores do Setor Administrativo (4,76; 4,51; e 3,58,
respectivamente) e, nas demais, Cooperacdo com os colegas, Sugestdes criativas ao sistema e
Autotreinamento, pelos colaboradores do Setor de Engenharia (4,54; 4,03; e 3,95,
respectivamente). As menores médias obtidas em todos os fatores advieram da percepcao dos
colaboradores do Setor de Producéo (4,54; 3,84; 2,89; 4,17; 3,13; e 2,87, respeitando a mesma

ordem no qual os fatores foram citados em relacdo as maiores médias).

Tabela 14 — Testes ANOVA de diferencas de médias para os fatores dos CCO (setor e cargo)

ANOVA ANOVA
Fator Setor Cargo
Valor Sig. Valor Sig.
Protecdo ao sistema 7,196 0,000 6,005 0,000
Cooperacéo com os colegas 3,616 0,007 2,569 0,014
Criacao de clima favoravel a organizacdo no ambiente externo 7,186 0,000 5,230 0,000
Sugestbes criativas ao sistema 8,328 0,000 9,124 0,000
SugestBes a gestdo organizacional 4,489 0,002 6,430 0,000
Autotreinamento 6,864 0,000 8,140 0,000

Fonte: Dados da pesquisa.

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

utilizada para citar as maiores médias).
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4.2.2 Andlise qualitativa do comportamento de cidadania organizacional: a visdo dos gestores

A fim de ampliar a compreensdo acerca dos achados da pesquisa quantitativa,
concretizou-se uma fase qualitativa com a participacdo de colaboradores que ocupam cargos
de gestdo na empresa foco deste estudo. Em relacdo aos comportamentos de cidadania
organizacional, de um modo geral, os entrevistados percebem a existéncia de todos os tipos de
comportamentos, conforme pode ser visto no Quadro 16.

No entanto, 0s gestores compreendem que ha uma maior incidéncia de
comportamentos relacionados a Protecdo ao sistema e Cooperagdo com 0s colegas, tendo em
vista que foram observadas algumas divergéncias em relacdo aos outros tipos de CCO. Para
Porto e Tamayo (2005), isto demostra a predominancia da manifestacdo de a¢cdes que visem
cuidar do patrimbnio da empresa, contribuindo dessa forma para evitar o desperdicio de
materiais e zelar pelos equipamentos, e que prezem por atividades de cooperacdo com 0S

demais membros.

Comportamento de Cidadania Organizacional
; Sugestdes ~ Criacgéo de clima Cooperagéo
ENIETSECR crigativas SO e favorévgl aorganizacdo | Autotreinamento C(?m og
: sistema .

ao sistema no ambiente externo colegas
Gl X X X X X
G2 X X X X
G3 X X X
G4 X X X X X
G5 X X X X X
G6 X X X X
G7 X X X X X
G8 X X X
G9 X X X X
G10 X X X X X

Quadro 16 — Visdo dos gestores em relacdo aos comportamentos de cidadania organizacional

praticados na empresa
Fonte: Dados da pesquisa.

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

conforme pode ser evidenciado nas ponderagdes dos gestores G1, G2, G5 e G7.
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Os colaboradores tem um cuidado com o que pertence a empresa e muito
disso é gragas aos proprios treinamentos e instrucdes de trabalho onde se
passa como deve ser feito 0 manuseio dos equipamentos, 0s cuidados que se
deve ter durante o0 uso e todas as questdes de seguranca também.
(ENTREVISTADO G1).

O meu setor ja é digamos pra cuidar de grande parte do bem da empresa,
entdo temos uma equipe que preza por isso. Uma parte vem do proprio
colaborador, mas a outra é de um trabalho de conscientizagdo também
porque a gente pede pro pessoal colaborar com questdo de separacdo de lixo,
ndo sujar paredes, manter tudo organizado e em condi¢cGes de uso.
(ENTREVISTADO G2).

Eu ndo vejo problemas de depreciacdo de patriménio, pelo contréario vejo
conscientizacdo do pessoal nesse sentido de cuidado com a empresa. N&do
tenho reclamacédo desse ponto da nossa equipe e pelo o que eu vejo em toda
a empresa € assim até pelos proprios programas de qualidade que a empresa
aplica ja vao criando na cultura, entdo a gente vé muitos funcionarios que
cuidam das cadeiras, dos equipamentos, fazem a limpeza das mesas também,
sempre focando pra manter um ambiente de trabalho bom.
(ENTREVISTADO G5).

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

Como observado no Quadro 16, a Cooperacdo com os colegas foi um comportamento
igualmente predominante na visdo de todos os entrevistados. Os relatos dos gestores
enaltecem o trabalho em equipe, principalmente refletido no bom relacionamento e nas agoes

de auxilio entre colegas de trabalho. Destacam, ainda, ser um comportamento presente em

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

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

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

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

Conforme Santos (2011), é essencial a compreensdo por parte dos lideres sobre a

preocupacdo com a humanizacdo do trabalho por meio do contato, da cooperacdo e da
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prevaléncia das relagdes sobre as tarefas. Desta forma, explica a autora, compreende-se que 0s
CCO, sobretudo os ligados a comportamentos de interajuda e de respeito pelos outros, sejam
especialmente elevados.

A respeito de Sugestdes criativas ao sistema, os resultados indicaram algumas
divergéncias na exposi¢cdo dos entrevistados. Para a maioria dos gestores, a liberdade de
fornecer sugestdes a administracdo é percebida pelos colaboradores, 0s quais se sentem a

vontade para expor suas opinides, como evidencia os relatos de G6 e G10.

Todos tem liberdade para expressar as suas opinides e sinto que o0s
colaboradores sentem vontade de trocar ideia. No caso dos colaboradores
que tenho mais proximidade fago questdo de deixar claro que quem tem
alguma opinido ou sugestdo pode falar abertamente ndo tem problema
nenhum e isso tem ocorrido e funcionado bem. (ENTREVISTADO G6).

Tentamos trabalhar sempre, digamos assim, sem impor nada sabe mais em
forma de uma parceria. Assim a maioria dos colaboradores acaba
contribuindo, pois sabe que aceitamos sugestdes. Eles também passaram a
ver que quem realiza a atividade tem ideias melhores do que a pessoa que
esta s6 gerenciando. (ENTREVISTADO G10).

Contudo, para dois dos dez gestores entrevistados, este € um comportamento que ainda
precisa ser desenvolvido no ambiente laboral. Uma vez que, apesar da flexibilidade da
Empresa, percebem falta de iniciativa e, na maioria das vezes, um sentimento de incapacidade

de contribuir, por auséncia de experiéncia ou conhecimento, por parte dos colaboradores. Os

depoimentos de G3 e G8 ilustram essa constatagéo.

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

A gente trabalha 0 méximo possivel com os colaboradores para mostrar pra
eles que eles sdo importantes na organizagdo ndo importando o cargo. Hoje
até mesmo nos treinamentos tentamos fazer de uma maneira que o operador
se sinta mais a vontade e saiba 0 que a empresa espera de cada um. S6 que
ndo é uma acao recorrente, vejo que muitos ainda ndo participam e acho que
ndo falam e sugerem mais pelo sentimento de que ndo tem experiéncia,
habilidade, conhecimento, essas coisas. (ENTREVISTADO G8).

Quando questionados sobre a Criacdo de clima favoravel a organizacdo no ambiente
externo, 0s gestores expuseram suas percepgoes referentes a suas experiéncias pessoais, sem
generalizacBGes ao grupo de trabalho, ja que este comportamento espontaneo relaciona-se a

impossibilidade de prever e de controlar a visibilidade humana (PORTO; TAMAYO, 2003).

A anélise dos relatos dos entrevistados indicou duas correntes distintas de comportamentos. A
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primeira, composta pela maioria dos gestores, revela a incidéncia deste tipo de

comportamento, como explanam G9 e G10.

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

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

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

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

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

Por fim,

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

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

sobre o Autotreinamento, o0s discursos dos entrevistados também

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

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

capacitacOes e, em alguns casos, pela retomada de seus estudos, como explanam G4 e G5.

Dentro das nossas disponibilidades, acho que a equipe tenta se manter
estudando, buscando curso de aperfeicoamento e aproveita a0 maximo as
oportunidades de treinamentos dentro da empresa. (ENTREVISTADO G4).

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

Entretanto, para trés dos dez gestores participantes desta pesquisa, 0 comportamento

de Autotreinamento ainda € um aspecto a desenvolver dentro do ambiente de trabalho. Isto

porque, segundo 0s entrevistados, ha pouca iniciativa na busca por capacitacdes por parte dos
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colaboradores, a qual pode estar atrelada ao perfil da forca de trabalho, como destacam as
falas de G6 e G9.

Eu vejo que isso € um ponto que pode melhorar, tanto a inciativa dos
colaboradores em quererem se aperfeigoar, acho que ainda falta uma vontade
prépria deles. S6 que também quanto a questdo de levantamento de
capacitacdo por nossa parte, por parte da empresa, ou até mesmo de uma
maior ajuda de custo pra cursos e estudos. (ENTREVISTADO G6).

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

Ao concluir, sintetiza-se que houve uma concordéncia entre 0s gestores quanto aos
comportamentos de cidadania organizacional praticados pelos colaboradores no ambiente
laboral investigado. Porém, em alguns casos, quando se tratou de comportamentos
relacionados a Sugestdes criativas ao sistema, a Criacdo de clima favoravel a organizacdo no
ambiente externo e ao Autotreinamento, os entrevistados demonstraram algumas dissensdes, o

que pode indicar que estes aspectos podem ser mais desenvolvidos pelos colaboradores.

4.2.3 Analise conjunta: associando as visGes de colaboradores e gestores acerca do

comportamento de cidadania organizacional

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

A concordancia por parte de todos os entrevistados em relacdo ao predominio dos atos
que envolvem Protecdo ao sistema e Cooperacdo com 0s colegas apoiou os resultados
alcancados na aplicagdo da ECO na etapa quantitativa desta pesquisa. Em um primeiro
momento, evidenciou-se que, para 0s colaboradores, os itens de maior concordancia
pertenciam ao fator Protecdo ao sistema, como a afirmativa “Procuro conhecer os meus

equipamentos de trabalho”. Posteriormente, os relatos dos gestores refor¢caram a viséo acerca
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da primazia na manifestacdo de atos que envolvem zelo pelo patrimbnio da organizagéo,
alavancados, segundo eles, pelas agdes de conscientizacdo idealizadas pela Empresa.

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

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

ndo contribuindo no esclarecimento dos resultados obtidos na etapa quantitativa.

4.3 Hierarquia dos valores organizacionais: a percepcao dos colaboradores e gestores

Visando identificar os valores organizacionais praticados pela empresa segundo a
percepcdo de seus colaboradores e gestores, divulga-se nessa se¢do, primeiramente, uma
analise quantitativa dos dados obtidos por meio da aplicacdo do Inventario de Perfis de
Valores Organizacionais (OLIVEIRA; TAMAYO, 2004) aos colaboradores de diversas
posicBes hierarquicas da Empresa. Posteriormente, apresenta-se a analise das entrevistas
realizadas com o0s gestores sobre questdes relacionadas aos valores organizacionais
prioritarios em sua organizacdo. Por fim, exibe-se uma discussdo conjunta dos resultados das

analises quantitativas e qualitativas relativas aos valores organizacionais.
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4.3.1 Percepcéo dos colaboradores acerca dos valores organizacionais

Para identificar a percepcdo dos colaboradores acerca dos valores organizacionais,
aplicou-se, inicialmente, a técnica estatistica da analise fatorial exploratéria das variaveis que
compde o Inventério de Perfis de Valores Organizacionais. Esta analise foi principiada com a
realizacdo dos testes de KMO e Bartlett, os quais atestaram para a adequacdo da amostra, ja
que foi obtido para 0 KMO o coeficiente de 0,895 e o teste de Esfericidade de Bartlett
apresentou valores favoraveis (sig 0,000), como pode ser observado na Tabela 15.

Tabela 15 - Teste KMO e Esfericidade de Bartlett para valores organizacionais

Medida de Adequagéo da Amostra (KMO) Teste de Esfericidade de Bartlett
Qui-Quadrado 4860,604
0,895 Df 1128
Sig 0,000

Fonte: Dados da pesquisa.

Apos, realizou-se a avaliacdo das comunalidades, sendo necessaria a eliminagdo de
duas variaveis do modelo original (IPVO20 e IPVO30), porque estas apresentaram valores
inferiores a 0,5, 0 que tornou necessario a reespecificacdo da anélise fatorial. A partir disto,
partiu-se para a extracdo e identificacdo dos fatores, considerando dois critérios, 0s
autovalores e a variancia explicada. Assim, visualiza-se na Tabela 16 que a analise fatorial
resultou em doze fatores, os quais explicam 63,35% da variancia, sendo que o primeiro fator

concentra 26,38% da variancia total.

Tabela 16 - Autovalores e percentual da variancia explicada do IPVO

Fator Autovalo!’es _
Total % da Variancia % Acumulado
Fator 1 12,662 26,380 26,380
Fator 2 4,477 9,328 35,708
Fator 3 1,980 4,124 39,832
Fator 4 1,799 3,747 43,579
Fator 5 1,598 3,330 46,909
Fator 6 1,272 2,650 49,559
Fator 7 1,213 2,528 52,087
Fator 8 1,196 2,491 54,578
Fator 9 1,113 2,320 56,898
Fator 10 1,058 2,205 59,102
Fator 11 1,033 2,152 61,255
Fator 12 1,007 2,098 63,352

Fonte: Dados da pesquisa.
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Na sequéncia, testou-se a confiabilidade dos fatores obtidos, por meio do teste de
Alpha de Cronbach. Todavia, primeiramente, é fundamental destacar que, nesta etapa, as
dimensoes 6, 7, 8, 9, 10, 11 e 12 foram excluidas, pois, na concepcéo de Hair et al. (2007), os
fatores s6 existem quando sdo compostos por trés ou mais varidveis. Desta forma, apresenta-

se na Tabela 17 a consisténcia interna dos demais fatores.

Tabela 17 - Confiabilidade dos fatores do IPVO

Fator N° de variaveis Alpha de Cronbach
Fator 1 10 0,879
Fator 2 9 0,822
Fator 3 4 0,754
Fator 4 5 0,747
Fator 5 5 0,708
Fator 6 2 -
Fator 7 2 -
Fator 8 2 -
Fator 9 2 -

Fator 10 1 -
Fator 11 2 -
Fator 12 2 -

Fonte: Dados da pesquisa.

Os alfas obtidos para os cinco fatores em anélise foram superiores a 0,7, 0 que indica
indices de confiabilidade significativos. Na classificacdo sugerida por Hair et al. (2007), o
fator 1 e o fator 2 apresentaram consisténcia interna muito boa. Ja para o fator 3, o fator 4 e 0
fator 5 os indices revelaram uma boa consisténcia interna. Assim, os achados finais da analise
fatorial do IPVO determinaram cinco fatores, ou seja, trés fatores a menos em relacdo ao
modelo original, os quais sdo compostos por 33 variaveis no total. Cabe informar que, como
descrito na Tabela 18, essas variaveis possuem carga fatorial superior a 0,4, indicando
representatividade adequada (HAIR et al., 2009).

O primeiro fator contém trés variaveis advindas do fator “Prestigio”, duas do
“Realizacao”, duas do “Conformidade” e¢ uma de cada um dos fatores “Autonomia”,
“Dominio” e “Preocupacdo com a coletividade”. Contudo, mesmo sendo constatada a
existéncia de variaveis de dimensdes distintas do modelo IPVO, compreende-se que o sentido
desse primeiro fator considera o poder exercido pela empresa, ou seja, a influéncia e respeito
da sociedade em fun¢do da qualidade de seus produtos, relacionado ao valor “Prestigio”.
Além disto, demonstra uma valorizagdo da competéncia para o alcance do sucesso da
organizac¢do, arrolado ao valor “Realizacdo” (OLIVEIRA; TAMAYO, 2004), sendo por este

motivo nomeado de Prestigio e realizacao.
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Var. Descricéo Fator Original IPVO Carga
FATOR 1 — Prestigio e realizacdo (o= 0,879)
25 A empresa tem prestigio na sociedade Prestigio 0,790
26 A empresa procura se aperfeigoar constantemente Autonomia 0,758
35 A empresa tem influéncia na sociedade Prestigio 0,654
45 A empresa estimula nos gllentes o0 desejo de adquirir Dominio 0,618
novidades
33 A empresa tem prestigio Prestigio 0,580
27 A empresa acredita que as regras sdo importantes Conformidade 0,574
36 Para a empresa, planejar metas é essencial Realizacdo 0,550
28 O respeito a hierarquia faz parte das tradices da empresa Conformidade 0,467
44 A empresa considera a lealdade importante Preocupacdo com a coletividade | 0,439
24 A empresa gosta de cola_bpradores gue mostram suas Realizagio 0,421
habilidades
FATOR 2 — Dominio e conformidade (a = 0,822)
42 | Aempresa considera a seguranga nos negdcios importante Dominio 0,677
39 O prazer para a empresa é obter lucros Dominio 0,675
18 A empresa busca o dominio de mercado Dominio 0,579
37 A empresa acha importante ser competitiva Dominio 0,579
11 Para a empresa € importante que os colaboradores sejam Conformidade 0,569
educados
43 A empresa acredita que os colaboradores devem aceitar 0 Conformidade 0,563
trabalho que tem a fazer
17 A empresa acha importante 'ger_ modelos de comportamento Conformidade 0,463
definidos
a1 Na empresa, as regras_de convivéncia sdo consideradas Conformidade 0,445
importantes
38 A empresa acredita que a pessoa deve ser honesta sempre | Preocupagdo com a coletividade | 0,434
FATOR 3 — Autonomia (a = 0,754)
13 A empresa incentiva o sucesso profissional dos Autonomia 0,736
colaboradores
4 A empresa valoriza a competéncia Realizacdo 0,724
29 A empresa valoriza colaboradores que buscam realizagdo Autonomia 0,654
no trabalho
14 Na empresa 0s colaboradores sdo premiados Bem-estar 0,585
FATOR 4 — Preocupagdo com a coletividade (a =0,747)
2 A sinceridade entre as pessoas é encorajada pela empresa | Preocupacdo com a coletividade | 0,664
3 Para a empresa, toda_s as pessoas devem ser tratadas Preocupacio com a coletividade | 0,565
igualmente
16 Para a empresa, todas as pessoas devem ser tratadas de Preocupacio com a coletividade | 0,471
forma justa
15 A empresa acredita no valor da honestidade Preocupacdo com a coletividade | 0,428
40 A empresa deseja que o colaborgdor tenha uma vida Autonomia 0,415
profissional variada
FATOR 5 — Bem-estar (e = 0,708)
29 Para a empresa é importante manter clubes destinados ao Bem-estar 0,832
lazer dos colaboradores
48 A empresa prop0e atividades que ddo prazer ao Bem-estar 0,546
colaborador
3 A empresa preocupa-se com a qualidade de vida dos Bem-estar 0,522
colaboradores
9 A empresa oferece oportunidades de diversdo aos Bem-estar 0,503
colaboradores
5 E importante para a empresa ajudar seus colaboradores Bem-estar 0,467

Fonte: Dados da pesquisa.
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Oliveira e Tamayo (2004) esclarecem que considerando a teoria dos valores humanos,
h& uma relacdo de compatibilidade entre prestigio e realizagdo, pois ambos enfatizam estima e
superioridade social. Nos valores organizacionais, continuam os autores, a énfase é dada a
superioridade, competéncia e sucesso da organizacdo, o que pode estar inclusive relacionada
ao fator “Autonomia”, mesmo que isso inclua dominio sobre os outros, o que contribui na
explicacdo a respeito da presenca de um item da dimensdo “Dominio” no fator 1.

Ainda, a presenca de variaveis relacionadas a “Conformidade” e “Preocupacdo com a
coletividade” refere-se a aspectos de garantia da estabilidade da empresa a manutencdo de
relagdes sociais equilibradas com os empregados e com a sociedade em geral (OLIVEIRA;
TAMAYO, 2004), as quais ndo deixam de se relacionar com a prioridade dada ao prestigio e
a realizacéo neste fator.

Ressalta-se que resultado semelhante foi encontrado por Canova e Porto (2010). Em
seu estudo, as autoras identificaram cinco tipos motivacionais de valores organizacionais,
entre esses o fator denominado “Dominio, Prestigio e Realizacdo”, onde as variaveis das
dimensGes dominio, prestigio e realizacdo foram agrupadas.

O fator 2 congrega quatro varidveis advindas do fator “Dominio”, quatro do
“Conformidade” e uma do “Preocupacdo com a coletividade”. O foco desse fator é revelado
na orientacdo da organizacdo para estratégias pautadas no alcance de status e competitividade,
concebendo a tentativa de afirmacéo assertiva da empresa por meio do dominio dos recursos e
do mercado na sua area de atuacdo (TAMAYO, 2005). Todavia, nessa motivacdo para o
dominio hd uma definicdo de limites das acdes organizacionais e dos comportamentos dos
seus membros, dando prioridade ao respeito a regras € a modelos de comportamentos
(TAMAYO, 2007a).

Aclara-se ainda que, mesmo constando uma variavel da dimensdo Preocupacdo com a
coletividade (“4 empresa acredita que a pessoa deve ser honesta sempre”), esta pode estar
associada ao construto Conformidade, o qual prioriza aspectos ligados a modelos de
comportamentos, tanto no ambiente de trabalho quanto no relacionamento com outras
organizagfes (OLIVEIRA; TAMAYO, 2004). Diante disso, o fator foi denominado de
Dominio e conformidade.

No fator 3 estdo incluidos dois itens do fator “Autonomia”, um do “Realizagdo” e um
do “Bem-estar”. Porém, percebe-se a ascendéncia da dimensdo “Autonomia”, traduzida na
expressao de politicas e praticas organizacionais destinadas a enriquecer e valorizar o trabalho
do colaborador (TAMAYO, 2005). Assim, as variaveis vindas das dimensdes “Realizagdo”

(“A empresa valoriza a competéncia”) e “Bem-estar” (“Na empresa os colaboradores séo
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premiados’) podem complementar o sentido do fator, a medida que também se relacionam a
valorizacdo da autonomia, da competéncia e realizagdo dos colaboradores. Por esta razao,
chamou-se o fator de Autonomia.

Em relacdo ao fator 4, contata-se ha a predominacdo da dimensao “Preocupagdo com a
coletividade” do modelo IPVO. Percebe-se que, mesmo contendo uma varidvel da dimensdo
“Autonomia” (“A empresa deseja que o colaborador tenha uma vida profissional variada”),
0 escopo desse conservar-se associado ao relacionamento positivo dos individuos
(OLIVEIRA; TAMAYO, 2004). Além disso, Tamayo (2007a) explana que os valores
“Preocupagdo com a coletividade” e ‘“Autonomia” tém metas congruentes e, em
consequéncia, sdo complementares. Desta forma, optou-se pela manutencdo do nome do fator
como Preocupacdo com a coletividade.

Por fim, o fator 5 agregou variaveis concernentes ao fator “Bem-estar”, sendo,
portanto, mantida essa denominacédo. O foco desse ultimo fator estd nas metas organizacionais
dirigidas a desenvolver um ambiente de trabalho agradavel e prazeroso, no intuito de
promover a satisfacdo, o bem-estar e a qualidade de vida no trabalho (TAMAYO, 2007a).

Assim, conclui-se que, de acordo com as expectativas iniciais, somente o valor
“Tradi¢@o” ndo configurou fator algum, sendo mantidos sete dos oito valores propostos no
modelo de Oliveira e Tamayo (2004), mesmo que alguns fatores tenham sido agrupados.
Segundo os autores, essa auséncia pode ser explicada pelo fato de que, na concepgdo dos
sujeitos, o atributo pode incluir certa ambiguidade. Além disso, mesmo havendo, também, a
alocacdo de algumas variaveis em fatores distintos dos originais, houve coesao entre estas e 0
significado do fator, conforme demonstrado na maioria das dimensdes encontradas.

Resultados diferentes nas andlises fatoriais, demonstrando reducdo no modelo IPVO,
também foram identificados nos estudos de Canova e Porto (2010), Melo e Domenico (2012),
Andrade e Estivalete (2013) e Guardani et al. (2013). Primeiramente, Canova e Porto (2010),
do mesmo modo que neste estudo, identificaram em sua pesquisa cinco fatores dos valores
organizacionais do modelo IPVO (Etica e preocupacdo com a coletividade; Dominio,
prestigio e realizacdo; Autonomia e bem-estar; Conformidade; e Tradicdo) e, ainda, que a
maioria dos itens ndo foram agrupados conforme o modelo de Oliveira e Tamayo (2004). Para
as autoras, essa constatacdo pode indicar que a estrutura do modelo original ndo é aplicavel a
todos os tipos de organizagoes.

Ja no trabalho de Melo e Domenico (2012) a analise dos dados revelou que os valores
organizacionais das agéncias bancarias publicas pesquisadas se estruturam em quatro fatores:

Respeito aos stakeholders; Diversdo para os empregados; Atuacdo competente; e Prestigio.
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Outro estudo desenvolvido no contexto bancério, o de Andrade e Estivalete (2013), apontou
como resultado final da anélise fatorial seis dimensBes de valores organizacionais, sendo
essas: Autonomia e realizacdo; Preocupacdo com a coletividade; Prestigio; Bem-estar,
Dominio; e Tradicdo e conformidade. Por ultimo, Guardani et al. (2013), ao analisar as
variaveis que compdem os valores organizacionais percebidos por clientes, obtiveram cinco
fatores, como na presente pesquisa, denominados de Respeito aos stakeholders; Dominio e
poder; Bem-estar dos empregados; Tradicdo e prestigio; e Aversdo a mudancas.

Para fins de andlise dos dados referentes a percepcdo dos pesquisados acerca dos
valores organizacionais prioritarios, calcularam-se a média e o desvio-padrdo das variaveis e
dos fatores, conforme pode ser visualizado na Tabela 19.

Ao atender as variantes da escala de (1) ndo se parece em nada com minha
organizacédo e (5) é muito parecida com minha organizacdo, os dados da Tabela 19 mostram
que as varidveis de maiores médias de concordancia entre os pesquisados foram: (18) A
empresa busca o dominio de mercado; e (39) O prazer para a empresa é obter lucros. Ambas
as variaveis compdem o fator 2, Dominio e conformidade, indicando que os colaboradores
percebem a estima de sua empresa por lucratividade, bem como pela busca de uma posicao
dominante no mercado (TAMAYO, 2007a).

Além disso, considerando as médias gerais dos cinco fatores que representam o0s
valores organizacionais, nota-se que o fator 2, Dominio e conformidade, seguido do fator 1,
Prestigio e realizacdo, obtiveram os escores mais elevados (3,94 e 3,84, respectivamente).
Isto sugere que os valores mais importantes da organizacdo, na percep¢do de seus
colaboradores, foram os relacionados com o dominio do mercado e 0 respeito as normas e as
boas maneiras no trabalho e, também, a sua imagem social na sociedade e a demonstracdo de
competéncia da organizacdo e de seus colaboradores. Assim, esses constituem os valores
centrais da empresa, pois apresentam médias altas e desvio padrdo baixo (inferior a 1)
(TAMAYO, 2007a).

No outro extremo, as variaveis que exibiram as menores médias foram: (22) Para a
empresa é importante manter clubes destinados ao lazer dos colaboradores; e (48) A empresa
propOe atividades que dao prazer ao colaborador. As duas integram o fator 5, Bem-estar,
indicando que, para os colaboradores, hd uma pequena preocupacdo da organizacdo onde

trabalham com seu prazer ou sua satisfacao.
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Tabela 19 — Média e desvio padréo do IPVO

Var. ‘ Descricéo Média Desvio
FATOR 2 — Dominio e conformidade
42 A empresa considera a seguranga nos negocios importante 4,00 0,899
39 O prazer para a empresa é obter lucros 4,16 1,021
18 A empresa busca 0 dominio de mercado 4,18 0,918
37 A empresa acha importante ser competitiva 4,15 0,862
11 Para a empresa é importante que os colaboradores sejam educados 4,13 0,934
43 A empresa acredita que o0s colabora(;igzrg? devem aceitar o trabalho que tem a 3,81 1,060
17 A empresa acha importante ter modelos de comportamento definidos 3,40 0,919
41 Na empresa, as regras de convivéncia sdo consideradas importantes 3,54 0,908
38 A empresa acredita que a pessoa deve ser honesta sempre 4,08 1,039
TOTAL 3,94 0,951
FATOR 1 — Prestigio e realizacio
25 A empresa tem prestigio na sociedade 4,03 0,952
26 A empresa procura se aperfeigoar constantemente 3,88 0,921
35 A empresa tem influéncia na sociedade 3,86 0,958
45 A empresa estimula nos clientes o desejo de adquirir novidades 3,71 1,059
33 A empresa tem prestigio 3,86 0,911
27 A empresa acredita que as regras sao importantes 3,96 1,021
36 Para a empresa, planejar metas € essencial 4,01 0,995
28 O respeito a hierarquia faz parte das tradi¢cbes da empresa 3,63 1,026
44 A empresa considera a lealdade importante 3,73 1,008
24 A empresa gosta de colaboradores que mostram suas habilidades 3,74 1,082
TOTAL 3,84 0,993
FATOR 4 — Preocupacdo com a coletividade
2 A sinceridade entre as pessoas € encorajada pela empresa 3,07 1,084
3 Para a empresa, todas as pessoas devem ser tratadas igualmente 3,41 1,261
16 Para a empresa, todas as pessoas devem ser tratadas de forma justa 3,43 1,148
15 A empresa acredita no valor da honestidade 3,55 1,146
40 A empresa deseja que o colaborador tenha uma vida profissional variada 3,07 1,013
TOTAL 3,31 1,130
FATOR 3 — Autonomia
13 A empresa incentiva o sucesso profissional dos colaboradores 3,10 1,161
4 A empresa valoriza a competéncia 3,04 1,262
29 A empresa valoriza colaboradores que buscam realizacdo no trabalho 3,27 1,181
14 Na empresa o0s colaboradores sdo premiados 2,71 1,238
TOTAL 3,03 1,211
FATOR 5 — Bem-estar
29 Para a empresa é importante manter clubes destinados ao lazer dos 218 1186
colaboradores
48 A empresa prop0e atividades que ddo prazer ao colaborador 2,44 1,071
32 A empresa preocupa-se com a qualidade de vida dos colaboradores 2,90 1,144
9 A empresa oferece oportunidades de diversdo aos colaboradores 2,74 1,205
5 E importante para a empresa ajudar seus colaboradores 3,20 1,105
TOTAL 2,69 1.142

Fonte: Dados da pesquisa.

Aliés, evidenciou-se que 0os menores graus de prioridade foram dados as dimensdes
Bem-estar (2,69) e Autonomia (3,03), associadas aos interesses individuais (OLIVEIRA,

TAMAYO, 2004). Esses resultados remetem & concepgdo de que os pesquisados percebem
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pouco interesse da Empresa em promover 0 Bem-estar e a Autonomia, por meio de praticas
que priorizem a qualidade de vida, a assisténcia e a valorizagdo dos funcionérios. Para
Tamayo (2007a), essa constatacdo manifesta um descuido com o dominio motivacional da
forca de trabalho pelos valores da organizacéo.

Com isto, depreende-se que o fator Dominio e conformidade e a dimens&o Prestigio e
realizacdo apresentaram 0s niveis mais altos de prioridade e, em consequéncia, ocupam 0s
lugares superiores da hierarquia de valores organizacional. Em relacdo ao menor grau de
prioridade, encontram-se o fator Bem-estar e 0 Autonomia que, em decorréncia, posicionam-
se nos lugares inferiores da hierarquia (OLIVEIRA; TAMAYO, 2004).

Os valores centrais ou prioritarios, de acordo com Tamayo e Gondim (1996),
promulgam as metas e os padrGes de comportamento que a empresa tem priorizado no
enfrentamento de seus desafios. De tal modo, frente ao cenario atual da Empresa, de
competitividade, de reestruturacdo, de expansdo, e da consequente exigéncia continua de
melhorias nos servigos prestados, percebe-se que a primazia dos valores Dominio e
conformidade e Prestigio e realizacdo pode estar voltada em atender a estas demandas,
consideradas fundamentais para a sobrevivéncia das organizagdes no mercado, em detrimento
da efetivagdo de acgOes voltadas ao bem-estar dos colaboradores (ANDRADE, 2010).

Corroborando, Paiva (2013) acredita que em organizacOes de grande porte e de
visibilidade no mercado (bancos, industrias e transporte ou comunicagao), como o caso deste
estudo, que, por si sO, traduzem uma influéncia sobre a sociedade, uma admira¢do e um
respeito decorrentes de seus produtos e/ou servicgos, a atribuicdo de prioridade a valores como
dominio e prestigio pode ser justificada.

Resultados similares foram descobertos por Louback, Teixeira e Bido (2009), Andrade
e Estivalete (2013) e Paiva (2013). Em uma pesquisa multicaso, com trés organizacdes do
Terceiro Setor, Louback, Teixeira e Bido (2009) constataram que a maior média da
organizacdo Alpha e da organizagdo Gamma situam-se no valor Prestigio, enquanto que na
organizacdo Beta, o valor mais importante estd representado pela média do valor
Conformidade.

Andrade e Estivalete (2013) verificaram que os valores organizacionais prioritarios
das instituicOes bancarias, segundo a percepcdo dos colaboradores, foram o Dominio e 0
Prestigio, enquanto os valores Bem-estar, Autonomia e realizacdo ocuparam lugares inferiores
na hierarquia. Ainda, Paiva (2013), ao realizar um estudo sobre a configuracdo dos valores

organizacionais na visdo de jovens trabalhadores, sinalizou que a maior média foi relacionada
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ao valor Prestigio, seguido de Conformidade. No outro extremo, a autora encontrou o valor
Bem-estar, como um dos menos compartilhados em nivel organizacional.

A fim de verificar se ha diferencas estatisticas significantes acerca da percepcao dos
valores organizacionais quando consideradas as variaveis sociodemogréaficas e profissionais,
realizaram-se procedimentos que incluem o teste T e a ANOVA. Em um primeiro momento,
adverte-se que para as variaveis género e estado civil ndo foram evidenciadas diferencas
significativas de médias. Isto denota que a percepcdo dos pesquisados acerca dos valores
organizacionais prioritarios para a organizacao ndo difere quando consideradas tais variaveis.

Porém, ao investigar se a percepcdo em relacdo aos valores organizacionais difere
entre aqueles que possuem filhos e os que ndo possuem, considerando um nivel de
significancia de 5%, obtiveram-se diferencas significativas para os fatores Preocupac¢do com a
coletividade e Autonomia, tendo sido realizado o teste T homocedastico. Os resultados

encontrados na aplicacdo do teste sdo demonstrados na Tabela 20.

Tabela 20 — Teste T de diferencas de médias para os fatores dos valores organizacionais
(filhos)

Fator Poss_uem fiIho§ Nao possuem filhos Teste T :
Meédia | Desvio | Média Desvio Valor | Sig.
Dominio e conformidade 4,09 0,727 4,00 0,627 1,199 | 0,231
Prestigio e realizacéo 4,07 0,793 3,94 0,668 1,538 | 0,125
Preocupacéo com a coletividade 3,62 0,894 3,40 0,821 2,174 | 0,030
Autonomia 3,42 1,064 3,18 0,939 2,006 | 0,046
Bem-estar 3,03 0,978 2,90 0,824 1,221 | 0,223

Fonte: Dados da pesquisa.

Diante disso, nota-se que os colaboradores que possuem filhos atribuem médias
superiores aos valores Preocupagdo com a coletividade e Autonomia (3,62 e 3,42,
respectivamente) se comparado aos que nao possuem filhos (3,40 e 3,18, respectivamente).
Em decorréncia, evidencia-se que, em média, os colaboradores com filhos percebem a maior
incidéncia destes valores, comparado a percepg¢do dos funcionarios com o perfil oposto.

O emprego da anélise de variancia, ANOVA, revelou que, quando considerado o nivel
de escolaridade, a percep¢do dos investigados difere, em niveis estatisticamente significantes
(Sig.< 0,05), somente em relacdo ao valor Bem-estar, conforme pode ser visualizado na
Tabela 21.
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Tabela 21 — Testes ANOVA de diferencas de médias para os fatores dos valores
organizacionais (escolaridade e estado civil)

ANOVA
Fator Escolaridade
Valor Sig.
Dominio e conformidade 1,213 0,295
Prestigio e realizagéo 1,260 0,270
Preocupacdo com a coletividade 0,984 0,443
Autonomia 1,649 0,122
Bem-estar 3,851 0,001

Fonte: Dados da pesquisa.

Diante disto, pode-se afirmar que a maior média para a dimensdo Bem-estar foi
designada por colaboradores que possuem ensino superior completo (3,36), remetendo ao
entendimento de que, em média, esses percebem uma maior relevancia deste valor na
organizacdo. Enquanto isso, a menor média (2,00) foi atribuida pelo colaborador com pos-
graduacao.

A mesma andlise foi realizada para testar a existéncia de diferencas de médias entre os
fatores de CCO quando consideradas as variaveis setor e cargo. Na Tabela 22 encontram-se 0s

resultados obtidos.

Tabela 22 — Testes ANOVA de diferencas de médias para os fatores dos valores
organizacionais (setor e cargo)

ANOVA ANOVA
Fator Setor Cargo
Valor Sig. Valor Sig.
Dominio e conformidade 2,164 0,073 1,932 0,064
Prestigio e realizagdo 4,333 0,002 2,488 0,017
Preocupacdo com a coletividade 1,312 0,265 2,897 0,006
Autonomia 3,628 0,007 3,563 0,001
Bem-estar 2,260 0,063 2,507 0,016

Fonte: Dados da pesquisa.

Conforme destacado na Tabela 22, em relacdo ao setor, o teste apresentou diferencas
de médias para as dimensdes Prestigio e realizacdo e Autonomia. Para essas, as médias mais
elevadas (4,30 e 3,83, respectivamente) foram atribuidas por colaboradores do setor
denominado “Outros”, no qual foram reunidos setores menores da Empresa, como o de
Transporte e o de Servigo Especializado em Seguranca e em Medicina do Trabalho (SESMT),

indicando que, em media, esses setores percebem uma maior prioridade da organizagdo a
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esses valores. Em contrapartida, as menores médias, estabelecidas para esses fatores, foram
conferidas pelo Setor de Producéo (3,94 e 3,18, nesta ordem).

Para concluir, percebe-se que, considerando a variavel cargo, obteve-se diferenca
significativa para todas as dimensOes, exceto para o valor Dominio e conformidade. As
médias superiores de Prestigio e realizacdo (4,21), Preocupagdo com a coletividade (4,12),
Autonomia (3,98) e Bem-estar (3,66) foram asseguradas por colaboradores com o cargo de
Soldador. Por outro lado, as médias inferiores desses fatores foram impressas pelos

colaboradores com o cargo de Servicos gerais (3,71; 3,15; 2,85; e 2,72, respectivamente).

4.3.2 Andlise qualitativa dos valores organizacionais: a percep¢do dos gestores

No intuito de desenvolver a compreenséo acerca dos achados da pesquisa guantitativa,
concretizou-se uma fase qualitativa com a participacao dos gestores da Empresa. Inicialmente,
percebe-se que os entrevistados apontam a existéncia dos oito tipos de valores organizacionais

proposto por Oliveira e Tamayo (2004), conforme ilustra o Quadro 17.

Valores Organizacionais
[<5]

g = o 3 3 3

Entrevistado g 2 & E % 1§>~ = g S

S P fIss c B S g 32

E g ¥ z £ = 2 S s

I o 12 - 8 Fe
Gl X X X X X X X X
G2 X X X X X X
G3 X X X X X
G4 X X X X X X X
G5 X X X X X
G6 X X X X X
G7 X X X X X
G8 X X X X X X X
G9 X X X X X X X
G10 X X X X X X

Quadro 17 — Percepgdo dos gestores em relagdo aos valores organizacionais prioritarios na

empresa
Fonte: Dados da pesquisa.

Todavia, segundo a percep¢do dos gestores, a organizagdo prioriza em suas praticas 0s

valores Realizacdo, Dominio, Prestigio e Preocupacdo com a coletividade. Para os demais
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valores houve algumas divergéncias de opinides e a constatacdo de uma menor prioridade
atribuida os valores Bem-estar e Tradicao.

Primeiramente, nota-se que, de forma unanime, os entrevistados percebem que
Realizacdo é um valor estimado pela Empresa. Na busca do sucesso, esta tem definido melhor
suas metas e prezado pela valorizagdo da competéncia e do reconhecimento pessoal e
financeiro, como expressam G7, G8, G10.

A empresa nos estimula como lideres a valorizar o desempenho, a
competéncia de cada colaborador. Temos uma politica de reconhecimento,
de saber chamar atengdo, mas também de elogiar pessoalmente e quando
pertinente divulgar isso também. As vezes demora um pouco, mas quem é
competente é valorizado aqui, temos varias histérias de casos de promogdes,
gente que cresceu muito. (ENTREVISTADO G7).

A empresa procura qualificar, incentivar o crescimento pessoal e
profissional, porque isso é sucesso pro pessoal e pro negdcio também. Eu
vejo o pessoal da diretoria muito aberto na questéo de elogiar publicamente e
a gente recebe também bastante reconhecimento de todos os trabalhos, metas
atingidas, inclusive tem a bonificagdo que a gente recebe a cada semestre
pelas metas cumpridas. (ENTREVISTADO G8).

Cada vez mais as metas sdo definidas e com isso a gente sabe 0 que tem que
fazer, onde atacar e mobilizamos as pessoas para isso. Facilita para que os
resultados sejam alcangados, € um ganho pra empresa e pra nos, porque as
tarefas acabam sendo realizadas, da melhor forma né, e mais e mais temos
visto o reconhecimento. (ENTREVISTADO G10).

Também, identifica-se um destaque, dado por parte dos gestores, ao fator Dominio.
Isto porque, apontaram para a fase pautada em acdes de busca pelo crescimento em categorias
de produtos, qualidade nos produtos e servicos e em zonas geograficas, bem como destacaram
o trabalho arduo da Empresa por melhores resultados. Essas constatacdes estdo presentes nas
falas de G1, G2, G5 e G10.

A empresa tem trabalhado duro em busca de resultados, o dominio do
mercado, seja pela variedade de produtos, pela qualidade do produto e do
servigo pra competir bem no mercado interno e externo. E sabe que acho que
nos ultimos anos ela tem conseguindo, evoluindo sim, talvez pela divulgacdo
de sua marca, porque tem as facilidades da internet agora né.
(ENTREVISTADO G1).

As maiores a¢des da empresa sdo para disseminar mais a marca pra fora, pra
competir no mercado mesmo. Tem investimento em qualidade, em ateng&o
ao cliente e tecnologia pro reconhecimento e o crescimento devido.
(ENTREVISTADO G2).

E uma coisa muito bonita que ta acontecendo com a empresa, anos atras a
gente tomava porta na cara, a gente ndo era aceito no mercado, até porque
ndo era um trabalho que era realizado no mercado interno. Hoje ndo, hoje a
empresa quer crescer, pra lucrar, pra ter boas maquinas, pra ter a equipe cada
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vez melhor e ai ta focando nisso e tendo o reconhecimento do mercado, t&
diversificando também. (ENTREVISTADO G5).

E uma marca que quer surpreender, superar as expectativas e ser reconhecida
no mercado nacional e internacional. (ENTREVISTADO G10).

Outro valor considerado prioritario na visdo de todos os entrevistados foi o Prestigio.
Os relatos indicaram que a organizacdo sempre conjetura sobre a importancia do Prestigio
para a manutengdo e o crescimento do seu negdcio, seja ao visar a satisfacdo de seus clientes,
ao estabelecer relacGes de confianca com seus parceiros ou a influenciar a sociedade, como
ilustram as falas de G1, G4, G8 e G9.

Passa imagem assim de empresa fortalecida, na questdo, digamos assim,
financeira, uma empresa que sempre busca estar em dia com suas
obrigagdes, atendendo também toda essa questdo de certificagdo de produtos.
Na minha opini@o quer ter e vem conseguindo ter uma imagem muito boa
para 0s parceiros e com clientes cada vez mais se percebe isso. A busca por
satisfacdo, qualidade e essas coisas € uma constante, a gente t& sempre
trabalhando pra melhorar pro cliente ficar satisfeito e todos os envolvidos.
(ENTREVISTADO G1).

Principalmente a intengdo é que o cliente veja nossa marca como qualidade e
ndo vou nem dizer do design ou outra coisa do tipo. J& a sociedade no geral
assim praticamente todas as a¢des comunitarias da cidade ela t& envolvida.
(ENTREVISTADO G4).

Eu vejo a empresa hoje como um ponto de referéncia, as faculdades nos
ligam muito seguido querendo trazer os alunos de engenharia, 0 SENAI
guerendo traze alunos de cursos técnicos, o pessoal de administracdo e de
comércio exterior. A imagem que se crio é aquela de qualidade de que os
produtos duram muitos anos né, a gente tem, existe fogdo a lenha com mais
de 50 anos em ativa até hoje. (ENTREVISTADO G8)

Trabalhamos para uma imagem consolidada e hoje temos néo &, posso dizer
que € uma empresa ainda um pouco desconhecida ainda fora da regido, mas
que é reconhecida por quem conhece e sabe da sua importancia,
principalmente aqui na nossa regido. (ENTREVISTADO G9).

O valor Preocupacdo com a coletividade foi considerado igualmente predominante na
percepcdo dos dez gestores. As consideracdes dos entrevistados evidenciaram a importancia
atribuida pela organizacéo ao tratamento justo e igualitario nas relacdes com os colaboradores

e com as demais partes proximas, como demonstra os discursos de G2, G5, G6 e G9.

Eu vejo que é uma empresa que preza pela humildade nas relagbes. Temos
exemplos da direcdo mesmo, ela abre o espaco pra conversa comigo, com
todos os funcionarios, clientes, fornecedores, quem t4 comegando, de igual
praigual. (ENTREVISTADO G2).

Uma coisa que sempre foi colocado pra nos é que todos os clientes sdo
iguais, é igualdade para todos, ndo importa se liga o dono das Casas Bahia,
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se liga um diretor da Ricardo Eletro, se liga o cara da esquina, todos séo
iguais. (ENTREVISTADO G5).

Aqui eu vejo uma politica de tratamento igualitario das pessoas, a gente vé
pessoas de diferentes religides, homens, mulheres, diferentes racas em todas
as frentes de trabalho da empresa. (ENTREVISTADO G6).

A politica da empresa é de se trabalhar da mesma forma, seja com as pessoas
aqui de dentro, seja com fornecedores, seja parceiros ou com qualquer tipo
de cliente. A empresa busca dar a mesma atencdo a todos, de forma justica,
com igualdade, considerando que ninguém ta acima de ninguém.
(ENTREVISTADO G9).

Implicacdes semelhantes foram encontradas por Conde (2012), ao investigar, em uma
das etapas de seu estudo, a configuracdo dos valores organizacionais por meio da analise de
contetido da entrevista em profundidade com um gerente de uma unidade industrial da Philips
no Brasil. O autor apreendeu que entre os valores organizacionais privilegiados pela empresa
estdo os perfis de Realizacdo, de Prestigio e de Dominio. Corroborando, Ferreira (2013), ao
pesquisar um grupo empresarial familiar de Minas Gerais ao longo do processo de
certificacdo da ISO 9001, descobriu o reconhecimento por parte dos gestores da proeminéncia
de valores como Preocupacdo com a Coletividade, Dominio e Realizacao.

No que tange aos valores Conformidade, Autonomia, Bem-estar e Tradi¢cdo surgiram
alguns discrepancias nos relatos dos entrevistados. Sobre o primeiro, a maioria dos gestores
revelou a primazia ao valor Conformidade, ao ressaltarem a importancia das regras e normas

para a Empresa, como pode ser observado nas falas de G1, G3 e G8.

Nesses ultimos anos ela vem trabalhando forte em cima disso, tem toda uma
equipe grande envolvida. Sdo exigéncias, adequagfes que sdo nos cobradas
constantemente e que se incrementaram no nosso dia a dia, muito devido a
insercdo da empresa nos Programas de Qualidade. (ENTREVISTADO G1).

As normas e regras sdo consideradas fundamentais pela empresa, a
padronizagdo é uma coisa muito importante principalmente por causa do
nosso ramo. Precisa um cuidado extremo para garantir por exemplo um
ambiente adequado para os colaboradores e também a qualidade do que
produzimos. (ENTREVISTADO G3).

Hoje sim, com certeza, desde que a gente implantou a qualidade, desde a
medalha de bronze, o troféu prata, essa padronizacdo de trabalho é muito
importante, até porque na empresa tem um ciclo de rotatividade de
funciondrios. Agora mais ainda, em fungdo também da ABNT e da ISO.
(ENTREVISTADO GS8).

No entanto, dois dos entrevistados ndo percebem o valor Conformidade como
preponderante na organizacdo. A Empresa, apesar de ter procedimentos e condutas definidas,
ainda precisa focar em questdes atreladas aos comportamentos de seus membros, de acordo
com G5 e G6.
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A empresa ta dentro das normas e possui as suas regras definidas, mas ainda
tem muito que fazer para dizer que isso é da nossa cultura. T4 sendo feito um
excelente trabalho nessa parte, mas é o inicio, parte mais de umas pessoas
especificas, outros ainda tem dificuldade para aceitar essas defini¢cdes e que
existem novas exigéncias. (ENTREVISTADO G5).

Eu acho que essa parte é falha. Nés temos as coisas definidas, o codigo de
conduta e ética, os procedimentos corretos, sabemos quais sd0 as
conformidades, s6 que eu penso que falta prioridade na aplicagio. As vezes a
gente vé pessoas fazendo alguma coisa errada e falta um pouco de cobranca,
de atitude mesmo. (ENTREVISTADO G6).

Quanto ao valor Autonomia, para sete dos dez entrevistados, ha uma preocupacao da
Empresa com a capacitacdo e o engajamento dos funcionarios para a melhor execugdo de suas
atribuicbes. Assim, percebe-se que a organizacdo intenta estimular a sua criatividade e o

aperfeicoamento constante, conforme relatam G2 e G7.

A gente tem um pessoal muito bom aqui dentro da empresa, e a empresa
sabe que na nossa regido méo-de-obra é bastante complicada e por isso acho
gue se preocupa em incentivar e proporcionar treinamentos ou ajuda de
custos para a formacdo dos colaboradores. Tem o projeto de leitura também,
de livros disponiveis para os colaboradores, € mais um estimulo para que o
pessoal se interesse e se desenvolva. (ENTREVISTADO G2).

Existe uma preocupagdo para as pessoas nao cairem no comodismo, sempre
se busca pedir opinido e ideias de todos, bastante aberto assim. Quando o
colaborador entrega algo ha uma procura por avaliar com ele o trabalho, e
estimular que ele perceba que pode mais, a ser mais detalhista, a pensar em
outras opgdes, em outras formas de fazer aquilo que ele ja faz anos, essas
atitudes véo proporcionando criatividade. (ENTREVISTADO G7).

Em oposic¢do, os demais gestores relataram que a Autonomia ndo € tdo valorizada na
Empresa. Para estes entrevistados, existem apenas algumas ac¢des pontuais que demonstram

um estimulo ao aprimoramento, a criatividade e a busca por novos desafios, mas que nédo

conseguem contemplar todo o grupo de trabalho, como mostram os discursos de G6 e G4.

Né&o tem muitas acdes que valorizem esse sentido, agora a gente t4 comegando
com o Programa de Industria de Ideias, alias, retomando, porque decaiu assim
como o 5S. No geral tem alguns incentivos sim, mas ainda ndo é algo que
chegue a todos de forma efetiva. (ENTREVISTADO G6).

Depende muito do setor, da funcgéo e as vezes do préprio perfil do funcionario
né. Tem as reunides, tem os livros a disposi¢cdo, 0s cursos, a empresa da
abertura também, mas acho que isso é limitado ainda e dificil de lidar pelo
tamanho da empresa. (ENTREVISTADO G4).

Por fim, refletindo os menores graus de prioridade, na percep¢do dos gestores,
encontram-se os valores Tradi¢do e Bem-estar. Quando questionados sobre o valor Tradigéo,

a maior parte dos entrevistados entende que esse ja ndo faz parte das prioridades da
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organizacéo, visto que estdo em uma fase de mudancas significativas no modelo de gestéo,
desencadeadas, sobretudo, pelo processo de sucessao familiar, como explanam G4, G5 e G10.

Estamos em fase de mudanca total de um tempo para ca, de mudanca para
melhorias, inicialmente com a insercdo da parte de qualidade, porque
antigamente a nossa diretoria ndo era muito a favor e agora com muita luta a
nova gestdo que tem se somado a antiga vem mudando isso.
(ENTREVISTADO G4).

E complicado te citar costumes consagrados, a ndo ser a tradicdo da marca
mesmo, porque no geral a gente t4 se adaptando muito as praticas que
condizem com a realidade de hoje, por exemplo de ISO. A gente t&
adaptando e trazendo muitas praticas novas, sempre inovando e as vezes
reinventando. (ENTREVISTADO G5)

A empresa ela t4 em fase transitdria de gestdo, entdo os filhos tdo assumindo
cada vez mais o papel de diretores né, e isso vai trazendo um pouco mais de
inovacdo nesse sentido. A lideranga mudou muito nesses anos todos que eu
participo da organizacéo, foi renovando essa equipe e isso ta acabando por
muda também o todo né, t& se buscando mais de inovacdo, deixando um
pouco aqueles velhos conceitos de lado. (ENTREVISTADO G10)

A percepcdo dos entrevistados considerou também o valor Bem-estar como néo
prioritario. Os relatos dos entrevistados remetem a compreensdo de que as ac¢Ges restringem-
se a confraternizacdes e ao informativo interno, com poucas referéncias a praticas que visem a
promocao da qualidade de vida e, até mesmo, a satde dos colaboradores. As falas de G3, G5,

G7 e G8 apontam essas perspectivas.

Eu acho que a empresa ainda est4 no priméario do primario nesse sentido,
muito pouco que é feito. Tem o basicdo, entdo assim tem muitas coisas que
podem ser melhoradas e nem é muita questdo da prépria direcdo, eu ndo sei
como é que era antes de mim, mas de um tempo pra ca existe muito a cultura
do ndo da, do ja foi tentado. (ENTREVISTADO G3).

Temos a comemoracdo no final do ano, a confraternizacdo de tempo de
empresa, 0 informativo interno, mas faltam algumas coisas. O pessoal
comenta muito sobre ter uma associacdo entre os funcionérios.
(ENTREVISTADO G5).

E feito a festa final de ano e quando tem a confraternizagio do pessoal que
faz 10, 15 e 20 anos de empresa, mas ainda é muito pouco, eu acho muito
pouco porque o pessoal acaba ficando muito afastado. Alguns anos atras
tinha associacdo de colaboradores, acho que falta algo assim agora.
(ENTREVISTADO G7).

Na festa de final de ano a gente tenta integra todos os setores e a familia,
essa integracdo que nds temos hoje. A partir dai eu ainda ndo vejo outra que
esteja acontecendo, talvez alguma interna, particularmente os colaboradores
realizam outras, como na questdo de aniversarios, porque no dia a dia a gente
ainda ndo encontrou outra forma, porque € corrido para todo mundo.
(ENTREVISTADO GS8).
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Uma menor primazia ao valor Tradi¢do, indicando pouca atencdo quanto a
preservacdo dos costumes e das préticas (PAIVA, 2013), e ao valor Bem-estar, voltado
diretamente para as pessoas, 0 qual é capaz de tornar o ambiente profissional mais
harmonioso e até mesmo prazeroso (OLIVEIRA et al.,, 2012) também foi constatada nos
estudos de Andrade (2010) e Paiva (2013). Na pesquisa de Andrade (2010), os valores
Autonomia, Tradicdo e Bem-estar foram 0s menos percebidos pelos gestores como
prioritarios nas organizacOes investigadas. De maneira similar, no estudo desenvolvido por
Paiva (2013) os perfis organizacionais de Tradicdo e Bem-estar foram os menos identificados

pelos entrevistados como presentes no ambiente laboral.

4.3.3 Analise conjunta: associando as percepc¢des de colaboradores e gestores acerca dos

valores organizacionais

Reconhece-se que as entrevistas com 0s gestores, como complemento ao modelo
quantitativo, possibilitou um aprofundamento no diagnostico produzido em relacdo aos
valores organizacionais prioritarios na organizacdo. Neste sentido, constatou-se a congruéncia
entre alguns achados obtidos nos dois campos de analise e, em contrapartida, algumas
divergéncias em relacdo a percepcdo dos colaboradores e dos gestores envolvidos nesta
pesquisa.

De uma forma geral, os resultados quantitativos sinalizaram para uma maior
valorizacdo dos fatores Dominio e conformidade e Prestigio e realizacdo, percepcao
corroborada pelos gestores na etapa qualitativa, apenas com particularidades no que tange a
Conformidade. Evidenciou-se que, para os colaboradores, os itens de maior concordancia
referem-se a busca pelo dominio de mercado, por meio de comportamentos definidos, além do
seu anseio por reconhecimento e sucesso. Essa percepgédo foi reforcada pelos gestores, os
quais destacaram, inclusive, algumas ac¢bes que envolvem o trabalho &rduo da Empresa por
melhores resultados, as melhores defini¢cbes de metas e o reconhecimento a equipe.

Em relacdo aos valores Conformidade, agrupado no mesmo fator de Dominio
conforme os resultados da pesquisa quantitativa, Preocupagdo com a coletividade e
Autonomia constataram-se paradoxos. O primeiro, como mencionado anteriormente, foi
classificado pelos colaboradores como preponderante entre os valores organizacionais. Por

outro lado, a percepcdo dos gestores revelou opinides distintas, sendo considerado pela
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maioria dos entrevistados como prioritdrio, mas indicado pelos demais como ainda
inconsistente na organizacao.

A Preocupacdo com a coletividade apresentou-se, na etapa quantitativa, como um
valor que ndo se estabelece entre os maiores niveis da hierarquia dos valores organizacionais.
Porém, na fase qualitativa, a visdo dos entrevistados o considerou componente das principais
prioridades da organizagdo investigada. Nessa etapa, 0s gestores sinalizaram sobre a
importancia atribuida a promocéo de tratamento justo, igualitario e honesto em todas as suas
relacdes.

Quanto a Autonomia, essa figurou entre as menores médias na etapa quantitativa, ndo
compondo as prioridades da organizacao. Ja a percep¢do dos gestores demonstrou-se algumas
divergéncias. Para a maioria, existe uma preocupacdo constante da Empresa em capacitar e
estimular a criatividade no grupo de trabalho, contudo, alguns indicam que isso existe apenas
em acdes pontuais, sem poder inferir como um componente cultural.

Outras implicacGes coincidentes referem-se ao valor Tradicdo e Bem-estar. No estudo
quantitativo, o fator Tradicdo foi suprimido na andlise fatorial e, no qualitativo, este
apresentou o menor nivel de prioridade, sendo citado apenas por dois dos entrevistados.
Também, em ambos os campos de analise, os participantes percebem pouca relevancia ao
valor Bem-estar em suas praticas organizacionais.

Diante disso, observa-se que os resultados da pesquisa qualitativa apoiaram a maioria
dos resultados da pesquisa quantitativa, provendo informacdes para o0 melhor entendimento do
contexto vivenciado pela organizacdo, bem como os valores organizacionais praticados,

segundo a percepcéo de seus colaboradores e gestores.

4.4 Satisfacdo no trabalho: a avaliacdo dos colaboradores e gestores

Com o intento de avaliar a satisfagdo dos colaboradores e gestores frente as dimensdes
do seu trabalho, a presente secdo contempla, inicialmente, a anélise quantitativa dos dados
obtidos por meio do emprego da versdo reduzida da Escala de Satisfacdo no Trabalho,
construida e validada por Siqueira (1995), aos colaboradores de diversas posicoes
hierarquicas da Empresa. Em um segundo momento, apresenta-se a analise qualitativa das
entrevistas realizadas com os gestores. Para finalizar, apresenta-se a apreciagdo conjunta dos

resultados de ambas as analises realizadas para a satisfagdo no trabalho.
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4.4.1 Satisfagdo dos colaboradores acerca das dimensdes do seu trabalho

Ainda que se trate de um construto validado estatisticamente e que tem indices de
confiabilidade que tornam seu uso possivel, optou-se por iniciar a exploracdo dos dados
obtidos nesta etapa com a realizacdo da analise fatorial, no designio de confirmar e validar a
Escala de Satisfacdo no Trabalho, versdo reduzida, na realidade estudada. Na aplicacdo da
referida técnica, adotou-se como método de extracdo a analise de componentes principais e,
quanto ao método de rotacdo, foi utilizado o procedimento varimax.

Antes de tudo, procurou-se seguir as recomendacfes de Hair et al. (2007), no que
tange as medidas que devem ser observadas na andlise. Desta forma, efetivaram-se os testes
de KMO e Bartlett, os quais atestaram para a adequacdo da amostra, visto que para 0 KMO
obteve-se o coeficiente de 0,844 e o teste de Esfericidade de Bartlett apresentou valores
favoraveis (sig 0,000), como pode ser visto na Tabela 23.

Tabela 23 - Teste KMO e Esfericidade de Bartlett para satisfagéo no trabalho

Medida de Adequacdo da Amostra (KMO) Teste de Esfericidade de Bartlett
Qui-Quadrado 1526,505
0,844 Df 78
Sig 0,000

Fonte: Dados da pesquisa.

Posteriormente, foram analisadas as comunalidades, averiguando-se a necessidade de
supressao das seguintes varidaveis do modelo original, devido a constatacdo de indices
considerados insuficientes (menores que 0,5): “com o grau de interesse que minhas tarefas
me despertam” (EST5); e “com a variedade das tarefas que realizo” (EST13).

Deste modo, ap6s o estabelecimento das comunalidades com valores aceitaveis,
partiu-se para a extracdo e identificacdo dos fatores, considerando dois critérios, 0s
autovalores e a variancia explicada. A Tabela 24 demonstra que a analise fatorial resultou,
entdo, em trés fatores, os quais explicam 61,33% da variancia, sendo que o primeiro concentra

37,08% da variancia total.
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Tabela 24 - Autovalores e percentual da variancia explicada da EST

Fator Autovalo!’es :
Total % da Variancia % Acumulado
Fator 1 4,820 37,076 37,076
Fator 2 1,992 15,320 52,396
Fator 3 1,162 8,935 61,331

Fonte: Dados da pesquisa.

Apos a identificacdo dos trés fatores, fez-se necessario analisar o grau de consisténcia
das variaveis, ou seja, a confiabilidade dos construtos, medida por meio da avaliacdo do Alpha
de Cronbach. Para tal procedimento, esperam-se resultados maiores que 0,7 indicando a
consisténcia interna satisfatoria dos fatores (HAIR et al., 2007). Os indices obtidos estdo
dispostos na Tabela 25.

Tabela 25 - Confiabilidade dos fatores da EST

Fator N° de variaveis Alfa de Cronbach
Fator 1 7 0,837
Fator 2 3 0,804
Fator 3 3 0,775

Fonte: Dados da pesquisa.

Os alfas encontrados apresentaram indices de confiabilidade significativos. Na
classificagdo sugerida por Hair et al. (2007), o fator 1 e o fator 2 apresentaram consisténcia
interna muito boa, com alfas superiores a 0,8, e o fator 3 revelou ter uma boa consisténcia
interna, com alfa superior a 0,7.

Logo, neste estudo, a analise fatorial da EST evidenciou a formatacdo de trés fatores,
compostos por 13 variaveis no total. A Tabela 26 indica que as cargas fatoriais dessas
variaveis oscilaram entre 0,45 e 0,85, demonstrando uma representatividade adequada, sendo
gue quanto maior a carga fatorial, melhor o item (AVRICHIR; DEWES, 2006). Além disso, a
Tabela 26 permite consultar a composicdo de cada fator, em relacdo a sua denominacdo, as
suas varidveis e descricdes, bem como o fator correspondente ao modelo original
desenvolvido por Siqueira (1995).

No primeiro fator obtido observa-se uma maior incidéncia de variaveis que pertencem
as dimensoes “Satisfacdo com o saldrio” e “Satisfagdo com as promogdes”, recebendo,
portanto, a denominacgéo de Satisfagdo com o salério e as promog6es. No entanto, nota-se que
a presenca de uma variavel (“Com a capacidade de o meu trabalho absorver-me”) associada a

dimensao “Satisfagdo com a natureza do trabalho”. Acredita-Se que sua interpretacdo pode ter
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sido atrelada a uma andlise ndo apenas do contetido das tarefas, mas considerando o salério
recebido e as oportunidades de promogOes comparadas com o quanto trabalha e o quanto
gosta do que faz (SIQUEIRA, 2008). Assim, o sentido dessa dimensdo foca em questdes
referentes ao contentamento com o salério, principalmente em relacdo aos esforcos
dispensados na consecucdo das funcdes, e com as promocgdes, sobretudo no que tange ao
sistema de ascensdes da empresa (SIQUEIRA, 2008).

Tabela 26 — Andlise fatorial da EST

Var. Descricao Fator Original EST Carga
FATOR 1 — Satisfacdo com o salario e as promocdes (a = 0,837)
3 | Com o meu salério comparado com o quanto eu trabalho Satisfacdo com o salario 0,831
Com o meu salario comparado & minha capacidade s L
6 profissional Satisfacdo com o salario 0,818
11 Com o meu salario cortr;ggg?gg aos meus esforgos no Satisfacio com o salrio 0,811
7 Com a maneira como esta empresa realiza promogdes de Satisfagio com as promogdes | 0,696
seu pessoal
9 Com as oportunidades de ser promovido pela empresa Satisfacdo com as promocgfes | 0,673
2 Com o numero de vezes que ja fui promovido nessa Satisfacio com as promogdes | 0,654
empresa
8 Com a capacidade de o meu trabalho absorver-me Satisfagdo tcrgg; Ia;]gatureza do 0,451
FATOR 2 — Satisfacdo com a chefia (o = 0,804)
10 Com o entendimento entre mim e meu chefe Satisfagdo com a chefia 0,852
12 Com a maneira como meu chefe trata-me Satisfacdo com a chefia 0,823
15 Com a capacidade profissional do meu chefe Satisfagdo com a chefia 0,768
FATOR 3 — Satisfacdo com os colegas (a. = 0,775)
4 Com o tipo de amizade quemr?r«;us colegas demonstram por Satisfacdo com os colegas 0,802
14 Com a confianga que eltjrggzlsr?oter em meus colegas de Satisfacdo com os colegas 0,774
1 Com o espirito de colaboragdo dos meus colegas de trabalho Satisfacdo com os colegas 0,618

Fonte: Dados da pesquisa.

A acepcéo do fator 2 aponta para a satisfacdo com perspectivas relacionadas a chefia.
Dentre os trés itens que compdem esse fator, dois avaliam a relacdo entre subordinado e chefe
e um pondera sobre a competéncia profissional da chefia. Todos esses itens sdo contemplados
na dimensdo “Satisfagdo com a chefia” do modelo de Siqueira (2005), optando-se, por isto,
pela manuteng@o do nome do fator.

O fator 3, ultimo extraido neste estudo, evidencia a predominancia da dimensao
“Satisfagdo com os colegas” do modelo EST, sendo mantida a denominacdo do fator. Esta

dimensao reflete o contentamento com o relacionamento nutrido com os colegas de trabalho
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(SIQUEIRA, 2008), apresentando trés itens que tratam, respectivamente, de uma avaliacéo da
amizade, da confianca e da cooperagdo entre os individuos na organizacao.

Em sintese, observa-se que foi excluido o fator “Satisfagdo com a natureza do
trabalho” proposto por Siqueira (2005) e, também, constatou-se o agrupamento de dois
fatores, “Satisfagdo com o salario” e “Satisfagdo com as promogdes”. Ademais, frisa-se que,
mesmo tendo a designacdo de algumas variaveis em fatores distintos dos originais, existiu
coeréncia entre estas e a esséncia do fator. Estes achados apoiam a perspectiva da
multidimensional do construto assinalada por autores como Siqueira (1995), Handel (2005),
Martins e Santos (2006) e Junior e Faiad (2012).

A sequir, para fins de andlise dos dados referente a avaliagdo dos pesquisados acerca
da satisfacdo com as dimens@es do seu trabalho, sdo apresentados, na Tabela 27, a média e o
desvio-padrdo de cada variavel e de cada fator. De acordo com Siqueira (2008), a
interpretacdo dos elementos deve considerar que quanto maior for o valor do escore médio,
maior sera o grau de contentamento ou satisfacdo do colaborador com aquela dimenséo de seu
trabalho.

Tabela 27 — Média e desvio padrdo da EST

Var. Descricao Média Desvio
FATOR 2 — Satisfacdo com a chefia
10 Com o entendimento entre mim e meu chefe 3,88 0,963
12 Com a maneira como meu chefe trata-me 3,83 0,889
15 Com a capacidade profissional do meu chefe 3,81 0,984
TOTAL 3,84 0,945
FATOR 3 — Satisfagdo com os colegas
4 Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim 4,05 0,804
14 Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho 3,70 0,888
1 Com o espirito de colaboragdo dos meus colegas de trabalho 3,70 0,916
TOTAL 3,82 0,869
FATOR 1 — Satisfacdo com o salario e as promocées
3 Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho 2,29 1,121
6 Com o meu salario comparado & minha capacidade profissional 2,52 1,091
11 Com o meu salario comparado aos meus esforcos no trabalho 2,39 1,011
7 Com a maneira como esta empresa realiza promocdes de seu pessoal 2,66 1,092
9 Com as oportunidades de ser promovido pela empresa 2,85 1,183
2 Com o nimero de vezes que ja fui promovido nessa empresa 2,73 1,267
8 Com a capacidade de o meu trabalho absorver-me 3,34 0,827
TOTAL 2,68 1,085

Fonte: Dados da pesquisa.

Ao contemplar as variantes da escala de (1) totalmente insatisfeito a (5) totalmente

satisfeito, os resultados expostos na Tabela 27 despontam que as variaveis de maiores médias
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de assentimento entre os respondentes foram: (4) Com o tipo de amizade que meus colegas
demonstram por mim; e (10) Com o entendimento entre mim e meu chefe. Evidenciando,
também, que as dimensdes que obtiveram as maiores pontuacdes dizem respeito a Satisfacéo
com a chefia (3,84) e a Satisfacdo com os colegas (3,82). Estes resultados revelam que o0s
colaboradores sentem-se satisfeitos com as suas relagbes com a chefia e a capacidade
profissional de seus chefes e, a0 mesmo tempo, possuem um contentamento com o0s vinculos
existentes entre os colegas de trabalho.

No polo oposto, com 0s menores escores obtidos, encontram-se as variaveis (3) Com o
meu salario comparado com o quanto eu trabalho e (11) Com o meu sal&rio comparado aos
meus esforcos no trabalho, pertencentes ao fator 1, denominado Satisfagdo com o salério e as
promocdes (2,68). Desta forma, este achado sinaliza para o fato de que os sujeitos
pesquisados demonstram uma insatisfacdo com a remuneracdo recebida quando comparada
aos esforgcos exigidos pelo trabalho e a sua capacidade profissional, bem como com a
sistematica de promocdes da Empresa. Convém ressaltar que a referida dimenséo resultou no
maior desvio padrdo, tendo sido obtido um valor maior a um, o que demonstra uma maior
divergéncia entre os colaboradores investigados. Este resultado sinaliza que esta percepcao €
compartilhada por um menor nimero de pesquisados.

Baggio, Lima e Kovaleski (2006) depararam-se com implicagcbes semelhantes ao
investigar a satisfacdo do trabalhador da area industrial. Em seu estudo, o relacionamento da
equipe de trabalho e com chefia atingiram os indicadores mais satisfatorios. Em contrapeso, o
fator remuneracdo foi identificado como o item que causa maior insatisfacdo entre os
funcionérios atualmente.

A pesquisa de Silveira (2009) também apontou insatisfacdo nas dimensdes que se
referem ao salario e as promogdes, 0 que, segundo a autora, € um resultado que se apresenta
na maioria dos estudos deste tipo. Corroborando, Rueda et al. (2010), em um estudo com
trabalhadores de uma industria metaldrgica, encontraram as maiores médias relacionadas ao
fator satisfacdo com os colegas e as menores para a dimensao satisfacdo com o salario.

Além das analises supracitadas, realizou-se comparagdo entre médias para todas as
dimensdes de satisfagdo no trabalho: o teste T para o género e o perfil de possuir ou ndo
filhos; e o teste ANOVA para a escolaridade, o estado civil, o setor e o cargo de atuagdo. Os
resultados ndo demonstraram diferencas significativas para a maioria dessas variaveis, assim,
no presente estudo, constatou-se que essas ndo exercem influéncia na avaliacdo do construto,
exceto no que tange ao setor e ao cargo de atuagédo. Os resultados do emprego da ANOVA

para setor e cargo estdo expressos na Tabela 28.
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Tabela 28 — Testes ANOVA de diferencas de médias para os fatores da satisfacdo no trabalho
(setor e cargo)

ANOVA ANOVA
Fator Setor Cargo
Valor Sig. Valor Sig.
Satisfacdo com a chefia 4,914 0,001 3,530 0,001
Satisfacdo com os colegas 5,138 0,001 1,976 0,058
Satisfagdo com o saldrio e as promocdes 7,959 0,000 6,829 0,000

Fonte: Dados da pesquisa.

De acordo com o demonstrado na Tabela 28, contataram-se diferencas significativas
de médias (Sig.< 0,05) para todas as dimensdes de satisfacdo no trabalho pesquisadas, ao que
remete a varidvel setor. Essencialmente, a analise para setor revelou que a Satisfagdo com a
chefia, a Satisfacdo com os colegas e a Satisfacdo com o salério e as promogdes possuem as
maiores médias atribuidas pelos colaboradores do Setor de Engenharia (4,56; 4,41; e 3,36,
respectivamente), sugerindo um maior nivel de satisfacdo do setor com esses atributos. As
menores médias obtidas em todos esses fatores sucederam dos niveis de satisfacdo atribuidos
pelos colaboradores do Setor de Producéo (3,84; 3,79; e 2,71, nesta ordem).

Finalizando, para a variavel cargo, a ANOVA resultou em diferencas significativas de
médias para a Satisfacdo com a chefia e a Satisfacdo com o salario e as promogdes. Os niveis
mais altos de satisfacdo para essas dimensbes (4,21 e 3,30, respectivamente) foram
designados pelos colaboradores que atuam no cargo denominado, para fins desta pesquisa, de
“Qutros”, como, por exemplo, aqueles cargos que compdem o Setor Administrativo e o de
Engenharia. Em compensacdo, as médias mais baixas, indicando um menor nivel de
Satisfacdo com a chefia (3,57) e com o salario e as promocdes (2,44) foram determinadas
pelos colaboradores que exercem o0s cargos de Servicos gerais e de Montador,

respectivamente.

4.4.2 Anélise qualitativa da satisfacdo no trabalho: a percepc¢éo dos gestores

A fase qualitativa contemplada na presente secdo, a qual contou com a participagao de
gestores, propendeu a complementar os resultados da pesquisa quantitativa sobre a satisfacao
no trabalho. Destaca-se, de inicio, que as ponderacGes dos entrevistados consideraram as

cinco dimensdes do construto de Siqueira (1995), como pode ser visualizado no Quadro 18.
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Satisfacdo no Trabalho
Entrevistado Com os Como . Com a natureza Com as
L Com a chefia ~
colegas salario do trabalho promocoes
Gl X X X
G2 X X X X X
G3 X X X
G4 X X X X
Gb5 X X X X X
G6 X X X X
G7 X X X X
G8 X X X X
G9 X X X X
G10 X X X

Quadro 18 — Avaliacdo dos gestores em relacdo as dimensdes do seu trabalho
Fonte: Dados da pesquisa.

Nota-se no Quadro 18 a indicagdo de um maior contentamento com as dimensdes
referentes a Satisfacdo com os colegas, a Satisfacdo com a chefia e a Satisfacdo com a
natureza do trabalho. Por outro lado, sugerindo certo descontentamento, figuram a Satisfacéo
com as promog0es e a Satisfacdo com o salario, para os quais 0s entrevistados demonstraram
divergéncias em suas percepgoes.

A dimensdo Satisfacdo com os colegas foi avaliada, por todos os profissionais
entrevistados, como satisfatria no ambiente de trabalho em que atuam. Em seus discursos, 0s
gestores citaram as relacdes de afeto e cooperacéo entre os colegas, bem como ressaltaram a
extensdo desses para além do ambiente de trabalho. As falas de G2, G3, G5 e G9 ilustram tal

ponto de vista.

Isso € algo impressionante aqui dentro pode se porque a gente se conhece
fora daqui, cidade pequena né acaba né que vira amizade mesmo, a gente se
ajuda aqui dentro e consegue manter a amizade la fora também.
(ENTREVISTADO G2).

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

Vou falar ein tem um vinculo de amizade tdo grande que acaba as vezes até
interferindo no trabalho. Eles vao jogar alguma coisa a noite e outro dia tdo
contando do jogo, e ai eu tenho que até ser um pouco chato e pedir pra
controlar, entdo tem esse vinculo legal que sai da empresa também.
(ENTREVISTADO G5).

E bem satisfatéria essa coisa de ajuda de ser prestativos mesmo e do
companheirismo e vejo isso ndo sé entre a minha equipe é no geral mesmo.
Claro que tem os conflitos também, mas faz parte né. (ENTREVISTADO
G9).
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Outro quesito considerado satisfatorio por todos os participantes refere-se ao
relacionamento entre chefes e subordinados, abordado no fator Satisfagdo com a chefia. Neste
sentido, os entrevistadores decorreram suas percepcdes considerando a relacdo com seus
subordinados e o relacionamento com seus chefes. A partir disso, pontuaram sobre o
adequado entendimento entre estas partes e, também, a respeito da capacidade profissional de
seus superiores, como exemplificam as apreciacoes de G5, G6 e G10.

Olha assim eu até acho que as vezes acabo soltando muito até as rédeas
deles, eles tem total liberdade de operar no setor dentro da fungéo deles, eles
trabalham do jeito e como eles entendem ser melhor, entdo a gente vai,
dentro das regras da empresa, vai permitindo e eu vou ficando atento ao

trabalho, dando dicas, conversando sem impor nada. Sabe que isso ajuda a
manter esse bom relacionamento que temos. (ENTREVISTADO G5).

Tanto eu com o pessoal que trabalho em func¢des que supervisiono quanto na
minha relagdo com a direcdo sd vejo aspectos positivos, porque nds
mantemos uma relacdo aberta e isso faz dar certo. Tem os puxdo de orelha
ndo € mas a gente cresce assim e no mais produzimos juntos, nos damos
feedbacks, quando tem que reconhecer se reconhece. (ENTREVISTADO
G6).

Nossa relagdo é muito boa. As coisas tem mudado bastante e a direcdo t&
com uma visdo muito boa e pra mim eu aprendo todos os dia com eles.
Percebo que a lideranca sabe onde quer chegar e tem experiéncia, estuda, se
capacita sempre e mostra muita capacidade pra crescer mais ainda.
(ENTREVISTADO G10).

Neste sentido, Kanan (2008) destaca que pesquisas tem confirmado a influéncia dos
relacionamentos sobre a satisfagdo no trabalho. No estudo de Andrade (2009), realizado com
colaboradores de uma empresa do Ceard, as entrevistas revelaram resultados semelhantes aos
obtidos no presente estudo, 0s quais indicam que o tratamento recebido e o relacionamento
estabelecido entre os colaboradores e a chefia e com o0s colegas constituem fontes de
contentamento e convivéncia profissional adequada.

Também, de modo unanime, os gestores indicaram agrado no que tange a Satisfacao
com a natureza do trabalho. No intuito de abordar esse aspecto, solicitou-se que 0s mesmos
indicassem pontos positivos e negativos em relacdo as tarefas que realizam, no entanto as
falas de todos os entrevistados apontaram, em sua grande maioria, apenas para pontos de

carater favoravel. Os trechos das narrativas de G1, G4, G8 e G9 assinalam esta perspectiva.

Além de gostar do que faco de um tempo para ca houveram investimentos de
maquina, de suprimento, mudanca de fornecedores, a equipe t& muito boa
entdo tudo esta se adequando e facilita o meu trabalho e dos outros
(ENTREVISTADO G1).

Quem me conhece sabe que eu vivo muito isso aqui e me dedico muito
porque realmente gosto do que faco. Posso falar que hoje com todas as
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mudancgas que passamos tudo ainda esta cada vez melhor sabe que da gosto
de se empenhar pra fazer as coisas. (ENTREVISTADO G4).

Tem pontos a melhorar que precisam mudar ainda porque isso sempre tem
né, mas gosto do que faco e tento me envolver em tudo o0 que posso e antes
de reclamar de qualquer coisa eu sei que as mudancas também dependem de
mim mesmo. (ENTREVISTADO G8).

Como eu falo sempre tem aquilo que a gente gosta e que ndo gosta de fazer,
s que no geral eu vejo muitos pontos positivos principalmente por ter
assumido uma posi¢ao como lider. No meu dia a dia vejo o que ndo ta bom e
td nessa funcdo e sabe que posso ajudar a melhorar me deixa satisfeito.
(ENTREVISTADO G9).

No que se refere aos fatores Satisfacdo com as promocdes e Satisfagdo com o salario,
0 discurso dos pesquisados revelou algumas desconexdes. A respeito das promocdes,
identificaram-se dois pontos de vista distintos. O primeiro enalte a priorizacdo da empresa ao
recrutamento interno e o constante aprimoramento dos colaboradores como preparacao para

assumir novas fungdes, conforme relatam G5 e G6.

E bem declarado isso que a empresa da oportunidade, eu acho também que
tem partes que é a pessoa sabe tem a oportunidade de cresce basta uma coisa,
ela querer ndo é mesmo? A empresa ela nesse ponto também ela € uma mae
ela sempre vai deixando e ela tdA mudando também assim deixando
oportunidades, a gente tem as vezes oportunidades internas de traze
colaboradores, mas também acho que as pessoas ndo tem interesse de cresce
né. No meu caso, a propria diretoria foi me dizendo o que que eu deveria
cuidar, &s vezes muitas coisas assim, botava em curso e conversava.
(ENTREVISTADO G5).

Isso € uma coisa que é bem legal aqui porque abriu uma vaga interna a
primeira coisa é recrutamento interno. As vezes ela inclusive j& vai ajudando
a prepara aquela pessoa pra assumi isso, é assim mesmo. Entdo essa
valorizacdo é legal hoje € uma politica bem forte aqui dentro de valoriza
guem ta dentro justamente o recrutamento interno, entdo é um programa que
da muito resultado porque sdo pessoas que entendem e conhecem 0 NOSSO
processo né, entdo da um resultado bem legal. (ENTREVISTADO G6).

Entretanto, o segundo percebe o sistema de promocfes como um aspecto ainda
insatisfatério na Organizacdo. Os participantes citaram, em especial, a auséncia de um plano

de carreira formalizado, como relatam G1, G3 e G10.

As pessoas sempre tem essa perspectiva de crescimento, mas por enquanto
existe um projeto para isso, sim existe um projeto para isso, pra que a partir
de agora que a gente esta com o processo de certificacdo a gente possa
comecar também a ter esse plano de carreira internamente, mas hoje
realmente ainda néo é algo bem estruturado. (ENTREVISTADO G1).

E incentivado no sentido que o funcionério tem chance, é uma das poucas
que o funcionario de fato tem a questdo da selegdo interna que eu acho
interessante, € bem valido. SO que por outro lado tu ndo tem um perfil de
cargos ainda a gente ta fazendo a empresa ta desenvolvendo e o perfil de
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cargo eu acho fundamental pra isso porque se eu almejo ser qualquer coisa
aqui eu sei 0 que que eu vou precisar ter entdo ainda ndo tem essa politica
toda clara. (ENTREVISTADO G3).

Eu acho que falta plano de carreira digamos assim, pro cara sabe até aonde
pode ir né e o que fazer pra isso. (ENTREVISTADO G10).

Por fim, em relacdo a Satisfacdo com o salario, constatou-se que a maioria dos
gestores a abaliza como um quesito insatisfatorio. Os entrevistados citam a relacdo entre a
rotatividade da mao-de-obra e o perfil da distribuicdo dos salarios na Empresa, bem como
ponderam sobre a necessidade de melhorias na politica de beneficios, como demonstra as
falas de G6, G8 e G10.

A questdo de lideranca eu acho que é um pouco desalinhada nesse ponto.
Ah e também eu e tem muita gente inclusive que acha que o beneficio as
vezes vale mais do que o dinheiro na folha de pagamento, plano de satde
esse tipo de coisa assim, e isso acaba faltando um pouco.
(ENTREVISTADO G6).

Com certeza, infelizmente a gente sabe que aquele profissional que entra na
empresa, principalmente aqueles que sdo mais novos, porque a nossa equipe
é¢ muito nova né, a gente tem um ambiente de trabalho assim que o
aprendizado é muito grande, as pessoas entram aqui uma coisa e saem
totalmente diferentes e o que sempre pesa é 0 é a questdo da remuneracéo né,
infelizmente a gente perde muitos funcionarios por causa disso.
(ENTREVISTADO G8).

Eu acho assim 6 que poderia melhorar porque o mercado paga um pouco
mais né ou isso eu acho que seria o principal assim, o salario como ta hoje,
mas se tivesse hoje outro beneficio nesse sentido, eles estariam bem mais
satisfeitos com certeza. (ENTREVISTADO G10).

Em contraposicdo, cabe citar que quatro dos dez entrevistados demonstraram
percepcdes positivas sobre este fator. Ao expor sua visdo, esses gestores procuram comparar,
principalmente, os salarios da Empresa com a base salarial do mercado em sua regido de
atuacdo, indicando, conforme o relato de G2 e G7, uma compatibilidade.

Eu penso assim 6, a gente t4 numa regido que ta viciada ao fumo digamos né
a gente ta dependente, tem muito pouco, pouco, pouquissima mao de obra
qualificada entdo a empresa sabe que precisa valorizar como pode. Cada
empresa tem um teto, cada um tem uma perspectiva, eu quanto mais eu

puder ganhar p6 melhor vai ser pra mim né, mas comparando com o0
mercado e as condigOes dele ta adequado sim. (ENTREVISTADO G2).

Comparando com as outras indistrias da cidade eu acho que a remuneracéo é
sempre bem semelhante. Eu posso dizer que é adequado com certeza.
(ENTREVISTADO G7).

Para Kanan (2008) tanto as recompensas extrinsecas como o salario, os beneficios ou

as promog0es, quanto as intrinsecas, como a realiza¢do ou o desafio da tarefa, sdo importantes
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aspectos a serem considerados na avaliagdo de satisfacdo ou insatisfacdo no trabalho dos
gestores. Neste caso, percebe-se que, em sintese, as manifestacdes de descontentamento estdo
associadas mais as recompensas extrinsecas, em especial ao que tange as percep¢des sobre a

remuneracéo.

4.4.3 Andlise conjunta: associando as avaliacGes de colaboradores e gestores acerca da

satisfacdo no trabalho

O “mix” de metodologias de pesquisa aplicado, composto pela analise de dados
guantitativa e a qualitativa, enriqueceu o entendimento acerca da avaliacdo da satisfacdo no
trabalho. De maneira geral, os resultados da etapa qualitativa corroboraram com os obtidos na
fase quantitativa, o que permitiu evidenciar que as percepcOes dos colaboradores e gestores
sdo semelhantes quanto as dimensdes do seu trabalho.

Observou-se que o maior nivel de satisfacdo, no ambiente organizacional estudado,
refere-se a Satisfacdo com a chefia, a qual obteve o maior indice na avaliacdo dos
colaboradores e a concordancia por parte de todos os gestores, quando comparados com 0s
demais fatores ponderados. Inicialmente, os colaboradores conferiram uma melhor avaliagdo
aos itens pertencentes a essa dimensdo, destacando-se a afirmativa “Com o entendimento
entre mim e meu chefe”. Apoiando, os gestores também indicaram contentamento, ressaltando
aspectos positivos como o adequado entendimento entre chefes e subordinados e enaltecendo,
também, a capacidade profissional de seus superiores.

Também, a Satisfacdo com os colegas sobressaiu-se como uma das maiores médias na
etapa quantitiva e foi considerada satisfatéria por todos os entrevistados pesquisados. Na
primeira etapa, o item “Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim”
obteve o maior indice do fator e, inclusive, do construto Satisfacdo no trabalho. Da mesma
forma, a avaliagéo dos gestores ratificou as relagdes de afeto e cooperacdo entre os colegas.

Em relacdo a dimensdo Satisfacdo com o salario e as promogoes, procedida do
agrupamento de dois fatores do modelo original, constatou-se, tanto na pesquisa quantitativa
qguanto na qualitativa, certo descontentamento por parte dos colaboradores e dos gestores,
embora tenham sido destacadas algumas particularidades a respeito da opinido dos gestores

quanto ao componente “promocoes’.
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Primeiramente, a percepg¢do dos colaboradores apontou a varidvel “Com o meu saldrio
comparado com o quanto eu trabalho”, associada ao fator Satisfacdo com o salario, entre as
menores médias de concordancia. Em seguida, no que se refere aos fatores Satisfacdo com o
salario e Satisfacdo com as promocgbes, o discurso dos entrevistados revelou algumas
discrepancias. Sobre o primeiro, constatou-se que a maioria dos gestores a abaliza como um
quesito insatisfatorio, ao citar aspectos negativos no que tange a relagdo entre a rotatividade
da méo-de-obra e o perfil da distribuicdo dos salarios na Empresa. Quanto as promocdes,
metade dos gestores mostrou-se satisfeito, exaltando a priorizacdo da Empresa ao
recrutamento interno, e a outra metade indicou descontentamento, ao citar, principalmente, a
auséncia de um plano de carreira formalizado.

Por fim, compete lembrar que a dimensdo Satisfacdo com a natureza do trabalho foi
extinta na analise fatorial, apresentando-se apenas na analise qualitativa. No entanto, nas
entrevistas essa foi apontada, de forma unanime, pelos gestores como satisfatoria, os quais

ressaltaram apenas aspectos positivos relacionados a mesma.

45 A relacdo entre os valores organizacionais, a satisfacdo no trabalho e os

comportamentos de cidadania organizacional

Com o proposito de estabelecer as relacBes entre os valores organizacionais, a
satisfacdo no trabalho e os comportamentos de cidadania organizacional, considerando as
percepcdes dos colaboradores e gestores da organizacdo pesquisada, recorreu-se a analise de
correlacdo entre os construtos. Para tanto, calculou-se o coeficiente de Correlagéo de Pearson,
cujos resultados sdo apresentados na Tabela 29, o qual mede a forca, a intensidade ou o grau
de relacdo linear entre duas variaveis aleatdrias (HAIR et al., 2009).

Lopes et al. (2008) explica que o coeficiente de Pearson assume valores positivos e
negativos que variam de +1 a -1, passando por zero. Logo, valores proximos a +1 séo
indicativos de pouca disperséo, 0 que expressa uma correlacdo forte e positiva, enquanto que
proximos de “zero” indicam muita disperséo e auséncia de relacdo entre as variaveis, €, ainda,
quando proximos de -1 significam pouca dispersdo e uma correlagéo forte e negativa (LOPES
et al., 2008).
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Tabela 29 — Matriz de correlagéo

Correlagges | CCF | scs | cc | ps |sco |AUTR| PR | DC | AU | Pc | BEST| ssp | scH | sco
*%* *x *%* ** *x *x *%* *x *%* *%* *x ** *xk
CCF L 10,498 | 0,479 | 0,540 | 0,457 | 0,225 | 0,539 | 0,459 | 0,457 | 0,538 | 0,418 | 0,494 | 0,367 | 0,309
*x *%* *%* *x *x *%* *x *%* * *x *%* *x
SCS L 10,496 | 0,363 | 0,725 | 0,500 | 0,282 | 0,334 | 0,225 | 0,267 | 0,144 | 0,326 | 0,286 | 0,272
*%* ** *x *%* *%* *x *%* /// * *%* *x
cc 1 o560 0375 | 0,261 | 0,353 | 0,404 | 0,165 | 0,178 /,/4///% 0,128 | 0,287 | 0,318
** * *% *%* *x *%* ** *%* **

PS 1 /////%
0,181 | 0,133 | 0,509 | 0,522 | 0,198 | 0,306 ////;///j/g 0,151 | 0,304 | 0,343
*x * *%* *x *%* *%* *x * *
SGO 1| 0494 | 0,140 | 0,203 | 0,283 | 0,260 | 0,277 | 0,352 | 0,115 | 0,127
** *%* *x * /// *%* *%* *x
AUTR 1 10450 0,154 | 0,155 | 0,119 /,%//% 0,234 | 0,175 | 0,148
*% ** *% ** *k ** **
PR L 10770 | 0,461 | 0,614 | 0,353 | 0,310 | 0,414 | 0,351
*k *% *%k K%k *% *xk
be 1103280563 | 0,283 | 0,226 | 0,411 | 0,413
K%k *%k K%k K%k *xk
AU 1 10689 | 0677 | 0591 | 0,343 | 0,208
*%k K%k *%k *xk
PC L | 0612 | 0,518 | 0,450 | 0,349
*% *%k *xk
BEST 1 10,505 0279 | 0,199
*%* *x
SSP 110406 | 0,286
*xk
SCH N Py
sco 1

*Correlacdo ¢ significativa ao nivel de 0,05
**Correlacdo é significativa ao nivel de 0,01
Fonte: Dados da pesquisa.

Neste sentido, quanto a intensidade das correlagdes, por convencdo, Pestana e
Gargeiro (2008) sugerem que as variagdes do coeficiente de Correlacdo de Pearson entre 0,01
e 0,2 séo ponderadas associa¢cdes muito baixas; entre 0,2 e 0,39 séo classificadas como baixas;
entre 0,4 e 0,69 sdo consideradas moderadas; entre 0,7 e 0,89 sdo designadas altas; e entre 0,9
e 1 sdo qualificadas como muito altas.

Por meio da anéalise dos dados constantes na Tabela 29, pode-se observar que, de uma
maneira geral, foram obtidos coeficientes de correlacdo significativos. Contudo, destaca-se
que ndo foram significativas as correlacGes entre as varidveis Cooperacdo com os colegas
(CC) e Bem-estar (BEST), Protecdo ao sistema (PS) e Bem-estar (BEST), e Autotreinamento
(AUTR) e Bem-estar (BEST), delimitadas com o tracejado na Tabela 29. Além disso, nota-se
que em 77% dos casos significativos obtiveram-se coeficientes de correlacdo de 0,2 a 0,69,
indicando que grande parte das correlacbes possui de intensidade baixa a moderada
(PESTANA; GAGEIRO, 2008).

Ao analisar especificamente a relagcdo entre os fatores que compGem o construto

Comportamento de Cidadania Organizacional, sinalizada na cor roxa na Tabela 29, constata-
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se que todos os valores de coeficiente de correlagdo séo positivos, mostrando que as variaveis
possuem 0 mesmo sentido de associagdo. Quanto as intensidades das correlagdes, a maior
parte delas pode ser considerada como moderada, tendo em vista que se encontram no
intervalo compreendido entre 0,4 e 0,69 (PESTANA; GAGEIRO, 2008).

No entanto, ressalta-se que o maior coeficiente de correlacéo obtido (0,725) refere-se a
associacao entre Sugestdes criativas ao sistema (SCS) e Sugestfes a gestdo organizacional
(SGO). Este resultado sugere que a predominancia de comportamentos de repasse de
sugestdes de novas ideias em beneficio do seu setor de atuacdo e da melhor realizacdo de suas
tarefas é associada de forma positiva e alta ao repasse de sugestdes de novas ideias que
beneficiem a gestdo da organizacdo como um todo. Isto pode estar vinculado ao fato das
varidveis desses fatores estarem agrupadas em um Unico fator no modelo original de Porto e
Tamayo (2003).

No que tange a correlacdo dos fatores de Valores Organizacionais, marcada na cor
verde na Tabela 29, confere-se que, semelhante a estudos anteriores, como o de Tamayo,
Mendes e Paz (2000) e Andrade (2010), nenhum deles expds correlacdo negativa. No geral,
em relacdo as intensidades, a maioria dos coeficientes encontrados sinaliza para uma
associacdo moderada entre as dimensdes.

Também, percebe-se que as dimensdes Prestigio e realizacdo (PR) e Dominio e
conformidade (DC) apresentaram o maior valor (0,770) obtido, o qual exprime uma
associacdo positiva e alta. Esta constatacdo sugere que a valorizacdo dada pela organizacédo a
influéncia que exerce na sociedade e a competéncia para o alcance do sucesso é diretamente
proporcional a sua orientacdo para o alcance de status e competividade, bem como para o
respeito a regras e a modelos de comportamentos.

Quando se atenta para a relacdo entre os fatores de Satisfacdo no Trabalho, indicada na
cor azul na Tabela 29, verifica-se que todos os indices de correlacdo sdo positivos, sendo dois
deles considerados moderados e um baixo. Sobressai-se que a maior correlagéo obtida (0,423)
se deu entre os tipos Satisfacdo com a chefia (SCH) e Satisfacdo com os colegas (SCO).
Assim, apreende-se que existe uma associagdo moderada entre o contentamento com a relagéo
entre subordinados e chefes e o relacionamento de amizade, de confianca e de cooperagéo
entre os pares. Para Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2004) a correlagéo entre esses fatores
é coerente, visto que chefia e colegas de trabalho possuem conteddo semelhante, compondo
dimensGes relativas ao ambiente social.

Ao considerar o relacionamento entre a percepcdo de Valores Organizacionais e das

dimensbGes de Comportamentos de Cidadania Organizacional, destacado na cor laranja na
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Tabela 29, pode-se afirmar que os resultados demonstram associagdes positivas e existéncia,
na maioria dos casos, de correlagdes baixas. Contudo, cabe evidenciar que as dimensfes
Prestigio e realizacdo (PR) e Criacéo de clima favoravel a organizacdo no ambiente externo
(CCF) exibiram a maior correlacdo entre os construtos (0,539), a qual se caracteriza como
positiva e moderada. Tal achado remete ao entendimento de que quanto mais 0s
colaboradores percebem a valorizagdo do prestigio e da realizagdo pela empresa, mais 0s
colaboradores divulgardo suas vantagens e seus méritos no ambiente externo.

Em estudo anterior de Tamayo (1998), no qual uma das hipoteses de base da pesquisa
era a existéncia de correlacdo entre a percepcdo dos valores organizacionais e oS
comportamentos de cidadania organizacional, o autor demonstra que todos os CCO podem ser
determinados pelas propriedades axiologicas da empresa, tal como elas sdo percebidas pelos
colaboradores.

Ponderando sobre a forma como a Satisfagdo no Trabalho se relaciona com o0s
Comportamentos de Cidadania Organizacional, sinalizada na cor amarela na Tabela 29,
repara-se na existéncia correlagcfes positivas e, em sua maioria, classificadas como baixas. No
entanto, ha uma associacdo moderada, entre Satisfacdo com o salario e as promogdes (SSP) e
Criacao de clima favoravel a organizagdo no ambiente externo (CCF), o qual corresponde ao
maior coeficiente obtido (0,494). Neste sentido, sugere-se que quanto maior a satisfacdo dos
colaboradores com a remuneragdo e a politica de promocGes da empresa, maior serd a
promocdo de uma imagem positiva da mesma em entidades externas.

Compete ainda enfatizar que as correlacbes obtidas entre as percepcdes de Valores
Organizacionais e de Satisfacdo no Trabalho, sobressaidas na cor rosa na Tabela 29, foram
todas positivas. Ademais, obtiveram-se coeficientes de correlagdo considerados como baixos
ou moderados, com excecao do que demonstra a relacdo entre Bem-estar (BEST) e Satisfacéo
com os colegas (SCO), classificado como muito baixo. Tratando-se desses construtos, a maior
associacao (0,591) se deu entre a percep¢do de Autonomia (AU) e de Satisfacdo com o salario
e as promocgOes (SSP). Estes resultados ilustram que quanto maior for a valorizacdo da
Autonomia, maior sera 0 contentamento com o0s aspectos relacionados ao salario e as
promocdes.

Essas implicagdes contribuem com as concepgfes de Tamayo (1998), o qual em seu
estudo verificou que todas as dimensGes da satisfacdo no trabalho apresentaram correlagédo
positiva e significativa com os valores organizacionais. Segundo o autor, mesmo a satisfacdo
com o salério e a satisfagdo com as promocgdes parecem estar arroladas de forma determinante

com os valores da empresa.
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Tendo em vista os resultados obtidos, em linhas gerais, torna-se possivel inferir que, as
correlagdes entre os fatores dos valores organizacionais, da satisfacdo no trabalho e do
comportamento de cidadania organizacional demonstraram a relacdo existente entre esses
construtos, sendo que a maioria das associacdes foi considerada baixa. Esses resultados
corroboram as perspectivas de estudos anteriores, 0s quais se referem a essa inter-relagéo.
Desta maneira, no intuito de ampliar a anélise, na proxima secdo sdo discutidos outros

aspectos relevantes a analise conjunta desses temas.

4.6 Os valores organizacionais e a satisfagdo no trabalho como antecedentes dos

comportamentos de cidadania organizacional

O objetivo geral deste estudo consiste em analisar a influéncia dos valores
organizacionais e da satisfacdo no trabalho nos comportamentos de cidadania organizacional,
considerando a percepcdo dos colaboradores e gestores. Para alcancga-lo, realizaram-se
andlises de regressdo multiplas, isto €, 0 exame das relacGes associativas entre uma variavel
métrica dependente (comportamento de cidadania organizacional) e varidveis independentes
(valores organizacionais e a satisfagdo no trabalho) (MALHOTRA, 2012).

Abbad e Torres (2002) explicam que ao utilizar esta técnica estatistica multivariada ha
um interesse em descrever relacionamentos pouco explorados entre variaveis. Segundo 0s
autores, as regressdes multiplas tém sido amplamente empregadas nas investigacdes em
Psicologia no Trabalho e Comportamento Organizacional, com o intento de pesquisar
fendmenos associados ao contexto das organizacGes e descrever os relacionamentos entre as
variaveis estudadas. Tal constatacdo é relevante para este estudo, visto que 0 mesmo perpassa
esses campos de estudos.

Assim, na presente pesquisa, foram designados, incialmente, em acordo com o
identificado na andlise fatorial, sete modelos de regressdo para 0 comportamento de cidadania
organizacional. Os modelos de CCO tinham como variavel dependente os fatores Criacdo de
clima favoravel a organizacdo no ambiente externo, Sugestdes criativas ao sistema,
Cooperacdo com os colegas, Protecdo ao sistema, Sugestdes a gestdo organizacional,
Autotreinamento e Cidadania geral, formado pela média do construto.

Por outro lado, representando as variaveis independentes, em todos os modelos, foram

incluidas as cinco dimensdes dos valores organizacionais — Prestigio e realizacdo, Dominio e
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conformidade, Autonomia, Preocupacédo com a coletividade e Bem-estar - e as trés dimensoes
da satisfacdo no trabalho - Satisfacdo com o salario e as promogdes, Satisfacdo com a chefia
e Satisfagdo com os colegas, resultantes da analise fatorial consolidada previamente.

Como método de analise dos modelos propostos, utilizou-se a estimagdo stepwise, a
qual, elucida Hair et al. (2009), permite ao pesquisador averiguar o quanto cada variavel
independente contribui para 0 modelo de regressdo. Cada variavel é sopesada para a incluséo,
antes do desenvolvimento da equacao, com a finalidade de se deparar com o melhor modelo,
Ou seja, as variaveis previsoras sdo incluidas ou removidas da equacao de regressdo uma por
vez (AAKER, KUMAR; DAY, 2007). Deste modo, os modelos encontrados para as variaveis

dependentes associadas ao CCO sdo apresentados na Tabela 30.

Tabela 30 - Coeficiente beta, significancia e coeficiente de determinacdo ajustado (R?) para os
modelos de regressdo

Modelo de regressdo para Modelo de regressdo para
Valores Organizacionais Satisfacédo no Trabalho
Variavel . - Satisfagdo com | Satisfagdo R2
dependente Prestigio e Domlnllo € o salario e as com 0s Adj.
realizagdo | conformidade ~
promogdes colegas
Coef. | Sig | Coef. | Sig | Coef. Sig | Coef. | Sig.
B o 427 | 0,000 0,362 | 0,000 0,404
organizacdo no ambiente externo
Sugestoes criativas ao sistema 0,275 | 0,000 | 0,264 | 0,000 0,172
Cooperacdo com os colegas 0,329 | 0,000 0,183 10,002 | 0,185
Protecdo ao sistema 0,252 10,001 | 0,269 | 0,001 0,144 10,007 | 0,311
Sugestdes a gestdo organizacional 0,130 | 0,019 | 0,322 | 0,000 0,134
Cidadania geral 0,382 | 0,000 | 0,311 | 0,000 0,291

Fonte: Dados da pesquisa.

Conforme visualizado na Tabela 30, os resultados despontaram quatro fatores como
preditores dos comportamentos de cidadania organizacional, sendo dois de valores
organizacionais, o Prestigio e realizacdo e o Dominio e conformidade, e dois da satisfacdo no
trabalho, a Satisfacdo com o salario e as promocdes e a Satisfacdo com os colegas. No
entanto, neste momento constatou-se que o0 modelo para a variavel dependente
Autotreinamento foi explicado apenas por uma das varidveis independentes (Satisfagdo com o
salario e as promoc0es), sendo, portanto, excluido.

Inicialmente, para 0 modelo concebido pela varidvel dependente Criacdo de clima
favoravel a organizacdo no ambiente externo averiguou-se que as variaveis independentes

influenciadoras foram Prestigio e realizacdo e Satisfacdo com o salario e as promogdes.
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Ainda, as anélises dos coeficientes beta (Coef.), os quais expressam o impacto e a dire¢do do
relacionamento de cada uma das variaveis independentes com as variaveis dependentes
(HAIR et al., 2009), indicaram que a influéncia é positiva. Desta forma, pode-se inferir que
qguanto maior a valorizacdo do Prestigio e realizacdo e a Satisfacdo com o salario e as
promog¢des mais 0s colaboradores prezam por comportamentos de Criagdo de clima favoravel
a organizagdo no ambiente externo.

No que tange as varidveis dependentes Sugestes criativas ao sistema, Sugestdes a
gestdo organizacional e Cidadania geral, as variaveis independentes Dominio e
conformidade e Satisfacdo com o salario e as promogdes exerceram influéncia, sendo ambas
positiva. Isto confirma que quanto maior a prioridade ao Dominio e conformidade e a
Satisfacdo com o salario e as promocdes, maior a incidéncia de atos de cidadania
organizacional, especificamente os comportamentos relacionados a Sugestdes criativas ao
sistema e a Sugestdes a gestdo organizacional.

Para a variavel dependente Cooperacdo com os colegas as varidveis independentes
foram Dominio e conformidade e Satisfacdo com os colegas, as quais expressaram uma
influéncia positiva. Dessa forma, os resultados indicam que quanto maior a prioridade ao
Dominio e conformidade e a Satisfacdo com os colegas, maior a incidéncia de Cooperacdo
com os colegas.

Quanto ao modelo proposto para Protecdo ao sistema, identifica-se que as variaveis
independentes foram Prestigio e realizacdo, Dominio e conformidade e Satisfagdo com os
colegas, as quais desempenham influéncia positiva. Diante disso, quanto maior a énfase aos
valores Prestigio e realizacdo e Dominio e conformidade e a Satisfagdo com os colegas, maior
0 estabelecimento de comportamentos de Protecéo ao sistema no ambiente laboral.

Estes achados podem ser melhores compreendidos ao se considerar 0S pressupostos
envolvidos em cada um dos fatores apontados como antecedentes dos CCO. Compete lembrar
que, ao tratar do Dominio e conformidade e do Prestigio e realizacdo, a analise é indicativa
aos valores organizacionais como preditores do CCO e, ao abordar a Satisfacdo com o salario
e as promocdes e da Satisfacdo com os colegas, é referente a Satisfacdo no trabalho.

Ao que diz respeito ao Dominio e conformidade, esse enfatiza caracteristicas de
organizacbes que buscam a preponderancia sobre as suas concorrentes e sobre 0 meio
ambiente, além de considerarem importantes o respeito as regras e as normas organizacionais,
como forma de obter o status desejado e ser competitiva no mercado de atuagédo (TAMAYO
2005; TAMAYO, 2007a). Dentre os aspectos estimados, pode-se citar, por exemplo, a

conquista de clientes, o0 melhor posicionamento no mercado e a a¢do arrojada. Portanto, €
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compreensivel que, sendo percebidas estas metas especificas como prioritarias na
organizagdo, os individuos procedam comportamentos de cidadania organizacional,
especialmente, de Cooperagdo com 0s colegas e que visem a Protecdo ao sistema, como a
limpeza do ambiente de trabalho, o cuidado e o uso adequado dos equipamentos. Além de
influenciar em sua contribuicdo com Sugestfes criativas ao sistema e a gestdo organizacional
(PORTO; TAMAYO, 2003).

Para o polo Prestigio e realizacdo, compreende-se que a organizacdo demonstrando
estima por uma imagem positiva perante a comunidade e pela competéncia para o alcance do
sucesso, esta pode refletir também sobre os individuos que a compde, seja em suas acées no
ambiente de trabalho ou em atividades privadas (ANDRADE, 2010; OLIVEIRA; TAMAYO,
2004). Logo, isto pode apresentar efeitos positivos sobre a Criacdo de clima favoravel a
organizacdo no ambiente externo e a Protecdo ao sistema, pois as suas metas estdo em
consonancia com as metas organizacionais, de forma que ao defender e proteger a
organizacao, também estdo sendo atendidas metas individuais.

A Satisfacdo com o salario e as promocdes relaciona-se a satisfacdo do individuo com
0 seu salario, quando comparado com o quanto trabalha e seus esforgos em suas tarefas e com
a sua capacidade profissional, considerando ainda o numero de vezes que j& recebeu
promocdes e com a sistematica de promocdes da empresa (SIQUEIRA, 2008). Possivelmente,
isto explica porque 0 contentamento com esses aspectos apresente implicacdes positivas nos
comportamentos de cidadania organizacional, em especial, na Criacdo de clima favoravel a
organizacdo no ambiente externo, na consolidacdo de Sugestdes a gestdo organizacional e de
Sugestdes criativas ao sistema. Pois, ao encontrar-se satisfeito com sua remuneracdo e a
politica de promogdes, é provavel que o individuo divulgue as vantagens e os méritos da
organizacdo no ambiente externo e tenha interesse em sugerir novas ideias que beneficiem a
empresa.

Cabe destacar, ainda, a variavel Satisfacdo com os colegas, ou seja, traduzida no
contentamento com a colaboracéo, o relacionamento e a confiangca mantidos com os colegas
de trabalho (SIQUEIRA, 2008), a qual demonstrou influéncia sobre a Cooperagdo com 0s
colegas e a Protecdo ao sistema. Isto remete ao entendimento de que o nivel de satisfagdo com
0s colegas de trabalho pode ser considerado uma das fontes para que os individuos perpetrem
comportamentos de ajuda e de protecdo ao patrimonio da organizacao.

A anélise destes fatores consentiu identificar que os valores organizacionais e a
satisfacdo no trabalho podem influenciar os comportamentos de cidadania organizacional.

Esta constatacdo apoia 0s resultados encontrados em estudos como o de Porto e Tamayo
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(2005), os quais realizaram uma pesquisa com colaboradores de organizagdes publicas,
privadas e de uma cooperativa, no intuito de investigar os tipos motivacionais de valores
organizacionais influenciam os comportamentos de civismo nas organizacdes, e de Siqueira
(1995, 2003), que com a participacdo de trabalhadores de empresas publicas e particulares,
desenvolveu um modelo que estabelece a interdependéncia entre os fatores psicossociais que
emergem no contexto de trabalho e antecedem atos de cidadania nas organizagdes, como a
satisfacdo no trabalho.

Na Tabela 30 nota-se, ainda, a exibicdo do coeficiente R2 Ajustado (R? Adj.), ou
coeficiente de determinacdo, indicando qual a parcela da varidncia de cada varidvel
dependente que pode ser explicada pelas variaveis independentes. Pestana e Gageiro (2008)
esclarecem que esse coeficiente, quando multiplicado por 100, indica qual a percentagem de
variacdo de uma varidvel que é determinada pela outra. Nesta investigacdo, 0 R? Ajustado
demonstrou que o modelo concebido pela variavel dependente Criacéo de clima favoravel a
organizagdo no ambiente externo apresentou o maior valor, evidenciando que 40,4% da
variancia do fator podem ser explicados pelos valores Prestigio e realizacéo e pela Satisfacéo
com o salario e as promog¢6es. Em seguida, desponta o modelo Protecéo ao sistema, o qual
obteve 31,1% da varidncia explicada pelas dimensbes de valores Prestigio e realizacdo e
Dominio e conformidade e pelo fator de satisfacdo no trabalho Satisfacdo com os colegas.

Ponderando o estudo realizado por Porto e Tamayo (2005) percebe-se que tais valores
expressam semelhancas aos resultados encontrados pelos autores, nos quais 0 maior
coeficiente apresentado indica que 23% da variancia da dimenséo criacdo de clima favoravel a
organizacdo no ambiente externo foram explicadas por alguns valores organizacionais. Ao
considerador os estudos de Siqueira (1995, 2003), também pode-se apontar semelhancas, uma
vez que a autora identificou que 33,3% da variancia da dimensdo criacdo de clima favoravel a
organizagdo no ambiente externo foram explicadas pela satisfacdo no trabalho.

Além disto, testaram-se os pressupostos dos modelos estimados, cujos resultados
alcancados estdo contemplados na Tabela 31. Primeiramente, no intuito de examinar a
independéncia dos residuos da regressdao foi realizado o teste Durbin Watson, o qual,
conforme Pestana e Gageiro (2008), necessita atender o pressuposto da covariancia nula. Para
0s modelos propostos, os valores calculados estdo dentro dos limites definidos para a
aceitacdo da hipotese de auséncia de autocorrelagdo nos erros, isto é, ao nivel de 1% de
significancia, devem apresentar valores pertencentes ao intervalo de 1,63 a 2,37 para uma
amostra com mais de 200 casos (GUJARATI, 2006).
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Tabela 31 - Pressupostos dos modelos de regressao

Variavel Durbin . Pesaran
dependente Watson KS (Sig) (Sig) Tol FIV
ClEE n SE TN 1,807 0,543 0,344 0,904 1,107
organizacdo no ambiente externo
Sugestoes criativas ao sistema 1,901 0,541 0,538 0,949 1,054
Cooperacdo com os colegas 1,870 0,104 0,279 0,830 1,205
Protecdo ao sistema 1,768 0,001 0,015 0,406 2,462
Sugestdes a gestdo organizacional 1,950 0,909 0,251 0,949 1,054
Cidadania geral 1,907 0,565 0,495 0,949 1,094

Fonte: Dados da pesquisa.

Apos, foi realizado o teste de Kolmogorov-Smirnov (KS), para conferir a normalidade
dos erros, avaliando se a caracteristica estudada da amostra é procedente de uma populacao
com distribuicdo normal. Segundo Hair et al. (2009), espera-se que 0s residuos ndo exibam
desvios substanciais, representando a normalidade. Os resultados apurados demonstram que,
com excecdo do modelo Protecdo ao sistema, todos os valores de significancia séo superiores
a 0,05, indicando que os erros apresentam distribuicdo normal.

Na avaliacio da homocedasticidade foi realizado o teste Pesaran-Pesaran,
desenvolvido para verificar se a variancia dos residuos mantém-se constante em todo o
espectro das varidveis independentes (CORRAR, PAULO; DIAS FILHO, 2007). De um
modo geral, a maioria dos modelos atendeu as exigéncias de homocedasticidade, com ressalva
ao modelo Protecdo ao sistema (sig < 0,05).

A Tabela 31 expde, também, as estatisticas de Tolerancia (TOL) e de Fator de Inflagcdo
de Varidncia (FIV), as quais sdo empregadas para avaliar auséncia ou presenca de
multicolinearidade. A multicolinearidade denota que ndo existe correlacdo entre as variaveis
independentes entre si, ou seja, para 0 pesquisador é ideal obter varias variaveis
independentes altamente correlacionadas com a varidvel dependente, contudo com pouca
correlacdo entre elas proprias (HAIR et al., 2009). Pestana e Gageiro (2008) aclaram que a
TOL varia de zero a um, sendo que os valores proximos de um indicam auséncia de
multicolinearidade e o valor FIV tem como limite dez, sendo que valores superiores a este
limite indicam a presenca deste pressuposto. Conforme os resultados demonstrados, a
presente pesquisa ndo apresentou problemas de multicolinearidade em seus modelos.

De modo geral, os resultados obtidos para os modelos de regressdo remetem ao
entendimento de que os valores organizacionais e a satisfagcdo no trabalho podem influenciar

positivamente os CCO. A Figura 7 esboca uma sintese desses achados.
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Figura 7 — Influéncia dos valores organizacionais e da satisfacdao no trabalho nos CCO
*Coeficiente beta
Fonte: Elaborado pela autora.

Diante disto, os resultados deste estudo corroboraram com a perspectiva que os valores
organizacionais e a satisfacdo no trabalho operam como antecedentes dos comportamentos de

cidadania organizacional, apoiando a premissa de que ambos possuem a capacidade de
predizer o comportamento organizacional (HASSAN, 2007; SIQUEIRA, 2008).
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Nas Ultimas décadas, o comportamento de cidadania organizacional tem se tornado um
importante construto em estudo nas areas de psicologia e gestdo, recebendo uma ampla
atencdo na literatura (BATEMAN; ORGAN, 1983; ORGAN; RYAN, 1995; PODSAKOFF et
al., 2000; MOHAMMAD, HABIB; ALIAS, 2011). No entanto, mesmo com 0
reconhecimento do CCO como um fator importante para a eficiéncia, eficacia, produtividade
e desempenho global das organizagGes, a pesquisa a respeito dos fatores especificos que o
incrementam, em diferentes contextos organizacionais, é escassa (ERTURK, 2007).

Assim, frente a necessidade e importancia de se compreender as varidveis que
ampliam a concepg¢do desse comportamento favoravel no ambiente laboral, o presente estudo
buscou articular os fendmenos valores organizacionais e satisfagdo no trabalho com os CCO.
Para tanto, analisou-se a influéncia dos valores organizacionais e da satisfacdo no trabalho nos
comportamentos de cidadania organizacional, considerando a percepc¢do dos colaboradores e
gestores de uma industria fabricante de eletrodomésticos do Rio Grande do Sul.

Para o cumprimento desse propdsito, primeiramente, foram aplicados questionarios
aos colaboradores de diversas posi¢oes hierdrquicas, tendo como base os modelos ECO de
Porto e Tamayo (2003), IPVO de Oliveira e Tamayo (2004) e EST de Siqueira (1995), o que
possibilitou identificar a percepcdo dos mesmos em relacdo aos comportamentos de cidadania
organizacional e aos valores organizacionais e avaliar a sua satisfacdo frente as dimensdes do
seu trabalho. Apds, com o intuito de ampliar a compreensdo e complementar os resultados
obtidos, realizaram-se entrevistas com os gestores da Empresa.

No que tange aos CCO, averiguou-se que 0s comportamentos de Protecdo ao sistema,
relacionado ao cuidado com o patriménio da organizacdo, e de Cooperagdo com 0s colegas,
referente aos atos de ajuda entre os colegas, foram os indicados pelos colaboradores como 0s
mais presentes no contexto organizacional investigado. De igual modo, todos os gestores
entrevistados revelaram uma concordancia em relacdo ao predominio desses comportamentos,
apoiando os resultados alcangados na aplicacdo da ECO.

Em contrapartida, as evidéncias reunidas indicaram que, na visdo dos colaboradores, 0
Autotreinamento, o qual contempla atos relacionados a procura por cursos, treinamentos ou
eventos que possam maximizar o desempenho individual, e 0 comportamento de Sugestéo a

gestdo organizacional, caracterizado pela apresentacdo de sugestdes a administracdo que
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favorecam toda a organizagdo, sdo os menos praticados no ambiente de trabalho. Contudo,
nas entrevistas, apesar de algumas dissensdes nas falas dos participantes, a maioria apontou
esses comportamentos como recorrentes nos membros da organizacdo, ilustrando uma
disparidade entre as concepgdes dos colaboradores e dos gestores.

Nas andlises relacionadas aos valores organizacionais, identificou-se que, segundo a
percepcdo dos colaboradores, sdo prioritarios na Empresa pesquisada o Dominio e
conformidade e o Prestigio e realizacdo. Esses achados sugerem que os valores priorizados
pela organizacdo referem-se ao dominio do mercado e o respeito as normas e as boas
maneiras no trabalho e, também, a sua imagem social na sociedade e a demonstracdo de
competéncia da organizacdo e de seus colaboradores. Tal percepcdo foi corroborada pelos
gestores.

No outro extremo, os achados do estudo recomendaram a concep¢do de que 0S
colaboradores percebem pouco interesse da Empresa em promover o Bem-estar e a
Autonomia, por meio de praticas que priorizem a qualidade de vida, a assisténcia e a
valorizacdo dos funcionarios. Ao tratar das entrevistas, 0s participantes também denotaram
pouca relevancia ao valor Bem-estar nas praticas organizacionais da Empresa. No entanto,
para a maioria, em oposicdo ao evidenciado pelos colaboradores, os gestores acreditam que
existe uma preocupacdo constante da organizacdo em capacitar e estimular a criatividade no
grupo de trabalho.

Cabe ressaltar que segundo pesquisa de Schwartz (1992; 1994), realizada em mais de
60 paises, a percepc¢do dos individuos revela que o poder ocupa o ultimo lugar na hierarquia
dos tipos motivacionais de valores. Por outro lado, as metas pessoais de autodeterminacéo e
hedonismo, concebidas pelos valores organizacionais de bem-estar e autonomia, tomam o0s
primeiros lugares na hierarquia. Assim, observou-se, com os resultados obtidos neste estudo,
gue os valores da empresa investigada priorizam metas relacionadas ao poder que, do ponto
de vista individual, sdo secundarias, enquanto demonstram pouca valorizacdo das metas
relacionadas a autodeterminacao e ao hedonismo, que concebem as principais prioridades dos
individuos (TAMAYO, 2007b), despontando uma dicotomia em relacdo aos valores
organizacionais e o0s interesses individuais.

Em relacéo a satisfacdo no trabalho, a avaliacdo dos colaboradores demonstrou maior
contentamento com as dimensdes Satisfacdo com a chefia e Satisfacio com os colegas,
manifestou-se, portanto, satisfacdo com as relacfes com a chefia e a capacidade profissional
dos chefes e, concomitantemente, com os vinculos existentes entre 0s colegas de trabalho. Da

mesma forma, a avaliagdo dos gestores apoiou essas perspectivas.
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No polo oposto, o menor escore obtido foi para Satisfagdo com o salario e as
promog0es, 0 que indicou certa insatisfacdo dos colaboradores com a remuneragdo recebida
quando comparada aos esforgos exigidos pelo trabalho e a sua capacidade profissional, bem
como com a sistematica de promocgdes da Empresa. A avaliacdo dos gestores entrevistados
apoiou esses resultados, embora tenham sido destacadas algumas particularidades a respeito
da opiniao dos gestores quanto ao componente “promocoes”.

Ao estabelecer as relagcdes entre os valores organizacionais, a satisfacdo no trabalho e
0s comportamentos de cidadania organizacional constataram-se, de maneira geral, correlacdes
entre estes construtos, tendéncia apresentada também em estudos anteriores (SIQUEIRA,
2003; TAMAYO, 1998). A maior delas, tratando-se da relacdo dos valores organizacionais e
os CCO, foi encontrada entre o fator Prestigio e realizacdo e o Criacdo de clima favoravel a
organizacdo no ambiente externo, o que remete a compreensdo de que gquanto maior for a
prioridade atribuida pela organizacdo a esses valores, maior serd a promocao de atos, pelos
colaboradores, de Criacdo de clima favoravel a organizagdo no ambiente externo. Quanto a
relacdo da satisfacdo no trabalho e os CCO, a mais elevada foi entre o fator Satisfacdo com o
salario e as promocGes e o Criacdo de clima favoravel a organizacdo no ambiente externo,
sugerindo que quanto maior a satisfacdo com a remuneracao e a politica de promocdes, maior
sera a promogdo de uma imagem positiva da organizagdo em entidades externas.

Ainda, por meio das andlises de regressao mdltiplas, conferiu-se que os valores
organizacionais e a satisfacdo no trabalho exercem influéncia nos comportamentos de
cidadania organizacional. O modelo com maior poder de explicacdo foi representado pela
variavel Criacdo de clima favoravel a organizacdo no ambiente externo, cuja variancia foi
explicada em 40,4% pelos valores Prestigio e realizagdo e pelo fator Satisfacdo com o salario
e as promoc¢des. Na sequencia, consolidou-se o modelo Protecdo ao sistema, no qual a
variancia foi explicada em 31,1% pelos valores Prestigio e realizacdo e Dominio e
conformidade e pelo fator Satisfagdo com os colegas. Essas implicagcdes corroboraram o0s
pressupostos tedricos defendidos em estudos como os de Siqueira (1995, 2003) e de Porto e
Tamayo (2005), de que os valores organizacionais e a satisfacdo no trabalho atuam como
antecedentes diretos dos CCO.

Diante desses resultados, pode-se verificar que todos os objetivos propostos foram
alcancados, respondendo assim a questdo central de pesquisa. Uma vez constatados, por meio
da percepgéo dos colaboradores e gestores, os comportamentos de cidadania organizacional
predominantes no ambiente laboral, os valores centrais da organizagdo investigada, e a

satisfacdo dos pesquisados frente as dimensdes do trabalho, bem como as interacGes entre
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estes construtos, demonstrando suas relagdes e a influéncia dos valores organizacionais e da
satisfagdo no trabalho nos CCO.

As consideracdes deste estudo, sopesando, especialmente, o cenario vivenciado pela
Empresa investigada, podem ser objetos de aplicacbes da gestdo da cultura organizacional,
particularmente dos valores organizacionais, e da gestdo da satisfacdo, quando se deseja
desenvolver a manifestacdo de CCO pelos colaboradores. Os gestores interessados em
promover esses comportamentos podem, além de trabalhar as varidveis individuais,
comumente apontadas na literatura, enfatizar os valores organizacionais e a satisfacdo no
trabalho associados a esses comportamentos, como forma de garantir melhores resultados
para sua organizacao. Ressalta-se que o diagndstico aqui constituido pode configurar-se como
uma base pertinente para que a Empresa incorpore novas formas de gestéo.

Adicionalmente, em termos gerais, a pesquisa ora em pauta buscou colaborar para os
estudos no campo de comportamento organizacional, em especifico, de valores
organizacionais, de satisfacdo no trabalho e de CCO, a partir da proposta de um desenho de
pesquisa que articulou tais tematicas. Logo, acredita-se na sua relevancia teorica e pratica,
revestindo-se, assim, da capacidade potencial de agregar conhecimento ao entendimento dos
temas explorados.

Como fatores limitantes da pesquisa, evidencia-se que o estudo em questdo aborda
aspectos comportamentais, 0s quais possuem carater subjetivo e complexo. Neste ambito,
destaca-se, principalmente, a medida dos valores organizacionais e dos CCO realizada,
exclusivamente, a partir da percepcdo dos colaborados e gestores. Outro aspecto refere-se ao
namero de entrevistados na etapa qualitativa, o qual pode nédo ter expressado com perfeita
fidedignidade a percepcdo dos gestores. Também, observa-se que dados transversais foram
utilizados neste estudo.

Portanto, para pesquisas futuras, sugere-se 0 emprego de uma abordagem longitudinal,
a qual permitiria uma visdo mais densa do tema em pauta. Além disso, o maior
aprofundamento do estudo poderia ser obtido com a agregacao de outras técnicas de coleta de
dados, como a observacdo e a analise documental, para uma avaliagdo mais objetiva dos
valores organizacionais, da satisfagcdo no trabalho e, em especial, dos CCO.

Por altimo, recomenda-se que tal linha de investigacdo prossiga na busca de outras
possiveis variaveis de natureza micro e macro que se mostrem potencialmente capazes de
atuar como preditoras do CCO. Sendo assim, estudos sobre a influéncia da personalidade, dos
estilos de liderangas, da identificacdo social e organizacional e do envolvimento com o

trabalho, poderiam ser objetos de novas pesquisas.
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APENDICES

Apéndice A — Questionario ECO, IPVO e EST Reduzida

£ UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA \
z PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM ADMINISTRACAO Pﬁﬂ‘

&

v
00

Este questionario é parte da pesquisa para elaboracdo de uma Dissertacdo de Mestrado, a qual objetiva
analisar a influéncia dos valores organizacionais e da satisfacdo no trabalho nos comportamentos de
cidadania organizacional, considerando a percepcdo dos colaboradores. Destacamos que a participagdo é
voluntéria, que os dados ndo serdo tratados de modo individualizado e que a confidencialidade dos
respondentes serd mantida.

k Mestranda: Vivian Flores Costa - Orientadora: Prof® Dr? Vania Barros Estivalete /
PARTE I
Dados de Perfil
1. Idade: 3. Escolaridade: 4. Estado civil: 6. Tempo que trabalha
anos | () Ensino Fundamental (1° grau) | ( ) Solteiro (a) na Empresa:
() Ensino Médio (2° grau) () Casado (a) anos
() Curso técnico () Divorciado (a)
2. Sexo: () Ensino Superior Incompleto | () Vidvo (a) 7. Setor de atuagdo:
() Masculino | () Ensino Superior Completo () Unido estavel
() Feminino | () Pés-graduagdo Incompleto
() Pos-graduacdo Completo 5. Possui filhos? 8. Cargo ocupado:
Curso: ( )Sim( ) Nao
Quantos:

PARTE Il
_ Emrrelagdo as suas atividades diarias no trabalho, avalie com base na escala abaixo, o quanto
VOCE apresenta os comportamentos listados nos itens a seguir. Assine com “X”” apenas UMA opc¢éao
de resposta para cada item.

1 2 3 4 5
Nunca Quase nunca As vezes Quase sempre Sempre
Questdes 1(2|3(4|5

1. Dou sugestdes para resolver problemas no setor onde trabalho.

2. Contribuo com novas ideias para o melhor aproveitamento do ambiente fisico.
3. Procuro defender a empresa que trabalho.

4. Contribuo com novas rotinas que possam melhorar o desempenho do meu setor.
5. Frequento cursos de aperfeicoamento profissional.

6. Utilizo de forma adequada os equipamentos da empresa.
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7. Evito desperdicar materiais desta empresa.

8. Realizo formas mais eficientes de fazer as tarefas.

9. Ofereco-me para substituir um colega que faltou ao trabalho.

10.

Procuro frequentar cursos de reciclagem profissional.

11.

Dou sugestdes sobre novos produtos e servigos.

12.

Costumo elogiar esta organizacao.

13.

Oriento um colega menos experiente no trabalho.

14.

Repasso ideias novas sobre o meu trabalho nessa empresa.

15.

Encontro solucBes para as dificuldades de trabalho que tenho.

16.

Zelo pela limpeza do ambiente de trabalho.

17.

Procuro conhecer 0s meus equipamentos de trabalho.

18.

Descrevo as qualidades desta empresa.

19.

Cuido com zelo dos equipamentos de trabalho.

20.

Ofereco-me para ajudar um colega que estd com dificuldade no trabalho.

21.

Repasso meus conhecimentos para 0s colegas de trabalho.

22.

Penso em novos Usos para 0s equipamentos 0Ciosos.

23.

Costumo passar a melhor das impressfes para as pessoas que nao conhecem esta

empresa.

24,

Uso com cuidado os equipamentos desta empresa.

25.

Dou sugestdo para melhorar a estrutura da empresa.

26.

Ofereco ajuda aos colegas que estejam sobrecarregados.

217.

Dou informag@es boas sobre esta empresa.

28.

Informo sobre o papel desta empresa na sociedade.

29.

Dou sugestdo para melhorar o funcionamento do setor.

30.

Complemento o trabalho de colegas, quando solicitado.

31,

Converso sobre as vantagens de trabalhar nesta empresa.

32.

Dou novas ideias para aumentar a produtividade.

33.

Busco cursos complementares que ampliem minha area de atuacdo.

34.

Contribuo com sugestBes para melhorar o gerenciamento da empresa.

35.

Dou sugestdes sobre a disposi¢do do ambiente fisico da minha area.

36.

Busco participar de eventos da minha area de atuag&o.

37.

Ofereco apoio emocional a colegas com problemas pessoais.

38.

Colaboro quando colegas me pedem auxilio no trabalho.

39.

Defendo os produtos ou servigos desta empresa.

40.

Ajudo colegas na resolucdo de problemas.

41,

Zelo pelo patrimdnio desta empresa.

PARTE IlI

Leia cada item e avalie 0 quanto esta empresa aqui descrita é semelhante aquela na qual vocé
trabalha. Assine com “X” apenas UMA opcdao de resposta para cada item.

1 2 3 4 5
N&o se parece em N&o se parece E mais ou menos E parecida com E muito parecida
nada com minha com minha parecida com minha empresa com minha
empresa empresa minha empresa empresa
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Questdes

. Esta empresa estimula o empregado a enfrentar desafios.

. A sinceridade entre as pessoas é encorajada por esta empresa.

. Para esta empresa, todas as pessoas devem ser tratadas com igualdade.

. Esta empresa valoriza a competéncia.

. E muito importante para esta empresa ajudar seus empregados.

. A tradicdo é uma marca desta empresa.

. Esta empresa influencia outras empresas.

. Esta empresa acha que € importante ser competente.

O |00 |NO |0 |Ww|IN |-

. Esta empresa oferece oportunidades de diversdo aos empregados.

=
o

. E importante para esta empresa ter lucro nos neg6cios.

[3XY
[EXY

. Para esta empresa é importante que 0s empregados se comportem de forma educada.

[N
N

. Esta empresa preserva 0s costumes antigos e a tradicao.

=
w

. Esta empresa incentiva o sucesso profissional dos empregados.

[N
IS

. Nesta empresa os empregados séo premiados.

=
(&)

. Esta empresa acredita no valor da honestidade.

[N
»

. Para esta empresa é importante que todas as pessoas sejam tratadas de forma justa.

[
~

. Esta empresa acha importante ter modelos de comportamento definidos.

=
oo

. Esta empresa busca o dominio de mercado.

[N
(o]

. Esta empresa evita mudangas.

N
o

. Nesta empresa é importante que os empregados conhegam bem o trabalho que fazem.

N
[

. Esta empresa acha importante ser fiel a seus empregados e clientes.

N
N

. Para esta empresa é importante manter clubes destinados ao lazer dos empregados.

N
w

. Esta empresa valoriza 0s empregados curiosos.

N
B

. Esta empresa gosta de empregados que mostram suas habilidades.

N
o1

. Esta empresa tem prestigio na sociedade.

N
(3]

. Esta empresa procura se aperfeigcoar constantemente.

N
~

. Esta empresa acredita que as regras sdo importantes.

N
e}

. O respeito & hierarquia faz parte das tradi¢fes desta empresa.

N
(o]

. Esta empresa valoriza empregados que buscam realizac¢do no trabalho.

w
o

. Para esta empresa, é importante ser criativa.

w
=

. Esta empresa procura manter praticas consagradas.

w
N

. Esta empresa preocupa-se com a qualidade de vida dos empregados.

w
w

. Esta empresa tem prestigio.

w
I

. Esta empresa acredita que a cortesia € importante.

w
()

. Esta empresa tem influéncia na sociedade.

w
»

. Para esta empresa, planejar metas é essencial.

w
~

. Esta empresa acha importante ser competitiva.

w
[e0)

. Esta empresa acredita que a pessoa deve ser honesta em qualquer situacéo.

w
©

. O prazer para esta empresa é obter lucros.

o
o

. Esta empresa deseja que o empregado tenha uma vida profissional variada.

AN
[REN

. Nesta empresa, as regras de convivéncia sdo consideradas importantes.

o
N

. Esta empresa considera a seguranga nos negdcios importante.

I
w

. Esta empresa acredita que os empregados devem aceitar o trabalho que tém a fazer.

N
~

. Esta empresa considera a lealdade importante.
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45, Esta empresa estimula nos clientes o desejo de adquirir novidades.

46. Esta empresa incentiva 0 empregado a ser criativo.

47. O comportamento dos empregados, nesta empresa, deve mostrar respeito aos costumes.

48. Esta empresa propde atividades que dao prazer ao empregado.

PARTE IV
Os itens abaixo falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalho atual. Indigque o quanto
vocé se sente satisfeito ou insatisfeito com cada um deles. Assine com X apenas UMA opcdo de
resposta para cada item.

1 2 3 4 5
Totalmente Insatisfeito Indiferente Satisfeito Totalmente
insatisfeito satisfeito

No meu trabalho atual sinto-me...

Questdes 1{2|3]4|5

. Com o espirito de colaboragdo dos meus colegas de trabalho.

. Com o nimero de vezes que ja fui promovido nessa empresa.

. Com 0 meu salario comparado com o quanto eu trabalho.

. Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim.

. Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam.

. Com 0 meu salério comparado a minha capacidade profissional.

. Com a maneira como esta empresa realiza promogoes de seu pessoal.

. Com a capacidade de o meu trabalho absorver-me.

O |00 |N O |0 [W|IN |-

. Com as oportunidades de ser promovido pela empresa.

10. Com o entendimento entre mim e meu chefe.

11. Com meu salério comparado aos meus esforgos no trabalho.

12. Com a maneira como meu chefe trata-me.

13. Com a variedade de tarefas que realizo.

14. Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho.

15. Com a capacidade profissional do meu chefe.

Muito obrigada pela colaboracéo!
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Apéndice B — Roteiro de Entrevista

Dados de Identificacdo

Idade: Sexo: ()F( )M
Escolaridade/Formagéo
Estado Civil:

Fungdo na organizagéo:
Ha quanto tempo trabalha na empresa:
Ha quanto tempo atua na funcéo:

Questdes

1) De acordo com sua experiéncia, como vocé vé o espaco de trabalho para apresentar
sugestdes na empresa? (Sugestdes criativas ao sistema)

2) Como os colaboradores zelam pelo patrimdnio do seu local de trabalho (equipamentos,
materiais e informacdes internas)? (Protecdo ao sistema)

3) Quando vocé fala do seu trabalho em um ambiente externo a empresa, por exemplo,
para familiares e amigos, como vocé se refere a ele? (Criacdo de clima favoravel a
organizagdo no ambiente externo)

4) Comente a respeito da busca por capacitaces e aperfeicoamento para realizacdo das
tarefas por parte de sua equipe de trabalho. (Autotreinamento)

5) Descreva e avalie a relacdo entre os colegas de trabalho. (Cooperagdo com os colega e
Satisfacéo com os colegas)

6) Como sua empresa o incentiva a criatividade dos funcionarios? (Autonomia)

7) Faca um breve relato das estratégias utilizadas pela empresa para promover a qualidade
de vida de seus colaboradores. (Bem-estar)

8) Como a empresa valoriza as habilidades e competéncias dos funcionarios?
(Realizacéo)

9) Comente sobre a participacdo e competitividade da empresa no mercado. (Dominio)

10) Em sua opinido, como é a imagem da empresa perante os clientes e a sociedade?
(Prestigio)

11) Comente sobre a importancia considerada pela empresa em relacéo as regras e hormas?
(Conformidade)

12) Comente sobre os costumes antigos ou praticas consagradas utilizadas pela empresa.
(Tradicéo)

13) Comente sobre a importancia atribuida pela empresa em relagdo ao tratamento
igualitario e honesto com suas partes interessadas. (Preocupacgdo com a coletividade)

14) Vocé considera sua remuneracdo compativel com seu trabalho? Por qué? (Satisfacdo
com o salario)

15) Comente sobre sua relagdo com seu chefe. (Satisfacdo com a chefia)

16) Ao pensar nas tarefas que vocé realiza em seu trabalho, o que vocé considera bom e o
que voceé ruim? (Satisfagdo com a natureza do trabalho)

17) O que vocé pensa sobre o sistema de promocdes adotado por sua empresa? (Satisfacdo
com as promogoes)
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Apéndice C — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE)

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA

CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS E HUMANAS P%A:
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM ADMINISTRACAO | 4ffh =
- TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Prezado (a) Senhor (a):

Vocé esta sendo convidado (a) a participar da pesquisa intitulada: “Comportamento de Cidadania
Organizacional: Sua Interacio com os Valores Organizacionais e a Satisfacdo no Trabalho”. O objetivo
deste trabalho € analisar a influéncia dos valores organizacionais e da satisfagdo no trabalho nos comportamentos
de cidadania organizacional, considerando a percepcao dos colaboradores e dos gestores.

Os beneficios decorrentes de sua participagdo nesta pesquisa sdo indiretos, ndo havendo nenhum
beneficio direto ao Senhor (a). Esses beneficios indiretos sdo em termos sociais, pois 0 estudo visa contribuir
para a sistematizacdo e divulgacdo do conhecimento cientifico, o qual sera difundido em formato de dissertacdo
e artigos. As informagdes obtidas servirdo de ponto de partida para novas diretrizes de gestdo de pessoas,
possibilitando ao profissional de diversas areas a amplia¢do de seus conhecimentos.

Ao aceitar participar deste estudo, vocé preencherd um questionario ou, caso seja gestor da Empresa,
respondera a uma entrevista individual, a qual sera gravada em audio. Ressalta-se que durante o preenchimento
do questiondrio ou a realizacdo da entrevista estardo presentes apenas vocé e o pesquisador, garantindo sua
autonomia, ou seja, vocé tera o direto de decidir sobre aquilo que diz respeito a sua propria pessoa. Quanto aos
riscos, o participante podera sentir algum cansago ou desconforto devido a extensdo do questionério ou
entrevista, no entanto podera desistir a qualquer momento e retirar este consentimento sem penalidade alguma.

A sua participagdo é livre e voluntéria. N8o haverd nenhuma forma de compensacdo financeira, e,
também, ndo havera custos para o participante. A sua identidade permanecerd em sigilo durante toda a pesquisa
e, especialmente na publicacdo dos resultados. Além disso, as informagdes colhidas serdo utilizadas Unica e
exclusivamente para esta pesquisa.

O participante tera garantias de esclarecimentos antes e durante o curso do estudo. Em caso de dlvida,
poderéa entrar em contato com a Prof.2 Dr.2 Vania de Fatima Barros Estivalete pelo telefone (55) 91677617.

Todos os dados coletados nesta pesquisa serdo armazenados junto ao Programa de Pds-Graduagdo em
Administracdo, do Centro de Ciéncias Sociais e Humanas da Universidade Federal de Santa Maria, prédio 74 C,
em armario da sala 4309, sob a responsabilidade da Prof.2 Dr.2 Vania de Fatima Barros Estivalete (pesquisadora
responsavel), durante o periodo de cinco anos, estando a sua disposi¢ao a qualquer momento. Apos este periodo
serdo incinerados.

Eu, (nome do participante) ciente e apos ter lido as informagfes
contidas acima estou de acordo em participar desta pesquisa, assinando este consentimento em duas vias, ficando
com a posse de uma delas.

Santa Maria , de de 2014.

Assinatura do Participante Assinatura do Pesquisador Responsavel

Caso vocé tenha alguma consideracao ou divida sobre a ética da pesquisa, entre em contato:
Comité de Etica em Pesquisa da UFSM — Cidade Universitaria - Av. Roraima, n°1000, Bairro Camobi
CEP: 97105 - 900 Santa Maria — RS.

Telefone: (55) 3220-9362 E-mail: cep.ufsm@gmail.com
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Apéndice D — Termo de Confidencialidade

Titulo do projeto: Comportamento de Cidadania Organizacional: Sua Interacdo com 0s
Valores Organizacionais e a Satisfagdo no Trabalho

Pesquisador responsavel: Vania de Fatima Barros Estivalete

Telefone para contato: (55) 91677617

Instituicdo/Departamento: Universidade Federal de Santa Maria/Departamento de Ciéncias
Administrativas

Local da Coleta: “Empresa Alpha”

Os pesquisadores do presente projeto se comprometem a preservar a privacidade dos
participantes, os colaboradores da “Empresa Alpha”, cujos dados serdo coletados por meio de
questionario estruturado com escalas validadas e entrevista semiestruturada. Concordam,
igualmente, que estas informacoes serdo utilizadas Unica e exclusivamente para execucdo do
presente projeto. As informagdes serdo mantidas no Centro de Ciéncias Sociais e Humanas -
CCSH, situado na Av. Roraima n° 1.000, Prédio 74 C, sala n° 4205 — Cidade Universitaria,
Universidade Federal de Santa Maria (UFSM), sob a responsabilidade da Prof.2 Dr.2 Vania de
Fatima Barros Estivalete, por um periodo de cinco anos. Apos este periodo os dados serdo
destruidos. Este projeto de pesquisa foi revisado e aprovado pelo Comité de Etica em

Pesquisada UFSMem __ / / ,com o nimero do CAAE

Santa Maria, de de 2013.

Vania de Fatima Barros Estivalete



