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RESUMO

A RELACAO ENTRE COMPORTAMENTO DE CIDADANIA ORGANIZACIONAL E
A APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL: UM ESTUDO EM UMA EMPRESA DO
SETOR AEREO CIVIL BRASILEIRO

AUTORA: Larissa da Silva dos Passos
ORIENTADORA: Luciana Davi Traverso

No presente estudo, analisou-se a relacdo entre o comportamento de cidadania
organizacional e a aprendizagem organizacional em uma empresa do setor aéreo civil
brasileiro. A pesquisa se caracteriza como descritiva, de cunho quantitativo, para
classificar a relacdo entre as variaveis, operacionalizada por meio de uma survey com
0 uso de questionarios estruturados. Os resultados foram avaliados por meio do
programa SPSS 22, com analise descritiva para identificar o perfil dos respondentes,
seguida de analise fatorial exploratoria, para identificar a confiabilidade dos fatores.
Realizou-se o célculo do Alfa de Cronbach para estabelecer a relacao entre os fatores
dos construtos comportamento de cidadania organizacional e aprendizagem
organizacional e, por fim, foi aplicado o coeficiente de Correlacdo de Pearson. As
andlises evidenciaram que quanto maior o nivel de comportamento de cidadania
organizacional mais os funcionarios estardo propensos a aprendizagem
organizacional. Este estudo, portanto, permitiu compreender as interagdes entre 0s
dois construtos, contribuindo no avanco do conhecimento para as tematicas e
possibilitando novas estratégias para os gestores da empresa analisada.

Palavras-chave: Comportamento de Cidadania Organizacional. Aprendizagem
Organizacional. Empresa do setor aéreo civil brasileiro.



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR
AND ORGANIZATIONAL LEARNING: A STUDY IN AN BRAZILIAN CIVIL AIRLINE
COMPANY

AUTHOR: Larissa da Silva dos Passos
ADVISOR: Luciana Davi Traverso

At the present study, was analyzed the relationship between organizational citizenship
behavior and organizational learning in a brazilian civil airline company. The research
done is characterized as descriptive, of quantitative nature, for classify the relationship
between the variables, and operationalized through a survey as structured
questionnaires. The results were evaluated through the program SPSS 22, with
descriptive analysis to identify the profile of the respondents, followed by exploratory
factorial analysis, for identify the reliability of the factors. The calculus Cronbach's
Alpha was realizated to establish the relationship between the construct factors
behavior of organizational citizenship and organizational learning and, applied
Pearson's Correlation coefficient was performed. The analyzes evidenced that the
higher the level of organizational citizenship behavior, the more employees will be
prone to organizational learning. This study, therefore, allowed understanding the
interactions between the two constructs, contributing to advance knowledge on the
themes and enabling new strategies for the managers of the analyzed company.

Keywords: Organizational Citizenship Behavior. Organizational learning. Brazilian
Bivil Airline Company.
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1 INTRODUCAO

A rapida transformacéo do ambiente de negdcios, evidéncia a necessidade dos
gestores e pesquisadores procurarem novas formas de desenvolver as organizacfes
e capacita-las para a adaptacdo continua e, ainda mais importante, torna necessario
a antecipacdo a necessidade de mudancas (GOH; RICHARDS, 1998). Essas
transformacdes podem ser de carater politico, econémico, tecnolégico e social, o que
influéncia na tomada de decisdes estratégicas, nas acfes e no comportamento
organizacional (MELLO, 2012). Segundo Schechner (2019), para que as empresas
consigam efetuar as mudancas impostas pelo mercado é necessario um investimento
cada vez maior em capital humano, no desenvolvimento da aprendizagem
organizacional, nas tradi¢des, na orientacdo cognitiva, na percepc¢ao, dentre outros.

Conforme relata Mello (2012), os estudos organizacionais se encontram em um
momento histérico de investigacdo e descobertas, objetivando a organizacdo humana
baseada na multidisciplinaridade, reconhecendo que o objeto da aprendizagem € um
fendbmeno social que ocorre na administracdo e tem ali seu espaco. O aprendizado
vem assumindo um papel importante nas organiza¢gées como vantagem competitiva;
nesse sentido, a aprendizagem organizacional consiste em mudancas na base de
conhecimento da organizacdo, na criacdo de estruturas coletivas de referéncia e no
crescimento da competéncia da organizacdo para agir e resolver problemas
(DAVENPORT; PRUSAK, 2003).

O relacionamento, a motivacdo, a aquisicdo de competéncias, 0
reconhecimento da necessidade de mudanca cultural, bem como um sistema de
informacéo eficaz e uma situacao financeira positiva sdo aspectos que conduzem
a aprendizagem organizacional (DORO, 2022). Por outro lado, 0 mesmo autor relata
que uma cultura opressiva, a competicdo interna, resisténcia a mudanca, estrutura
rigida e falha na comunicacdo sdo elementos que dificultam o processo de
aprendizagem.

De acordo com Finger e Brand (2001), existe um crescente interesse pelo
processo de aprendizagem no contexto organizacional, alimentado pela crenca de
que, aprendizagem e inovacdo sao essenciais para a sobrevivéncia em ambientes
competitivos e dinadmicos.

Easterby-Smith (2001) apresentam diversos trabalhos que envolvem o tema

aprendizagem organizacional, tanto na literatura especializada nacional quanto
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internacional. Porém, as diferentes bases ontologicas e epistemoldgicas em que
embasam esses trabalhos contribuiram para a diversidade das perspectivas
existentes. Nota-se que aprendizagem organizacional € um tema que gera discussao
€ pouco consenso, 0 que ndo impede de torna-la uma tematica que merece destaque
nao apenas da literatura, mas das organizagdes (FIOL; LYLES, 1985).

Rossato (2017), pontua que para as organizagcdes conseguirem desenvolver o
seu processo de aprendizagem, precisam identificar tais elementos, a fim de melhor
utiliza-los como meio de aprender. Torna-se importante repensar praticas
insustentaveis, investindo em uma aprendizagem que realmente gere impactos, de
modo que as organizac¢des transcendam seu proposito na sociedade (LUKIC, 2022).

Existem elementos que podem ser tanto facilitadores quanto inibidores do
processo de aprendizagem organizacional. o que explica seu impacto positivo ou
negativo é a capacidade da organizacdo em envolver os individuos para que
desenvolver tais aspectos, criando um espaco construtivo e transformador (JUNGES,
2023).

Robbins (2005) destaca as discussdes acerca de temas que envolvem o
comportamento organizacional e de assuntos que investiguem a influéncia dos
individuos, grupos e da estrutura organizacional sobre o comportamento das
organizagoes.

O comportamento de cidadania organizacional (CCO), surgiu como
comportamentos discricionarios que nao faz parte das exigéncias funcionais de um
colaborador, mas que ajudam a promover o funcionamento da organizacao
(ROBBINS, 2008). Segundo Organ (2018), estes comportamentos representam 0s
uma cooperacédo informal entre os individuos que contribuem em funcéo da satisfacéo
no trabalho e da percepcado de justica. O autor ainda relata estudos que relacionam
cultura, atitudes, personalidade, estado de humor, estresse e desempenho
organizacional (ORGAN, 2018).

Faria (2022), explica que o CCO nao faz parte do campo do comportamento
formal, pois ndo s&o explicitamente autorizados ou medidos na avaliagdo do
desempenho do sistema, mas faciltam a eficiéncia e a interagcdo dentro da
organizacao.

Berdiyana, Wijayati e Witjaksono (2022) relatam que o CCO é uma iniciativa

voluntaria realizada pelos funcionarios cuja conduta ndo esta relacionada a estrutura
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de recompensas formais da empresa, por isso o CCO pode variar de um tipo de
organizacao para outra.

Para Andrade et al. (2021) e Haji et al. (2021) o CCO é uma acao que ultrapassa
o dever e que, embora nao seja estabelecido pelos trabalhadores na organizacao, é
essencial para a manutencdo e a eficacia organizacional, representando uma
contribuicdo que passard a ser gratificada com os resultados do desempenho
individual.

Sugere-se que tais percepcbes sobre o Comportamento de Cidadania
Organizacional sao subjetivas, pois as diferencas culturais, os contextos e a
subjetividade de cada individuo podem afetar como ocorrerd o CCO em um dado
contexto (DIPAOLA; NEVES, 2008). O CCO deve ser considerado um importante
elemento relacionado ao desempenho no trabalho por serem comportamentos
espontaneos e inovadores que contribuem para que as organizacdes sejam eficazes
(MOORMAN, 1991).

Neste trabalho, foram abordados os conceitos relativos ao comportamento
organizacional, no contexto de mudanca. Sdo eles: o comportamento de cidadania
organizacional e a aprendizagem organizacional.

O setor de aviacao foi escolhido para aplicacdo dessa pesquisa, dado a sua
relevancia em investimentos de inovacao, além de ser um setor restrito, porém de alta
competitividade, o que demanda constante busca por diferenciais competitivos. O
Brasil contabilizou mais de 82,2 milhBes de pessoas voando pelo pais em 2022,
segundo dados da ANAC (2022).

Conforme os dados disponiveis no site da ANAC, o crescimento deste setor foi
notorio e significativo na ultima década, visto que este meio de transporte possui
caracteristicas como a rapidez, a baixa interferéncia de questdes geograficas, a
seguranca contra atos ilicitos e a confiabilidade do transporte, o tornam a melhor
opc¢ao para o transporte de pessoas e, também, para varios tipos de carga. Sendo
assim, as empresas do setor aéreo demandam constantemente diferenciais que
tenham resultado em relagdo aos concorrentes ou redug¢des nos custos, por exemplo.
Apesar disso, o setor aéreo civil brasileiro foi pouco explorado cientificamente.

A empresa escolhida para esta pesquisa conta com uma ampla malha de voos,
gue a torna competitiva mesmo diante os desafios do mercado; no primeiro semestre

de 2022 a oferta era de quase 150 destinos. Outros dois diferenciais que ajudam a
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impulsionar as receitas sao a diversidade de frota e a atuagcéo no segmento de cargas
aéreas.

Em face do exposto, é importante entender o papel do comportamento de
cidadania organizacional e a sua relacdo com a aprendizagem organizacional. A partir
dessa perspectiva, procura-se, com este estudo, verificar o fendmeno da
aprendizagem organizacional com base na sua conexdo com o comportamento de

cidadania organizacional.

1.1PROBLEMA DE PESQUISA

As diversas mudancas no contexto organizacional impactam ndo somente as
organizacdes, mas também o comportamento humano no trabalho, e isto tém
obrigado a adaptacao das pessoas de forma mais rapida, sob o risco de tornarem-se
obsoletas (MELLO, 2012). As pessoas entram e saem das organizacdes a todo o
momento, porém as organizacfes conseguem preservar de maneira continua 0s
conhecimentos, comportamentos, mapas cognitivos, normas e valores (DAFT,;
WEICK, 1984).

A aprendizagem organizacional ajuda a garantir a sobrevivéncia no mercado
competitivo, proporcionando beneficios para as organizacdes as quais utilizam para
seu fortalecimento, ou ainda como fonte de vantagem competitiva (DICKSON, 1992).
Do mesmo modo, Lukas, Hult e Ferrell (1996) argumentam que a aprendizagem
organizacional € considerada por muitos estudiosos como uma chave de sucesso para
o futuro da organizacéo.

Semelhantemente, o envolvimento dos funcionarios em Comportamento de
Cidadania Organizacional no ambiente de trabalho contribui positivamente para suas
organizacdes serem mais competitivas e eficazes (DEKAS et al., 2013; ANDRADE et
al., 2021).

O crescente interesse pelo Comportamento de Cidadania Organizacional néo
€ surpreendente, uma vez que historicamente esta tematica tem sido relacionada com
a eficacia organizacional, uma preocupacdo chave das organizacbes. As
organizacfes dependem de comportamentos emergentes de seus funcionarios, como
0 CCO, para se manterem competitivas (MELLO, 2012).

Devido aos beneficios gerados pelo Comportamento de Cidadania

Organizacional, o interesse pela tematica se expandiu em diversos estudos que
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analisaram as dimensfes e a importancia do Comportamento de Cidadania
Organizacional no local de trabalho. A natureza do trabalho mudou e os
comportamentos também sofreram impactos, tornando necessario ampliar as
perspectivas acerca do contexto social que os permeia (DEKAS et al., 2013).

Diante disso, esse estudo pretende ampliar as reflexdes acerca do contexto
social, considerando o construto Aprendizagem Organizacional e suas interagdes com
o CCO, sob as perspectivas dos trabalhadores do setor aéreo civil brasileiro. Desta
forma, a questdo central de pesquisa consiste em verificar:

Como a aprendizagem organizacional se relaciona com o comportamento de

cidadania organizacional em uma organizacéo do setor aéreo civil brasileiro?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral

O objetivo geral deste estudo € analisar a relacdo entre a aprendizagem
organizacional e os comportamentos de cidadania organizacional na perspectiva dos

colaboradores de uma empresa do setor aéreo civil brasileiro.

1.2.2 Objetivos especificos

a) Identificar o Comportamento de Cidadania Organizacional;

b) Descrever as dimensbBes que afetam o processo de Aprendizagem
Organizacional;

C) Analisar as relacbes existentes entre o Comportamentos de Cidadania
Organizacional e o processo de Aprendizagem Organizacional.

1.3 JUSTIFICATIVA

A conjuntura mundial, das pelas organizacdes € permeada por grandes
desafios para pesquisadores e gestores (LIMONGI-FRANCA, 2005). Dentre os
principais desafios enfrentados esta a necessidade de compreender o comportamento
humano associado a a¢fes e atitudes dos individuos e grupos no ambiente interno
das organizacdes (NANDAN, LONDO; BENT-GOODLEYC, 2015).
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O comportamento humano no ambito organizacional pode estar relacionado
aos principios que norteiam a gestdo organizacional diante dos desafios
comportamentais (REBOLHO, 2017). O Comportamentos de Cidadania
Organizacional, por sua vez, é um fator importante que podem contribuir para a
sobrevivéncia de uma organizacao, € crucial compreender as variaveis que afetam
esses comportamentos nas organizagbes (MOHAMMAD; HABIB; ALIAS, 2011).
Determinar por quais motivos os individuos se envolvem em CCO tem sido relevante
para o contexto organizacional (LEMMON; WAYNE, 2015).

Assim como o conceito de CCO, a aprendizagem organizacional tem a atencéo
de diversas &reas do conhecimento e vem ganhando notoriedade no cenério
organizacional e académico. De tal modo que o estudo da aprendizagem
organizacional surge como uma opcéao de resposta para as mudancas ocorridas no
ambiente, na medida em que a organizacdo deve desenvolver a capacidade de
aprender de maneira continua, a partir das suas experiéncias e traduzindo esses
conhecimentos em praticas que possam contribuir para um melhor desempenho,
auxiliando na aquisicdo de vantagem competitiva (BITTENCOURT; SOUZA 2003;
PERIN et al., 2006; ANDRADE et al., 2021).

No contexto contemporaneo, a aprendizagem organizacional € determinante
na producao de conhecimentos, na ampliacdo da competitividade das organizacoes e
na geracdo de inovacdo, além de ser um elemento valioso na ampliacdo do
conhecimento organizacional que se torna um fator chave na sociedade
contemporanea (BUORO; OLIVA; SANTOS, 2007; ISIDRO FILHO, 2007).

Guarido Filho e Machado-da-Silva (2001) comentam que no mundo
globalizado, caracterizado por mudancas profundas e perturbadoras em
praticamente todas as esferas da sociedade contemporanea, a aptidao
organizacional de lidar com as pressbes ambientais vem sendo valorizada
crescentemente, sendo compreendida como fator relevante para o desempenho e
para a propria sobrevivéncia organizacional. Neste contexto, portanto, a
aprendizagem organizacional passa a ser uma condicdo ndo ocasional, mas
necessidade continua e fundamental.

A relevancia desta pesquisa esta em ampliar a compreensdo sobre as
complexidades das organiza¢cfes por meio de aportes tedricos e metodologicos. No
ambito académico, o presente estudo enriquece a literatura, por fazer uma analise que

envolve dois construtos importantes no comportamento organizacional:
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Aprendizagem Organizacional e o Comportamento de Cidadania Organizacional.
Outro fator importante é, que esta relacao foi pouco estudada no meio académico.

Além do fato de ambos os construtos serem agentes ativos no processo de
mudanca, capazes de realcar a capacidade da equipe, estabelecer uma viséo
partilhada, clarificar o objetivo comum, assegurar o processo continuo do
aprendizado, entre outras tantas contribuicdes para as organizacoes e gestores.

Portanto, este estudo estimula reflex6es e oferece alternativas para problemas
associados ao ambiente das organiza¢des, quando relaciona novos conceitos e para
compreender suas implicagBes praticas, podendo contribuir para o desenvolvimento
do ser humano nas organizacfes (DAVID, 2004; ANDRADE et al., 2021).

A contribuicdo pratica deste estudo se justifica pelos resultados as
organizacdes sobre suas praticas de gestdo de pessoas, redirecionando seus
esforcos para o desenvolvimento e manutencdo de um ambiente organizacional que
favoreca a disseminacdo dos atos de Aprendizagem Organizacional, bem como o
Comportamento de Cidadania Organizacional, e acredita-se que estes
comportamentos e atitudes podem contribuir para efichcia e o desempenho das

organizagoes.

1.4 ESTRUTURA DA DISSERTACAO

Com a intencdo de atingir os objetivos estipulados, torna-se necessario
apresentar as partes que compdem esta dissertacdo. No primeiro capitulo é
apresentada a introducédo, por meio de uma perspectiva geral dos temas a serem
estudados, com a definicdo do problema de pesquisa, com a delimitacdo do objetivo
geral e dos objetivos especificos e a justificativa para a realizacdo do estudo.

No segundo capitulo, apresenta-se a fundamentacéo tedrica dos temas de
estudo, que embasam e sustentam esta pesquisa, divididos em duas tematicas
centrais: Comportamento de Cidadania Organizacional (CCO) e Aprendizagem
Organizacional (AO).

No terceiro capitulo, apresenta-se os procedimentos metodologicos adotados,
no que tange a abordagem, natureza, tipo de pesquisa, técnicas de coleta e
estratégias de andlise dos dados.

No quarto capitulo, apresenta-se os resultados e discussdes obtidos e por fim

no quinto capitulo séo apresentadas as consideracoes finais.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo sdo expostas a fundamentacdo tedrica adotada para a
realizacdo da pesquisa. Inicialmente apresentam-se as principais teorias, na qual é
abordada a origem, perspectivas, conceitos, modelos e dimensfes e os antecedentes
do construto Comportamento de Cidadania Organizacional.

Em seguida, apresentam-se as discussdes sobre a Aprendizagem
Organizacional bem como a base tedrica abordando o0s principais conceitos e

dimensdes do construto.

2.1 COMPORTAMENTO DE CIDADANIA ORGANIZACIONAL

O principio dos estudos sobre CCO datam das pesquisas realizadas por
Bernard (1938), que inovou ao apresentar uma teoria que conceituava as
organizacdes como sistemas de cooperacdo operados por recursos humanos
(VERCHAI; LANER, 2008). A visdo de Bernard (1938) enfatizava o0s grupos
naturalmente formados dentro das organizacdes, as comunicacdes ascendentes, a
autoridade a partir da base e os gestores de recursos humanos como forgas de coesao
e integracao.

Seguindo esta linha de pensamento, Katz e Kahn (1978) foram pioneiros em
observar o trabalhador como um “cidadao organizacional”. Segundo eles, os eventos
cooperativos nao prescritos formalmente teriam origem no vinculo estabelecido por
meio de um processo de cidadania firmado entre o empregado e a organizagao,
lembrando assim que o individuo pertence, exerce direitos e possui obriga¢des para
com a organizacao (KATZ; KAHN, 1978).

No inicio dos anos 80, diversos pesquisadores comegaram a se interessar em
“‘conhecer as razdes pelas quais alguns trabalhadores realizam atividades além
daquelas descritas pelos seus cargos, enguanto outros se limitam a realizar somente
as prescritas nos contratos formais de trabalho” (BASTOS; SIQUEIRA; GOMES,
2013, p. 79), instigados pelas pesquisas feitas por Organ (1977,1988), Bateman e
Organ (1983) e Smith, Organ e Near (1983), os primeiros a de fato inserir o termo
“‘comportamento de cidadania” na literatura cientifica.

Segundo Organ (1988), a cidadania organizacional poderia ser conceituada

como o comportamento individual discricionario, ndo direta ou explicitamente
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reconhecido pelo sistema formal de recompensas e que no seu conjunto promove 0
eficaz funcionamento da organizagdo. Apos uma reavaliagéo conceitual, Organ (1997)
apresenta uma nova definicdo para o CCO, passando a compreendé-lo como um
desempenho contextual que fortalece o ambiente social e psicologico onde verifica-se
a acdo da tarefa. Para o autor (1997), os comportamentos discricionarios nao podem
ser impostos como obrigacdes, nem mesmo o individuo pode ser recompensado por
ter tomado esse tipo de atitude colaborativa, trata-se de um comportamento que
advém de uma escolha pessoal. Essa perspectiva associa-se ao construto elaborado
por Borman e Motowidlo (1997), no qual o CCO é definido como um conjunto de
comportamentos interpessoais e espontaneos que suportam o contexto social e
motivacional onde o trabalho organizacional é executado.

As pesquisas mais recentes apontam as vantagens de uma abordagem mais
sutil no que se refere a conceituacdo do CCO, considerando que ha uma diferenca na
percepcao dos colaboradores em relacdo ao exercicio do seu papel ou extra papel
nas organizacoes (KAMDAR et al. 2007; VAN DYNE et al. 2006; ANDRADE et al.
2021) e as vezes esses comportamentos podem ser recompensados pelas
organizacdes, através de avaliacbes de desempenho, promog¢des ou reconhecimento
(MARINOVA; MOON; VAN DYNE, 2010).

Apesar dessas descricdes gerais, ndo ha um consenso entre pesquisadores
sobre as definicbes constitutivas e operacionais da cidadania organizacional, o que
gera questionamentos acerca de sua conceituacao e dimensionalidade, ou seja, falta
um acordo minimo quanto a forma como se estrutura tedrica e empiricamente
(BASTOS; SIQUEIRA; GOMES, 2013).

A relacao do conceito de CCO com outros construtos que possuem similaridade
gera diversas teses. Por essa razdo, o proximo subcapitulo embasa teoricamente
esses conceitos, pontuando as diferencas e encontrando suporte dentro dos estudos
acerca do Comportamento de Cidadania Organizacional.

2.1.1 Comportamento de cidadania e construtos similares

O conceito de CCO refere-se ao ambiente organizacional, considerando o
comportamento dos funcionarios para com seus colegas ou com a propria
organizacdo. Diante disso, destacam-se alguns comportamentos com conceitos

similares a do Comportamento de Cidadania Organizacional.
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O comportamento pré-social, é caracterizado por Brief e Motowildo (1986),

como atitudes facultativas que privilegiem o bem-estar da organizagao, essas acoes
podem estar previstas no cargo ou serem compostas por gestos voluntarios, como
ajuda aos colegas buscando o bem comum. Os autores elencam trés premissas para
que o comportamento seja caracterizado como pré-social: pronunciado por qualquer
individuo pertencente a organizacgédo, direcionado de forma clara para o receptor e
efetuado com a finalidade de proporcionar o bem-estar.
Os comportamentos pro-sociais ndo precisam necessariamente ter impacto direto na
organizacao, eles podem ser acdes de ajuda a um colega de trabalho que esteja
passando por um problema familiar, na condicdo de que esse gesto se dé no ambiente
organizacional (ORGAN;PODSAKOFF; MACKENZIE 2006). Desse modo, Siqueira
(2001) caracteriza o comportamento pro-social como atos que enaltecem
positivamente o convivio, engrandecendo o sistema organizacional, pois engloba os
elementos de cooperacdo e sugestdo criativa. O conceito de comportamento pro-
social difere do Comportamento de Cidadania Organizacional, a medida que pode
conter comportamentos previstos nas fun¢des dos individuos (GOMES et al., 2014).

Por conseguinte, Pearce e Gregersen (1991) elaboraram um estudo sobre os
comportamentos extrapapael, sendo que a conceituacdo apresentada por esses
autores é ténue com a definicdo de Comportamento de Cidadania Organizacional. Os
comportamentos extrapapel sdo atitudes desempenhadas de forma voluntaria que
extrapolam o0s requisitos exigidos pela organizacdo e que, de forma positiva,
beneficiam a organizagdo como um todo (ORGAN, 1997).

Existem algumas direcbes quanto ao conceito do comportamento extrapapel e
do que é classificado como uma atividade obrigatéria, tendo em vista que a
compreensao do que faz parte do papel, depende da definicdo de cada organizacao,
em determinada empresa, uma funcao pode ser considerada extrapapel enquanto em
outra é reconhecida como pertencente ao trabalho formal. (CARPENTER; BERRY;
HOUSTON, 2014). Fazem parte do escopo de Comportamentos Extrapapel:
proatividade em ajudar, aceitar ser ajudado, ter espirito colaborativo, propor ideias
construtivas e inovadoras, além de dar sugestdes para melhorias (ORGAN, 1997).

A pesquisa de Alparslan e Can (2015), identificou os antecedentes do
comportamento extrapapel dos soldados que trabalham no exército sem pretensédo de

continuar ali e com a minima expectativa financeira, apenas preenchendo o tempo
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necessario de obrigacdo formal, o estudo identificou que os comportamentos
extrapapel evidenciados estdo fundamentalmente relacionados a amizade.

Ja4 o comportamento de espontaneidade, para Katz (1964), diz respeito as
acdes: cooperar com 0s outros, proteger a organizagao, dar sugestdes construtivas e
auto-desenvolver. George e Brief (1992) propuseram uma estrutura para o construto,
considerado como principal antecedente do modelo o animo. De acordo com a
percepcdo dos autores, quando um colaborador esta animado, a propensdo de
desempenhar atitudes de ajuda, o que instiga gestos de coleguismo, fazendo com que
ele se sinta bem ap0s esses atos e propague positivamente a imagem da empresa
(GOMES et al., 2014). A Espontaneidade Organizacional pode casualmente ser
recompensada de modo formal, por exemplo, ao integrar ideias inovadoras (NEVES;
PAIXAO, 2014).

Para Porto e Tamayo (2003), ha similaridades entre os construtos “Cidadania
Organizacional e Espontaneidade Organizacional”’, contudo ainda ndo foram
formalizados cientificamente instrumentos capazes de corroborar esta ideia.

Verifica-se que existem varios termos com definicdes similares ao conceito de
Comportamento de Cidadania Organizacional. Embora exista uma literatura que
busca evidenciar as caracteristicas dos construtos que se propdem avaliar as
diferencas entre o conceito de Comportamento de Cidadania Organizacional, as
funcdes desempenhadas pelas pessoas nas organiza¢des sdo mutaveis e englobam
negociacdes entre os colaboradores e seus superiores (MORRISON, 1994). Diante
disso, emerge também o crescente interesse dos pesquisadores em compreender as
dimensbes do Comportamento de Cidadania Organizacional, que sera abordado na

préxima subsecao.

2.1.2 Dimensbes do comportamento de cidadania organizacional

As dimensfes ou fatores constituintes do CCO tém sido caracterizadas de
diferentes formas, incluindo desde estudos com duas dimensdes, como o estudo de
Smith et al. (1983) que apresenta as dimensdes Altruismo e Consciéncia Geral, até
0S que atribuem sete dimensdes, como é o caso do estudo de Podsakoff et al. (2000).
Podsakoff et al. (2000), realizaram um estudo que permitiu caracterizar sete

dimensdes do CCO:
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a) Altruismo: Acdes voluntarias de trabalhadores, utilizadas para ajudar os
colegas na prevencéo e na superacdo de problemas dentro da organizagdo ou na
realizacdo de tarefas;

b) Esportivismo: Abster-se de reclamar sobre assuntos triviais e potencializar
pequenos problemas que podem conduzir a tensédo desfavoravel no local de trabalho;
C) Lealdade organizacional: Promocao da imagem da organizagdo com entidades
externas, protecdo e defesa da organizacdo em face de ameacas externas e a
manuten¢do do comprometimento mesmo sob condi¢ces desfavoraveis;

d) Obediéncia: Internalizacdo e aceitacdo das regras adotadas pelo sistema
organizacional, regulamentos, procedimentos;

e) Virtude civica: Participagcdo organizacional, preocupacdo com os interesses da
empresa. Revela o nivel de fidelidade a organizacéo, representada pela participacao
dos trabalhadores nas reunides, encontros e atividades organizacionais;

f) Iniciativa individual: Atitudes voluntarias de criatividade e inovacdo com a
finalidade de melhorar a execucdo das préprias tarefas e o desempenho
organizacional, persisténcia do entusiasmo no exercicio do préprio cargo;

9) Autodesenvolvimento: Comportamentos voluntarios para melhorar o
desempenho pessoal, através do desenvolvimento de competéncias, aptidées e
aquisicao de conhecimentos que promovam o desenvolvimento individual.

No Brasil, o CCO foi concebido por Siqueira (1995; 2003), que seguiu uma linha
diferente das adotadas até entéo, a primeira preocupacao da autora foi a de idealizar
a teoria do critério comportamental, com base nas trocas sociais. As trocas sociais
segundo Bastos, Siqueira, Gomes, (2013), podem ser entendidas como “atos de troca
social oferecidos voluntariamente pelos trabalhadores as organizagbes”, estes
consistiriam em gestos espontaneos, isentos de prescri¢cdes legais, que resultariam
em uma relacdo social para com a organizacdo, com possiveis retribuicbes por parte
da organizacao, descartando assim a possibilidade de que os gestos de CCO tenham
natureza altruista (SIQUEIRA, 2003). Siqueira (1995) aponta o CCO como um
conjunto de acdes, apontadas por Katz e Kahn (1978) como integrantes do
comportamento inovador e espontaneo.

A primeira versao da ECCO foi construida e validada por Siqueira em 1995; ela
utilizou como base a perspectiva teorica das cinco classes do comportamento
inovador e espontaneo apontadas por Katz e Kahn (1978), como atos extra papel —

cooperacao com os demais membros do sistema; acdes protetoras do sistema ou
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subsistema; sugestdes criativas; autotreinamento; e criacdo de clima favoravel para a
organizagdo no ambiente externo — indispensaveis a consecucdo da efetividade
organizacional. Em 2011 foram realizados novos estudos visando melhorar a precisao
de suas cinco dimensfes e aplicar métodos atuais que estdo sendo usados no
processo de construcdo e validacdo de medidas do comportamento organizacional,
apos os resultados, pode-se apresentar a ECCO como uma medida multidimensional
constituida por trés fatores (dimensdes) precisos e concisos (BASTOS; SIQUEIRA,;
GOMES, 2013). As novas dimensdes e definicbes da ECCO podem ser verificadas na
Tabela 1.

Tabela 1 — Dimens6es, Definicdo e Itens da ECCO.

Dimens&o Definic&o | ltens
Sugestdes criativas Acdes que contém prop_osta~s inovadoras para a 3.4.7.8¢e10
organizagao
Divulgacédo da imagem Acdes no ambiente externo que divulgam as 1,6,11,12e€
organizacional gualidades da organizacao. 14
Cooperacdo com os Acdes de oferta de ajuda e de apoio aos colegas de 25 9e13
colegas trabalho na organizacao. T

Fonte: Elaborada a partir de Bastos, Siqueira, Gomes, (2013).

Torna-se preciso compreender as perspectivas tedricas com relacdo aos
antecedentes de CCO. Diversas pesquisas constataram como principais
antecedentes de CCO o comprometimento organizacional, a lideranca, justica
organizacional e a satisfacdo no trabalho (BATEMAN; ORGAN, 1983; PODSAKOFF
et al., 2000; PODSAKOFF et al., 2009; MOON et al., 2008; TANG; TANG, 2012; LEE;
KIM; KIM, 2013; TUNG; CHEN; SCHUCKERT, 2017). Nessa linha trabalha-se com
caracteristicas de personalidade, atitudes, percepcbes de papel, competéncias e

aptidées, caracteristicas das tarefas, que séo elucidados no préximo tépico.

2.1.3 Antecedentes do comportamento de cidadania organizacional

Diversas pesquisas buscaram identificar quais sao os antecedentes do CCO,
visando descobrir quais fatores estimulam os comportamentos de cooperagcao entre
colaboradores e 0 que os faz exercer atividades que ndo estado descritas como suas
obrigagbes (ROSSATO, 2021).
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A satisfacdo no trabalho esta entre os construtos que mais se sobressaem
neste quesito, pois, quanto mais satisfeito um colaborador estiver mais propenso a
ajudar seus colegas ele estara, € o que a Teoria das Trocas Sociais sugere. Além
disso, a literatura demonstra que a rotatividade e as tensfes nos ambientes de
trabalho diminuem quando os colaboradores estdo satisfeitos. Bilgin et al. (2015),
sugerem que uma boa comunicacdo também contribui para a satisfacdo, e a
satisfacdo por sua vez demostra relacdes positivas com o CCO.

Referente ao comprometimento organizacional este € abordado com uma
perspectiva mais atitudinal, caracterizado como a relacdo entre o trabalhador que esta
disposto a desempenhar esforgcos em prol da organizagédo, apresentando crencgas e
concordancia com relacao aos objetivos de manter-se membro da mesma (ORGAN,;
RYAN, 1995; LAVELLE et al., 2010). O comprometimento organizacional é um
antecedente preponderante do CCO, pois, 0 aspecto afetivo que se refere a relacdo
emocional positiva com a organizagao e seu desejo de permanecer nela; o aspecto
normativo que esta relacionado as normas, valores e principios da organizacéo; e o
aspecto instrumental que se refere as questdes econdmicas e aos custos de
permanecer na organizagdo se relacionam positivamente com o CCO
(MONTENEGRO et al., 2022).

No estudo realizado por Fernandes e Ribeiro (2019), o objetivo foi analisar a
influéncia do comprometimento afetivo e do suporte organizacional e social sobre o
CCO na perspectiva de servidores publicos de uma instituicdo federal de ensino.
Como resultado, os autores constataram que o CCO ¢é influenciado mais fortemente
pelo comprometimento afetivo do que pelo suporte organizacional e social.

Considerando a lideranca, esta menciona que o lider possui um papel crucial
para o ajuste individuo-organizacdo, pois, este é responsavel por desenvolver um
conjunto de competéncias para influenciar e incentivar os trabalhadores a
demonstrarem comportamentos de cidadania (ORGAN; RYAN, 1995; LEE; CHO,
2018). Luu (2019), em sua pesquisa, apresentou uma relagéo positiva entre lideranca
servidora, CCO e sustentabilidade.

No que se refere a justica organizacional, as percepc¢des de justica apontam
trés principais componentes em relacdo a esse antecedente, justica distributiva,
processual e interacional, onde a justica de procedimentos torna-se mais influente que
a justica distributiva (GREENBERG; COLQUITT, 2006; FASSINA; JONES;
UGGERSLEV, 2008; LEE; KIM; KIM, 2013). Segundo Moon et al. (2008), quando uma
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organizagdo é considerada justa, os trabalhadores tendem a dedicar mais esforgos
para seu trabalho na organizacao para melhorar seu desempenho.

Alguns estudos mais recentes, identificaram novos antecedentes de CCO
como: aspectos éticos, feedback positivo e satisfacdo no ajuste trabalhador-cliente,
este Ultimo possuindo relagdo direta ndo somente com a satisfacdo do trabalhador,
mas também do cliente (CHEN; KING, 2018). Os aspectos éticos, segundo Rego
(2002), séo os antecedentes menos estudados no que se refere ao contexto de CCO;
além disso, os aspectos éticos sdo definidos como um constituinte da cultura
organizacional (OLSON, 1995).

O estudo realizado por Haider, Heredero e Ahmed (2019) sugere que 0 uso do
feedback positivo corresponde a uma fonte de promocdo da autoestima do
trabalhador, gerando um impacto sobre o CCO.

Kang e Jang (2019), por sua vez, relatam que quando os colaboradores
experimentam comportamentos de cidadania, estes desenvolvem sentimentos
positivos sobre seu emprego e o local de trabalho, resultando em maiores
contribuicdes e esforcos além dos critérios formais de suas atribuicbes. Buscando

visualizar os antecedentes do CCO de forma mais clara elaborou-se a Figura 1.

Figura 1 — Antecedentes do CCO

Feedback
Positivo

Satisfacao
Trabalhado
r-Cliente

Satisfagdo

Compromet
imento
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Lideranga

Fonte: Elaborado pela autora.
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Para o presente estudo, optou-se por utilizar a ECCO, por acreditar que se
encaixa no contexto a ser investigado. A presente pesquisa também se propfe a
progredir nos conhecimentos tedricos e empiricos, perante uma perspectiva conjunta

com o construto da aprendizagem organizacional, abordado a seguir.

2.2 APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL

Wenger (2008) relata que existem varios tipos de teorias de aprendizagem, e
que cada uma € responsavel por enfatizar diferentes aspectos e atender a distintos
propasitos.

Entretanto, deve-se destacar duas abordagens que se sobressaem quando
falamos do construto aprendizagem, a “aprendizagem organizacional’ e
“organizagdes que aprendem”. Tsang (1997, p. 75) explica que “a aprendizagem
organizacional é um conceito usado para descrever certos tipos de atividade que
ocorrem em uma organizagdo, enquanto organizagcdes que aprendem referem-se a
um tipo de organizacao em si”. Senge (1990) explica que organizacfes que aprendem
e expandem continuamente a sua capacidade de criar, no futuro sdo capazes de
superarem as dificuldades, de reconhecerem as ameacas e de obterem novas
oportunidades. Porém, Tsang (1997) explica que as contribuicbes prescritivas, caso
das organizacfes que aprendem, ndo oferecem bases sustentaveis e rigor cientifico
gue possibilite o desenvolvimento de concepcdes tedricas. Diante disso, € relevante
ressaltar que nesta pesquisa utilizar-se-4 a abordagem relativa a aprendizagem
organizacional.

Dodgson (1993) explica que o conceito de aprendizagem organizacional se
refere as formas como as empresas constroem e organizam conhecimentos e rotinas
em torno de suas competéncias dentro da sua cultura, e como se adaptam e
desenvolvem eficiéncia organizacional, melhorando assim o0 uso dessas
competéncias. Sendo assim, a aprendizagem no contexto organizacional é
influenciada por a¢des, bem como pela cultura organizacional, uma vez que diferentes
realidades levam os individuos a interpretar as mesmas questdes de formas distintas
(ANTONACOPOULOU, 2001). Dessa forma, o autor apresenta uma lista de fatores
gue facilitam a aprendizagem no ambiente organizacional, apresentados no Quadro
1
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Quadro 1 — Fatores Facilitadores a Aprendizagem dos Individuos na organizacao

Fatores que facilitam a aprendizagem

Encorajar os gerentes a identificar suas préprias necessidades de aprendizagem

Rever regularmente o desempenho e a aprendizagem

Encorajar os gerentes a estabelecer metas de aprendizagem para si proprio

Proporcionar feedback tanto em desempenho, como em aprendizagem

Rever desempenho dos gerentes no que se refere ao desenvolvimento de outros
nciondrios

Assistir aos gerentes a perceber as oportunidades de aprendizagem no trabalho

Proporcionar novas experiéncias, com as quais 0s gerentes possam aprender

Proporcionar ou facilitar o uso de treinamento na situacdo de trabalho

Tolerar alguns enganos

Encorajar a reviséo e o planejamento de atividades de aprendizagem

Desafiar as maneiras tradicionais de fazer as coisas

VVVVVVZVVYVY

Fonte: Adaptado de Antonacopoulou (2001, p. 267).

Antonacopoulou (2001) enfatiza ainda que da mesma maneira que um contexto
organizacional edificador facilita a aprendizagem, a estrutura organizacional, a cultura
e 0s sistemas de comunicacdo podem atuar como barreiras a aprendizagem. A
aprendizagem organizacional tem como principio basico o desenvolvimento constante
de estratégias e procedimentos para que a organizacdo atinja assim melhores
resultados (BITTENCOURT, 2002). Segundo Perin (2006), a aprendizagem
organizacional pode ser entendida como uma resposta as mudancas enfrentadas
pelas empresas, para desenvolver a capacidade de aprender continuamente a partir
das experiéncias organizacionais e traduzir esses conhecimentos em préticas que
contribuam para melhorar o desempenho, resultando assim em uma empresa mais
competitiva. Desta forma, a aprendizagem torna-se um importante conceito para
entender como as organizacfes evoluem e se adaptam a ambientes de mudanca
(ANTONELLO 2005).

Crossan, Lane e White (1999) ressaltam que a aprendizagem organizacional €
um processo dinamico, visto que a aprendizagem ocorre a todo o momento e em todos
0s niveis da organizagéo, e também porque institui uma espécie de inquietude entre
a assimilacdo de novos conhecimentos e 0 uso dos que ja foram internalizados pela
organizacao.

Na literatura sobre a aprendizagem organizacional um topico recorrente € a
tipologia proposta por Argyris e Schon (1996). Os autores consideram a existéncia de

trés niveis para a aprendizagem organizacional:
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a) O single loop learning ou aprendizagem de circuito simples, envolve a deteccao
e correcao de erros, quando o erro € detectado e corrigido permite a organizagédo
continuar com sua atual politica ou atingir seu objetivo;

b) O double loop ou aprendizagem de circuito duplo, consiste em um processo
mais cognitivo, ocorre quando o erro € detectado e corrigido de maneira que envolva
a modificacdo das normas e objetivos de uma organizacao;

c) E o deutero learning, que envolve a discussédo e reflexdo sobre contextos
anteriores. Assim 0os membros da organizacao descobrem o que fizeram que facilitou
ou inibiu o aprendizado, eles entdo criam novas estratégias, produzem essas
estratégias e, avaliam e generalizam o que produziram.

Seguindo esta linha, Fiol e Lyles (1985) destacam quatro fatores contextuais
(Figura 2) que afetam a probabilidade de ocorréncia da aprendizagem organizacional:
a existéncia de uma cultura empresarial propicia a aprendizagem; uma estratégia que
permite flexibilidade; uma estrutura organizacional que permita tanto inovagédo quanto
aguisicdo de novos conhecimentos; e 0 ambiente, que se for demasiado complexo e
dindmico para a organizacdo pode ocasionar uma sobrecarga e bloquear a
aprendizagem, ou por outro lado uma demasiada estabilidade dentro de uma
organizacdo também pode ser disfuncional, gerando a inércia organizacional. Os
autores destacam que esses fatores possuem um relacionamento circular com a
aprendizagem na medida em que eles a criam e reforcam, sdo também resultados da

prépria aprendizagem organizacional.

Figura 2 — Elementos que Influenciam a Aprendizagem Organizacional

Seguranga
EFmpenho

APRENDIZAGEM
ORGANIZACIONAL

Flexibilidade
Sociais ¢
Melas e Politicos
Objetivos

lecnoldgicos

Fonte: Elaborado com base em Fiol e Lyles (1985).
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Goh e Richard (1997), relatam que um dos maiores problemas da
implementag&o da aprendizagem organizacional esta na dificuldade de mensurar a
capacidade de aprendizagem organizacional existente, pois, segundo os autores,
mensurar a aprendizagem organizacional propriamente é, provavelmente, impossivel.
Os instrumentos para medir a capacidade de AO, baseiam-se na literatura prescritiva
para determinar as dimensées ou fatores facilitadores da Aprendizagem
Organizacional (GOH; RICHARDS, 1997). O Quadro 2 resume algumas das

caracteristicas das escalas de Aprendizagem Organizacional.

Quadro 2 — Caracteristicas das escalas que medem a capacidade de Aprendizagem Organizacional

Instrumento de mensuracéo da
Aprendizagem Organizacional
Escala de levantamento da Aprendizagem
Organizacional (21 itens)
Hult e Ferrell (1997) Escala_ d_e capa_mdade de Aprendizagem
Organizacional (23 itens)
Tannenbaum (1997) Escala de Ambiente de Aprendizagem (69 itens)
Hult et al. (2000) Escala_ d_e Capa_mdade de Aprendizagem
Organizacional (17 itens)
Watkins e Marsick (2003) Questllona_rlo das Dmensoes de Aprendizagem
Organizacional (43 itens)
Jerez-GOmez, Céspedes-Lorente e Valle- | Escala de Aprendizagem Organizacional (16
Cabrera (2005) itens)
Chiva, Alegre e Lapiedra (2007) E:lad,pi?g:]ds?de de Aprendizagem Organizacional

Autores

Goh e Richards (1997)

Fonte: Elaborado com base em Horbe 2016.

Héa duas perspectivas principais que diferenciam seus objetivos e dimensdes:
a primeira perspectiva busca determinar se o processo de aprendizado esta sendo
realizado, os instrumentos adotados nessa perspectiva sdo organizados de acordo
com cada uma das fases do processo de Aprendizagem Organizacional, na tentativa
de determinar a existéncia dessas fases dentro da organizacdo, cada uma dessas
fases é tida como dimensdes da escala. A segunda perspectiva tem como objetivo
determinar a propenséo ou a capacidade de Aprendizagem Organizacional. De forma
gue, os instrumentos sédo organizados de acordo com os principais facilitadores da
Aprendizagem Organizacional, os quais sdo tomados como dimensdes (CHIVA,;
ALEGRE; LAPIEDRA, 2007).

Diante disso, Goh e Richard (1997) propuseram identificar as diversas

maneiras por meio das quais algumas organiza¢gOes aprendem como sobreviver e se
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adaptar a condi¢gOes diversas. Para tanto os referidos autores desenvolveram um
estudo que uniu diversos elementos e caracteristicas presentes na literatura da
aprendizagem organizacional e resultou no desenvolvimento de um instrumento de
pesquisa, o Organizational Learning Scale (OLS). Esse instrumento foi desenvolvido
com base em cinco dimensdes de caracteristicas e praticas gerenciais favoraveis a

aprendizagem organizacional identificadas pelos autores. No Quadro 3 é possivel

verificar as principais caracteristicas identificadas pelos autores.

Quadro 3 — Dimens&es dos Fatores ou Praticas de Gestdo Potencializadoras da Aprendizagem

Organizacional

DIMENSOES

DEFINICAO

CARACTERISTICAS E/OU
PRATICAS DE GESTAO

Clareza de Proposito e
Misséo

Relativo ao grau de
entendimento que 0s
funcionérios possuem da
misséo e dos propdsitos da
organizagdo e de como eles
podem contribuir para seu
alcance.

Compreensao do proposito da
organizacao;
Os funcionérios sabem como seu
trabalho pode contribuir no alcance
das metas organizacionais.

Empowerment e
Comprometimento da
Lideranca

Refere-se ao papel do lider
na organizacéo na promogao
de um clima de
aprendizagem e de uma
cultura de mudanca, através
do seu comportamento.

Proporcionar feedback;
O gestor deve:

Estar aberto a criticas;
Admitir erros de forma construtiva;
Permitir que os funcionarios
participem das decis6es assumindo
0s alguns riscos.

Experimentag&o

Diz respeito ao grau de
liberdade dos funcionarios
em experimentar novos
processos e métodos de
trabalho.

Suporte e encorajamento para o

desenvolvimento de processos

inovadores e novos métodos de
trabalho.

Transferéncia de
Conhecimento

Permite que os funcionarios
aprendam uns com 0s outros
bem como por meio de
experiencias e
conhecimentos vindos de
outras organizacdes.

Capacidade da organizacdo em
transferir o conhecimento entre os
departamentos bem como capta-lo

em ambiente externo.

Times de Trabalho e
Resolucao de Problemas em
Grupo

Correspondem ao nivel de
trabalho em grupo na
organizacgéo para resolucao
de problemas e criacao de
ideias inovadoras.

A estrutura e os sistemas da
organizacgdo encorajam o trabalho
e a resolucao de problemas em

grupo.

Fonte: Santos (2009, p.51).

Para Goh e Richard (1997), a aprendizagem organizacional € vital para as

organizaces, sejam elas publicas ou privadas. Cada dimenséo do OLS pode conduzir
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a distintas intervengdes visando ao aprimoramento da capacidade de aprendizagem
da organizagéo.

O referido instrumento foi traduzido para o portugués e validado por Angelim e
Guimaraes (2003), tornando-se uma importante contribuicdo na sistematizacao de
formas de mensuracéo da aprendizagem organizacional no contexto de organizacoes
publicas brasileiras. O estudo englobou 110 organizac¢des participantes do Programa
da Qualidade no Servico Publico do Governo Federal Brasileiro, sendo este aplicado
primeiramente com o responsavel pelo processo de avaliagdo e acompanhamento da
organizacdo do referido programa, contudo das 110 organizacdes, apenas 43
responderam ao questionario, o objetivo do estudo seria validar o proprio instrumento
de pesquisa por meio de analise fatorial, para isso foi ampliado o ndmero de
respondentes, incluindo individuos que ndo eram membros das equipes de gestdo da
qualidade, assim obtiveram-se 206 questionarios respondidos.

Angelim e Guimaréaes (2003) conceberam duas variagdes para a validacao da
escala, a primeira versao indicou a solucéo uni fatorial, a segunda, estimulada pelos
autores, extraiu trés fatores: o fator 1 diz respeito a liberdade de atuacdo dos
funcionarios, o fator 2 se relaciona ao trabalho em grupo e o fator 3 que corresponde
a compreensao e compartilhamento da misséao institucional.

Os referidos autores verificaram que h& uma correlac@o positiva significativa
entre o potencial de aprendizagem organizacional e o nivel de qualidade de gestao
das organiza¢Bes. Como resultado aplicado, constata-se que o indicador de potencial
de aprendizagem organizacional pode oferecer um parametro aos gestores sobre o
nivel de aprendizagem que a organizagdo esta incentivando. A analise dessas
informacBes poderia, portanto, revelar as caracteristicas do ambiente que estéo
inibindo ou favorecendo esse processo e subsidiar o planejamento e implementacao
de acOes para ampliar a capacidade de aprendizagem na organizacdo. Destaca-se a
relevancia de favorecer processos de aprendizagem nas organizacfes para que estas
alcancem os seus objetivos, promovendo e mantendo sua competitividade frente ao
complexo e dindmico cenario contemporaneo (ISIDRO-FILHO, 2007).

Além disso, conforme Angelim e Guimardes (2003), € possivel também
identificar os fatores subjacentes aos descritos por Goh e Richard (1997),
através da replicacdo do OLS. Por esse motivo, torna-se conveniente a aplicagdo da
escala traduzida em novos contextos, a fim de verificar a configuragdo dos fatores

extraidos.
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Dessa forma, o instrumento traduzido por Angelim e Guimardes (2003) sera
utilizado na presente pesquisa, por acreditar que ele melhor se encaixa nos objetivos
da investigacdo, visto que este instrumento auxilia na analise do nivel de

aprendizagem gue a organizacao esta incentivando.

2.3ESTUDOS ANTERIORES

A analise realizada neste item parte da seguinte pergunta: Quais as producdes

cientificas publicadas nos ultimos 5 anos que possuem como tema a relacéo entre o
Comportamento de Cidadania Organizacional e Aprendizagem Organizacional?
A estratégia de identificacdo e selecdo dos estudos foi a partir da busca de
publicacdes na base de dados Web of Science (WOS), realizadas durante os meses
de janeiro de 2022 e fevereiro de 2022, sendo acessada atraveés do link disponibilizado
pela Biblioteca Central da Universidade Federal de Santa Maria (UFSM).

Os artigos foram selecionados utilizando-se os seguintes critérios: dominio de
pesquisa Social Sciences or Arts Humanities; bases de dados WOS, Scielo, RSCI,
tipos de documentos artigos; todas as categorias de artigo (original, revisdo de
literatura, reflexéo, atualizacao, relato de experiéncia); artigos com resumos e textos
completos disponiveis para analise; artigos publicados nos idiomas portugués, inglés
e espanhol; anos de publicacdo 2017 a 2022. O recurso utilizado na pesquisa foi a
expressao “termo exato”. Nenhum resultado foi encontrado, mesmo aumentando o
periodo temporal para 10 anos.

A pesquisa mais préxima ao tema aqui estudado encontrada foi realizada por
Lin e Lee (2017) que teve como objetivo examinar a influéncia da aprendizagem
organizacional sobre o comportamento inovador dos trabalhadores, assim como,
propor o efeito de mediacdo do Engajamento no Trabalho entre a relagdo de
aprendizado organizacional e o nivel de comportamento inovador; para iSSO 0S
autores realizaram uma pesquisa através de um exame cruzado com 21 empresas.
Os resultados empiricos indicaram que o Engajamento no Trabalho é mediado pela
relacdo entre a aprendizagem organizacional e os comportamentos de inovacéo. Além
disso, os autores descobriram que o Engajamento no Trabalho também desempenha
um papel mediador entre a aprendizagem e a geragcédo e implementacdo de ideias
inovadoras. Por fim, como conclusdo da pesquisa 0s autores sugerem que 0S

gerentes devem aproveitar a cultura da aprendizagem para aprimorar o Engajamento
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no Trabalho de seus trabalhadores, o que poderd resultar também no
desenvolvimento de pensamentos inovadores.

Nos meses de agosto e setembro de 2022 a busca foi refeita, no entanto nédo
houve nenhuma nova pesquisa encontrada na base de dados que pudesse colaborar

com o objetivo do presente estudo.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo, apresenta-se o método utilizado no estudo a fim de alcancar os
objetivos propostos. Define-se e justifica-se o0 método, apresenta-se o instrumento de
pesquisa e os modelos de pesquisa utilizados para este estudo, além da amostra de
pesquisa e da estratégia de coleta de dados.

3.1 ESTRATEGIAS DE PESQUISA E METODOS ADOTADOS

Esta pesquisa buscou analisar a relacédo entre a aprendizagem organizacional
e 0 comportamento de cidadania organizacional na perspectiva dos colaboradores de
uma empresa do setor aéreo brasileiro. Para tanto, a escolha correta da estratégia de
pesquisa é imprescindivel para o planejamento do estudo de acordo com o seu
propasito, quer ele seja exploratorio, experimental ou descritivo (YIN, 2001).

De acordo com Trivifios (2007), o carater descritivo tem como principal objetivo
informar o pesquisador sobre situacfes, fatos, acbes ou comportamentos da
populacdo analisada, mapeando a distribuicAo de um fendmeno. Para Sampieri,
Collado e Lucio (2006) a descricdo das caracteristicas da populacéo sera possivel por
meio da mensuracdo e avaliacdo dos dados coletados sobre diferentes aspectos,
dimensdes ou componentes do fenbmeno a ser estudado. Malhotra (2012)
complementa o exposto, evidenciando que a pesquisa descritiva apresenta as
caracteristicas e percepcdes em relacdo a determinado fato ou objeto, bem como
determina em que grau estdo associadas as variaveis em estudo, descrevendo a
realidade como ela é, e trazendo um novo conhecimento a respeito do tema ao meio
académico. Assim, este tipo de estudo tem como objetivo compreender os fatos e
fenbmenos de determinada realidade e estabelecer as relacfes entre as variaveis
estudadas, além de descrever as caracteristicas e fungdes dos individuos que compde
a amostra, a fim de fornecer informacoes claras e objetivas para chegar a resultados
mais confiaveis. Considerando-se estes argumentos, a pesquisa desenvolvida nesta
dissertacdo se caracteriza como um estudo de natureza descritiva.

Desenvolveu-se uma pesquisa de abordagem quantitativa para medir variaveis
predeterminadas. Conforme Vergara (2006), esse tipo de pesquisa procura mensurar
os dados e generalizar os resultados para a populacéo estudada. Na viséo de Oliveira

(1999), é uma abordagem bastante utilizada em pesquisas nas quais se procura
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descobrir e classificar a relacdo entre variaveis. Richardson (1989), relata que em uma
pesquisa quantitativa predomina uma abordagem que possui uma metodologia a qual
impde uma estrutura pré-determinada ao respondente, diminuindo a heterogeneidade
da coleta de dados e, assim, dando mais confiabilidade aos resultados.

Pode-se descrever a estratégia de pesquisa survey, como a obtencao de dados
ou informacgfes sobre caracteristicas, acdes ou opinides de determinado grupo de
pessoas, indicado como representante de uma populagcdo-alvo, por meio de um
instrumento de pesquisa, normalmente um questionario (PINSONNEAULT;
KRAEMER, 1993). Assim, esta é uma pesquisa de carater quantitativo com estratégia
survey, pois fez uso de instrumentos de coleta de dados (questionarios) estruturados

aplicados a uma populacéo-alvo de uma empresa nacional do setor de aviacao civil.

3.2 DESENHO DE PESQUISA

Com a intencao de representar as interacfes analisadas, a Figura 3 apresenta

o desenho de pesquisa proposto para este estudo.

Figura 3 — Desenho de pesquisa
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Fonte: Elaborada pela autora.
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3.3 POPULACAO E AMOSTRA

O presente estudo foi realizado em uma empresa do setor aéreo civil do Brasil,
que trabalha com uma malha de mdultiplos hubs (capitais estratégicas com alto fluxo
de passageiros e voos diarios), frota diversificada e alta conectividade; possui mais
de 13 mil funcionarios e atende mais de 150 destinos. A empresa dispde de uma
Universidade para garantir treinamentos necessarios, além de um portal da
universidade online, com alguns treinamentos EAD. Para a atividade de coordenacao
global, troca de experiéncias e conhecimento entre as bases de operagao, a empresa
possui uma intranet na qual disponibiliza grande parte do material produzido no
gerenciamento de suas atividades e do conhecimento.

A populacéo total da empresa pesquisada € formada por mais de 13 mil
funcionarios; contudo a presente pesquisa foi realizada apenas com 0s aeroviarios,
que correspondem a aproximadamente 23% do total da empresa. Estes profissionais
sdo os funcionarios responsaveis pelas atividades em solo nos aeroportos, sendo
eles: agentes de aeroporto, coordenadores, supervisores, agentes lideres, gerentes e
agentes de rampa. Estes foram escolhidos porque estdo presentes em todos 0s
municipios de atuacdo da empresa e por constituirem o maior grupo de funcionarios
ativos atualmente.

Optou-se por ser utilizar uma amostragem nao probabilistica, por conveniéncia,
pois, segundo Hair et al. (2005), este tipo de amostragem esta relacionado a selecéo
de elementos que estejam disponiveis e que possam oferecer as informacdes
necessarias.

Importante destacar que foram considerados como critérios de inclusdo dos
respondentes: desempenhar funcdo/cargo de aeroviario; trabalhar ha pelo menos um
ano na instituicdo e consentir sua participacdo no estudo. Ja para exclusdo foram
utilizados os seguintes critérios: os profissionais que estivam em periodo de férias,
laudo, atestado, licencas ou contrato temporério, bem como 0s que ndo consentiram

sua participagao.

3.4 TECNICAS DE COLETA DE DADOS

Considerando o enfoque quantitativo, a coleta de dados foi realizada com o

auxilio de questionarios estruturados ja validados por outros estudos nacionais e
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internacionais sobre os temas de comportamento de cidadania organizacional e
aprendizagem organizacional composto por trés partes: Parte | - Dados pessoais e
ocupacionais; Parte Il -Comportamento de Cidadania Organizacional; e, Parte Il —
Aprendizagem Organizacional.

A primeira parte do questiondrio (dados pessoais e ocupacionais) composta por
4 questdes visou obter os dados de identificagdo dos respondentes, salienta-se que o
publico alvo pesquisado é composto pelos aeroviarios, estes representam todos
colaboradores que trabalham em solo e estdo ligados diretamente as rotinas
operacionais, ndo sendo relevante para pesquisa diferencia-los por cargos ou
hierarquias, visto que as perguntas foram apenas utilizadas para perfil; conforme

consta no Quadro 4.

Quadro 4 — Perguntas para identificacio do perfil dos respondentes

Perguntas Forma de abordagem
Idade Muiltipla Escolha
Sexo Muiltipla Escolha
Escolaridade Muiltipla Escolha
Periodo de atuacéo na organizacéo Muiltipla Escolha

Fonte: Elaborado pela autora.

Posteriormente, foram utilizadas as escalas de Comportamento de Cidadania
Organizacional, de Bastos, Siqueira e Gomes (2014), composta por 14 itens, e
Aprendizagem Organizacional, de Angelim e Guimardes (2003), composta por 21
itens, apresentadas no Anexo A. Foi solicitado aos participantes especificar seu grau
de concordancia com cada item, por meio de uma escala Likert de 5 pontos variando
de 1 (nunca) a 5 (muito frequente).

O questionario foi aplicado aos participantes de forma on-line pela plataforma
Google Docs. A aplicacao do questionario de forma online foi necessaria em razéo de
os respondentes estarem distribuidos por todos os estados do Pais e porque, em
funcdo da pandemia do coronavirus (COVID-19) tornou inviavel o deslocamento
presencial. A distribuicdo do questionario foi feita através do e-mail corporativo da
empresa e o questionario ficou aberto para ser respondido no periodo julho a agosto
de 2022, sendo que foram obtidas 410 respostas.

A Tabela 2, apresenta um resumo das informagdes que formaram o instrumento

de pesquisa:
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Tabela 2 — Constituicao do instrumento de pesquisa

Autor Conteudo Numero de questdes
Bastos, Siqueira e Gomes
(2014) CCO 14
Angelim e Guimaraes (2003) AO 21
- Questdes de Perfil 4
Total 39

Fonte: Elaborado pela autora.

3.5 ESTRATEGIAS DE ANALISES DE DADOS

Para analise quantitativa, os questionarios foram tabulados em uma planilha
criada no “Microsoft Excel 2013”, e, posteriormente transpostos para o “Statistical
Package for Social Sciences” (SPSS) versao 22 para execu¢ao dos testes estatisticos.
Para tanto, foram realizadas anélises descritivas (média e desvio padrdo) como forma
de identificar os perfis dos respondentes, com a intencéo de identificar o percentual
de cada uma das variaveis.

Apbs estes procedimentos, os dados referentes as escalas foram submetidos
a Analise Fatorial Exploratéria (AFE). A AFE busca identificar a estrutura das relacées
entre as variaveis pela verificacado das suas correlacdes, além de obter as dimensdes
subjacentes comuns, mais conhecidas como fatores (AVRICHIR; DEWES, 2006).
Visando identificar a confiabilidade dos fatores, foi realizado o calculo do Alfa
de Cronbach para cada fator obtido. A confiabilidade do construto representa o grau
em que uma variavel ou um conjunto de variaveis se apresenta de modo consistente
com o que se pretende medir (HAIR et al., 2005). Segundo 0os mesmos autores, para
um alfa ser considerado aceitavel deve apresentar no minimo um valor superior a
0,70.

Em seguida, para estabelecer a relacdo entre os fatores dos construtos
comportamento de cidadania organizacional e aprendizagem organizacional, foi
realizado o  coeficiente de Correlagio de Pearson que, como
explicam Hair et al. (2009), aponta a forca de associacdo entre quaisquer duas

variaveis.
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Hair et al. (2009) menciona que a Andlise Fatorial serve para analisar a
estrutura existentes de inter-relacdes entre as variaveis, trazendo a demarcacédo das
dimensdes subjacentes comuns e conhecidas que sao fatores. Assim, neste estudo,
o0 método de Analise Fatorial foi utilizado como um dos principais componentes para
andlise da variancia total dos dados, buscando encontrar estruturas comuns
(MALHOTRA, 2012).

3.6 ASPECTOS ETICOS

Buscando atender os aspectos éticos, 0 presente o projeto foi encaminhado ao
Comité de ética em pesquisa (CEP) da Universidade Federal de Santa Maria (UFSM)
em abril de 2022 e reconhecido pela Comisséo de Etica em Pesquisa (CONEP).

Para manter o rigor ético, os pesquisados tiveram acesso ao Termo de
Consentimento e Livre Esclarecido (TCLE) e ao Termo de Confidencialidade. A
participacdo dos colaboradores era facultativa, podendo haver desisténcia no decorrer
da pesquisa.

O estudo foi aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos
da UFSM em 15/04/2022, com o numero de registro Caae 55435022.1.0000.5346. A

seguir, € apresentada a analise dos resultados obtidos no presente estudo.
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

O presente capitulo abrange os resultados do estudo, que estéo justapostos
com os objetivos elencados no capitulo da introdugéo. Desse modo, posteriormente a
andlise da amostra, estes resultados foram refletidos, de acordo com as secdes a
sequir.

Assim sendo, a primeira secao buscou caracterizar o perfil sociodemografico
dos colaboradores. A segunda procurou identificar o Comportamento de Cidadania
Organizacional enquanto a terceira visou identificar aspectos relacionados a
Aprendizagem Organizacional. J& a quarta e Ultima parte da analise estabelece as

relaces entre os dois aspectos pesquisados.

4.1 PERFIL DOS PESQUISADOS

Em relacdo a amostra pesquisada, foram investigados 410 agentes de
aeroporto pertencentes a diversas posicdes hierarquicas da empresa pesquisada. A
Tabela 3 apresenta o perfil dos pesquisados, cabe ressaltar que o tempo de vinculo a
empresa era um fator desclassificatorio e por isso ndo esté evidenciado. Além disso,
um dos formularios néo foi preenchido de forma completa, por isso também nao consta

no levantamento.

Tabela 3 — Perfil dos pesquisados

Variavel Questdes Frequéncia | Percentual

1 2

18-25 anos 95 23,2

Idade 26-33 anos 155 37,9

33 + anos 158 38,6

Total 409 100,0
2 5

Sexo Femini.no 301 73,6

Masculino 106 25,9

Total 409 100,0

Ensino Médio 104 254

Escolaridade | Ensino Superior 165 40,3

Pés Graduacéo 140 34,2
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Total 409 100,0

Fonte: Dados da pesquisa.

O grupo pesquisado foi composto por 73,6% mulheres e 25,9% homens, a
maioria com idade de 33 ou mais anos (38,6%) em seguida aparece idade entre 26 e
33 anos que correspondeu a 37,9%. Esse percentual de mulheres replica o quadro
funcional da empresa de uma maneira geral, visto que a empresa conta com
aproximadamente 63% de mulheres com idade superior a 30 anos.

Em relacdo a escolaridade, a maioria dos questionados possui 0 ensino
superior (40,3%), seguido das pessoas com pds-graduacao que representam 34,2%.
Domingos et al. realizaram uma pesquisa em 2020 para avaliar “o impacto da
pandemia na esfera trabalhista e o tempo esperado de normalizacdo na visédo
daqueles inseridos no setor aéreo”, os questionarios foram distribuidos em 36 cidades
do pais. Os autores constataram que 52,78% dos trabalhadores séo pés-graduados e
29% possuem ensino superior. Corroborando os dados obtidos na referida pesquisa,
percebe-se que no setor aéreo civil brasileiro o nivel de escolaridade é alto.

O subcapitulo 4.2 apresenta o0s resultados acerca da percepcado dos
colaboradores sobre o Comportamento de Cidadania Organizacional. Nesta etapa

serda discutido a analise fatorial e as médias das dimensdes obtidas.

4.2 PERCEPCAO DOS COLABORADORES SOBRE COMPORTAMENTO DE
CIDADANIA ORGANIZACIONAL

Considerando que o ambiente de trabalho passa por diversas alteracdes para
manter a competividade, que podem alterar as relacdes sociais (PAULI; CERUTTI,
ANDREIS, 2018), é imprescindivel que as organizacdes busquem colaboradores mais
proativos e multifuncionais, tornando-se necessario anular sistemas onde as
caracteristicas se apoiam em qualificacdes especificas e atitudes de iniciativa
individual (NEVES; CERDEIRA, 2018; SILVA; PAIVA; SILVA, 2019).

Assim, tem-se o0 Comportamento de Cidadania Organizacional que apresenta
atitudes realizadas de forma voluntaria por parte trabalhadores para com a
organizacdo, por meio de acdes espontaneas, através de atitudes extra papeéis
suscetiveis a recompensas futuras (SIQUEIRA, 2003). Com o objetivo de analisar o

Comportamento de Cidadania Organizacional praticado pelos respondentes da



46

empresa analisada, realizou-se uma analise fatorial exploratéria. Um dos objetivos da
andlise fatorial é sintetizar a quantidade de variaveis de um determinado construto a
um numero reduzido de fatores (FIGUEIREDO FILHO; SILVA JUNIOR, 2010). Os
fatores reproduzem as dimensdes que explicam o conjunto de variaveis, ao reduzir
esses dados, a analise fatorial obtém dimensdes que retratam os dados em conceitos
menores, comparando com as variaveis do modelo original (HAIR et al., 2005).

Além disso, realizou-se uma analise de confiabilidade do instrumento, utilizando
o Alfa de Cronbach. De acordo com essa analise, os valores variam entre 0 e 1, e,
quanto mais proximos de 1, melhor € a consisténcia interna do construto, que diz
respeito a extensdo dos itens que o compdem (SHAVELSON, 2009).

Para realizar a analise fatorial das variaveis do CCO de acordo com o modelo
de Bastos, Siqueira e Gomes (2014), foram usadas as 14 questdes do instrumento,
essa etapa teve como objetivo verificar as possiveis associacdes entre as variaveis,
agrupando-as em fatores comuns. O item 3 da escala de CCO “Apresento ao meu
chefe solugdes para os problemas que encontro no meu trabalho” e o item 14 “Dou
informacgdes boas sobre esta empresa para as pessoas que me perguntam sobre ela”
nao apresentaram valores significantes em suas cargas fatoriais e, portanto, ndo se
agruparam aos fatores encontrados no estudo, evidenciando que as variaveis tendem
a se comportar de maneiras distintas em diferentes contextos.

Visando confirmar a adequacao do conjunto dos dados, utilizou-se o método
estatistico denominado Kaiser-Meyer-Olkin (KMO). Segundo Lafit (1994), o resultado
deste método deve ser maior ou igual a 0,6, para que a correlacdo entre cada par das
variaveis seja explicada pelas demais variaveis do estudo. Neste estudo, o valor da
aplicacdo do método KMO foi de 0,886. Além disso, foi utilizado o Teste de
esfericidade de Bartlett, que € baseado na distribuicédo estatistica de qui-quadrado, o
valor da significancia do teste deve ser menor que 0,05. Os resultados do teste de
esfericidade de Bartlett foram satisfatorios, uma vez que apresentaram resultado
significativo de 0,000. Dessa maneira, 0s resultados encontrados evidenciam que ha
adequacao dos conjuntos de dados para utilizacdo de andlise fatorial.

Posteriormente, as comunalidades foram analisadas, para representar a
proporcao da variancia explicada pelo fator, cujo o valor deve ser superior a 0,5 (HAIR
et al., 2009). Levando em consideracdo essa analise, constatou-se que nenhuma
variavel da escala avaliada apresentou valor inferior a 0,5. A organizacdo dos fatores

pode ser vista de acordo com a Tabela 4.
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Tabela 4 — Percentual de Variancia Explicada pelos fatores de Comportamento de Cidadania

Organizacional

Fator Total % de variancia | % cumulativa
1 9.21 65.83 65.83
2 2.60 18.59 84.42

Fonte: Dados da pesquisa.

De acordo com a Tabela 4, o fator 1 (Sugestbes criativas) possui 65,83% de
variancia e os dois fatores (Sugestdes criativas e Cooperacao e divulgacao da imagem
organizacional) explicam juntos 84,42% de toda a variancia.

Para analisar a confiabilidade dos fatores, realizou-se o Alfa de Cronbach, que,
segundo Malhotra (2012), pode apresentar valores entre 0 e 1, sendo que os valores
acima de 0,6 sao considerados satisfatérios e valores menores que 0,6 devem ser
excluidos da pesquisa. Tais resultados constam na Tabela 5, na qual dois fatores

foram excluidos da andlise.

Tabela 5 — Alfa de Cronbach dos fatores de Comportamento de Cidadania Organizacional

Alfa de
Fatores N de itens
Cronbach
1 .962 5
2 .963 7

Fonte: Dados da pesquisa.

O instrumento de Bastos, Siqueira e Gomes (2014) é composto por trés fatores,
a saber: Sugestbes Criativas, Divulgacdo da imagem organizacional e cooperacao
com os colegas de trabalho. De acordo Hair et al. (2009), as cargas fatoriais acima de
0,3 atingem o nivel minimo, as cargas fatoriais com valores superiores a 0,4 sdo
importantes e as maiores que 0,5 sdo compreendidas como estaticamente
significativas. A Tabela 6 apresenta as cargas fatoriais encontradas no contexto

pesquisado:
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Tabela 6 — Cargas fatoriais comportamento de cidadania organizacional

Fator 1 — Sugestdes Criativas
Variaveis Descricdo Fator original CCO Carga Fatorial
Apresento ideias criativas para

4 . Sugestdes criativas .952
inovar o meu setor de trabalho
Quando alguém de fora fala mal Divulaacso da i
1 desta empresa, eu procuro vulgacao da imagem 948
A organizacional '
defendé-la
Ofereco orientagdo a um colega | Cooperacdo com os colegas
: .868
5 menos experiente no trabalho de trabalho
Apresento sugestdes ao meu
7 chefe para resolver problemas no Sugestdes criativas .799

setor onde trabalho
Apresento novidades para
10 melhorar o funcionamento do Sugestdes criativas .793
setor onde trabalho
Fator 2 — Cooperacdao e divulgacdo da imagem organizacional

Variaveis Descricdo Fator original CCO Carga Fatorial
12 Quando estou com familiares, Divulgag&o da imagem 945
costumo elogiar essa empresa organizacional '
Apresento ao meu chefe ideias 895
8 novas sobre meu trabalho Sugestdes criativas '
Ofereco ajuda a um colega que =
2 esta gomjproblemas pesgsogis Cooperagao com os colegas 754
de trabalho
Descrevo para meus amigos e
11 parentes as qualidades dessa Divulgacéo da imagem 751
empresa organizacional
Quando falo sobre essa empresa,
6 passo a melhor das impressdes Divulgagéo da imagem 719
para as pessoas que ndo a organizacional '
conhecem
13 Ofereco ajuda a um colega que | Cooperacdo com os colegas 703
esta com dificuldades no trabalho de trabalho '
9 Dou orientacdo a um colega que | Cooperagdo com os colegas 702

se sente confuso no trabalho de trabalho

Fonte: Dados da pesquisa.

Em relacéo ao fator 1 da escala de CCO, esse agrupou trés itens da dimensao
original “Sugestées Criativas”, um item da dimensdo “Divulgacdo da imagem
organizacional” e um item da dimensao “Cooperagdo com os colegas de trabalho”.
Diante disso, o fator fico nomeado como “Sugestdes criativas”, que segundo o0s
autores da escala define-se como “A¢des que contém propostas inovadoras para a

organizacao”, pois predominam as variaveis que estdo associadas a esta dimenséao.
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Acerca do Fator 2 da escala de CCO agruparam-se trés itens da dimenséo
“Divulgagéo da imagem organizacional”’, um da dimens&o “Sugestdes criativas” e trés
da dimensao “Cooperacao com os colegas de trabalho”. O fator 2 foi renomeado para
“Cooperacao e divulgacdo da imagem organizacional’. Bastos, Siqueira e Gomes
(2014) definem “Divulgacéo da imagem organizacional como “Ag¢bes no ambiente
externo que divulgam as qualidades da organizac&o” e “Cooperagdo com os colegas
de trabalho” como “A¢des de oferta de ajuda e de apoio aos colegas de trabalho na
organizagao”. Assim, justifica-se a renomeacéao do fator, uma vez que as dimensodes
agrupadas se relacionam com as dimensfes originais. No Quadro 5 é possivel
verificar as dimensdes originais da escala de CCO e o0 novo agrupamento encontrado

na presente pesquisa.

Quadro 5 — Dimens®es originais e novo agrupamento do CCO

. ~ N Itens Escala Novo
Dimenséo Definicao .
Original agrupamento
Acdes que
Sugestdes contém propostas | 5 4 7 g4 19 1,457 € 10
. inovadoras para . ) . .
Criativas o Cinco itens Cinco itens
a organizagao.
Ac¢bes no
D|v_ulga(;ao da amble_nte externo 1,611, 12 14
imagem gue divulgam as Cinco itens
organizacional gualidades da Nova dimenséo:
organizagéo 2,6,89,11,12 e Cooperagéo e
Acdes de oferta 13 divulgacéo da
de ajuda e de Sete Itens imagem
Cooperacéo com apoio aos 2,5,9e13 organizacional
os colegas colegas de Quatro itens
trabalho na
organizacdo

Fonte: Dados da pesquisa.

Destaca-se que um fator foi excluido do modelo proposto por Bastos, Siqueira
e Gomes (2014), “Cooperacao com os colegas de trabalho”, os resultados sugerem
gue neste estudo o fator ndo foi significativo para representar o comportamento de
cidadania organizacional conforme proposto pelos autores.

Posteriormente a analise fatorial, verificaram-se as médias e o desvio padrao

para as variaveis individuais e para os dois fatores encontrados.
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Tabela 7 — Média e desvio padrdo dos fatores do comportamento de cidadania organizacional

Fator Item Média Desvio Padréo
7. Apresento sugestdes ao meu chefe
para resolver problemas no setor onde 3,89 1,029
trabalho
10. Apresento novidades para melhorar o
. 3,88 1,027
~ funcionamento do setor onde trabalho
SUESOES 1. Quando alguém de fora fala mal desta
Criativas ’ 3,41 1,149
empresa, eu procuro defende-la
4. Apresento ideias criativas para inovar o 338 1,140
meu setor de trabalho
5. Ofereco orientagdo a um colega menos 3.20 1,123
experiente no trabalho
11. Descrevo para meus amigos e 4.25 0,893
parentes as qualidades dessa empresa
9. Dou orientagdo a um colega que se 4.00 0726

sente confuso
6. Quando falo sobre essa empresa,
passo a melhor das impressdes para as 3,97 0,737
pessoas que ndo a conhecem
13. Ofereco ajuda a um colega que esta

Cooperacao e
divulgacao da

Imagem com dificuldade no trabalho 3,97 0,725
organizacional —
12. Quando estou com familiares,
X 3,75 0,855
costumo elogiar essa empresa
8. Apresento ao meu chefe ideias novas 3.70 0.848
sobre meu trabalho
2. Ofereco apoio a um colega que esta 3.41 0.869

com problemas pessoais

Fonte: Dados da pesquisa.

Na escala de Comportamento de Cidadania Organizacional as questdes variam
entre (1) Nunca e (5) Muito frequente. No contexto pesquisado as variaveis com maior
média de concordancia dos respondentes foram as questdes 9 e 11 que sao: “Dou
orientagcdo a um colega que se sente confuso no trabalho” (4,00) e “Descrevo para
meus amigos e parentes as qualidades dessa empresa” (4,25), pertencendo ao fator
Cooperacédo e divulgacdo da imagem organizacional. Esses resultados evidenciam
que os trabalhadores da empresa analisada, atribuiram maiores avaliacbes as
variaveis relacionadas ao Comportamento de Cidadania Organizacional orientados
aos individuos, as perspectivas interpessoais e do grupo que visam beneficiar os
colegas de trabalho (MOON et al., 2005). O referido autor ainda relata que as atitudes
de cooperacdo sdo orientadas aos desafios e as perspectivas interpessoais e
coletivas. Portanto, o auxilio de forma voluntaria aos colegas de trabalho evidencia

sentimentos de cooperacgao entre os trabalhadores, uma vez que estao de acordo com
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a dimensao cooperagdo com os colegas, originalmente proferida por Katz e Kahn
(1978).

A questdo 9 “Dou orientagdo a um colega que se sente confuso no trabalho”,
aplica-se no dia a dia da empresa, uma vez que as trocas conhecimento séo
estimuladas diariamente. Como forma de incentivar esse tipo de atitude a empresa
criou um programa denominado “Troca de papeis”, neste programa o funcionario tem
a oportunidade de vivenciar a rotina de um setor diferente do seu por um dia. Desde
modo, a empresa acredita que as ddvidas que podem surgir sobre um determinado
assunto possam ser solucionadas entre os funcionarios, sem a necessidade de
intervencdo da gestdo ou sem necessidade de buscar nos materiais didaticos da
empresa. Este programa estava com as inscricdes abertas e em ampla divulgacéao na
época da coleta de dados (em junho e julho de 2022), infere-se, portanto, que este
fato pode ter influenciado nas respostas obtidas. Na Figura 4 verifica-se o folder de
divulgacdo da campanha institucional.

Figura 4 — Folder de divulgag&o da campanha institucional

; Troca.
"% Papéis

ABRACE ESTA EXPERIENCIA

Ola, Tripulante!

Ja pensou em passar um dia todo
conhecendo uma area e fungao
diferente da sua rotina aqui

O Trocade Papéis esta de volta e vai te
proporcionar viver essa experiéncia de
conhecer o dia a dia de trabalho de um outro
colega, ver de pertocomo a sua atividade e
executada e entender qual o impacto elatem
No NOsSsSo negocio e nossa cultura

E seem seuPlano de Desenvolvimento
Individual - PDI esta a necessidade

de conhecer outraarea aquil , entdo
chegoua horade colocaressaacdaoem
pratica.

CLIQUE AQUI para saber mais
sobre o programa e realizar a sua
inscricao ate 10 de julho.

Esperamos por vocé!

Fonte: Material cedido pela empresa pesquisa (2022).
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Referente a questdo 11, “a cultura organizacional estimula que os funcionarios
se sintam como uma familia”, campanhas internas tais como “Protagonistas”
fomentam esse sentimento, esta campanha tem como objetivo mostrar as historias
dos tripulantes e relaciona-las com a histéria da empresa e de outros tripulantes,
gerando assim identificagdo. Além disso, os funcionarios participam ativamente da
obtencdo de certificados como “Companhia aérea mais pontual do mundo” o que
reforca que o sentimento de pertencimento. O presidente da empresa corrobora isso
com a divulgacéo de agradecimentos, em forma de videos, e-mails ou postagens, toda
vez que algum novo certificado é alcangcado ou toda vez que alguma atitude retrata o
espirito da empresa. A Figura 5 contém um exemplo de uma postagem de

agradecimento pela obtencdo de uma nova certificacao.

Figura 5 — Postagem de agradecimento aos tripulantes.

*+ N CUSTOMER CENTRICITY

7 WORLD SERIES

CUSTOMER CENTRIC CULTURE
2022 WINNER

s

WINNER
HIGHLY
COMMENDED

¥4¥4¥

O #TBT de hoje é para parabenizar vocé,
Tripulante!

Na semana passada, fomos vencedores no Customer
Centricity World Series, maior premia¢ao do mundo em
Experiéncia do Cliente, promovida pela Arcet Global!
Superamos 122 empresas de 54 paises e ganhamos na
categoria mais concorrida, “Cultura Centrada no Cliente”,
tudo isso gragas a voce. Sinta-se orgulhoso, pois fomos a
primeira cia aérea brasileira a receber essa premiag¢do e a
unica do mundo nessa edigao!!! Demais, né?

Fonte: Material cedido pela empresa pesquisa (2022).
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Referente as variaveis de menores médias, essas pertencem ao fator
Sugestdes criativas s&o elas: (4). “Apresento ideias criativas para inovar o meu setor
de trabalho”, com média 3,38 e (5) “Ofereco orientacdo a um colega menos experiente
no trabalho”, com média de 3,20.

Em relagdo ao item 4 “Apresento ideias criativas para inovar o meu setor de
trabalho”, a empresa possui um departamento para discussdo e apresentacédo de
novas ideias que possam facilitar o dia a dia, a captacao de ideias é realizada pela
empresa através da abertura de formularios em periodos especificos, estes
formularios sdo preenchidos com as informacdes trazidas pelos funcionarios. Apos
avaliacdo do setor as ideias sédo transformadas em processos e divulgados para o
restante da empresa.

Quanto ao item 5 “Ofereco orientagcdo a um colega menos experiente no
trabalho”, a empresa possui um programa conhecido como “Tutores” (exemplos na
Figura 6), este diz respeito a pessoas com treinamento especifico para auxiliar na
capacitacdo dos novos funcionarios ou atualizacdo dos demais. Essas pessoas sao
responsaveis por compartilhar os conhecimentos e dar o suporte durante os
treinamentos EAD, atuando como “instrutores”, sempre que um novo tripulante é
contratado. Cada base de trabalho possui um numero de “Tutores” especifico, com
baseado no numero de tripulantes que trabalham localmente, entende-se que como
este niumero € reduzido e estas pessoas sdo as responsaveis pelos novos
funcionarios a média tenha sido baixa, pois a grande maioria dos respondentes néo

possui tal atribuigéo.

Figura 6 — Programa tutores

Férum: Turma Tutores - Regionais 1 e 2 (APT - Treinamento de Sistemas Inicial)

Descricao: Turma Tutores - Regionais 17 2

Foérum: Turma Tutores - Regionais 1 e 2 (APT - Familiarizacao Aeroportuaria - REV02)

Descrigio: Turma Tutores - Regionais 1 e 2

Fonte: Material cedido pela empresa pesquisa (2022).

A seguir os resultados acerca da percepcao dos colaboradores sobre a

Aprendizagem Organizacional sdo apresentados.
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43 PERCEPCAO DOS COLABORADORES SOBRE APRENDIZAGEM
ORGANIZACIONAL

Com o objetivo de avaliar a percepc¢éo dos colaboradores da empresa estudada
acerca da Aprendizagem Organizacional, primeiramente realizou-se uma analise
fatorial exploratoria das variaveis que constituem a Escala de Aprendizagem
Organizacional (OLS). Ademais, efetuou-se uma analise de confiabilidade do
instrumento, através do Alfa de Cronbach, para permitir as andlises descritivas das
variaveis e dos fatores encontrados.

Referente a analise fatorial das variaveis do instrumento de OLS, conforme o
modelo de Angelim e Guimaraes (2003), foram utilizados os 21 itens do questionario.
Para confirmar a adequacao do conjunto de dados, realizou-se o teste Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO), este precisa ser maior ou igual a 0,6, para que a correlacdo entre cada
par de variavel seja explicada pelas demais variaveis do estudo. O teste de KMO
apresentou um coeficiente de 0,923. Posteriormente, foi utilizado o método estatistico
da significancia geral de todas as correlacfes feitas, denominado como Teste de
esfericidade de Bartlett, sendo que este teste apresentou resultado significativo, com
sig 0,000. Os dados evidenciam a adequacao dos conjuntos de dados para utilizacao
da analise fatorial.

Subsequentemente, houve a analise das comunalidades, que devem possuir
valor superior a 0,5. No estudo em questao todas as variaveis apresentaram valores

maiores que 0,5, conforme Tabela 8.

Tabela 8 — Comunalidades aprendizagem organizacional

Comunalidades
Item da escala de OLS Extracdo
Na organizacdo em que trabalho os membros
tem, frequentemente, oportunidade de
conversar com outros membros sobre
experiéncias de trabalho bem sucedidas
Existe ampla aceitacdo e comprometimento dos
membros para o alcance da misséo da 919
organizacdo
Os membros podem, frequentemente, trazer
novas ideias para dentro da organizacdo em .952
que trabalho
Fracassos séo discutidos de forma construtiva
em nossa organizacéo

944

.938




55

As praticas gerenciais atuais da minha
organizacdo encorajam os membros a
resolverem problemas juntos, antes de discuti-
los com um superior imediato

.907

Os novos membros desta organizacdo séo
encorajados a questionar o modo como o
trabalho é realizado

.947

Nesta organizagdo 0s gestores aceitam
mudancas e a hovas ideias

919

Os gestores desta organizagdo encorajam 0s
membros a realizar experiéncias para melhorar
0s processos de trabalho

.960

Novos processos de trabalho, que podem ser
Uteis para a organizacdo como um todo, sdo
geralmente compartilhados com todos os
membros

937

Ideias inovadoras que funcionam séo
frequentemente recompensadas pela
organizacdo

.932

Gestores e membros desta organizagéo
compartilham de uma visdo comum sobre o que
devem alcancar com o trabalho

.923

Na organizacdo em que trabalho, as novas
ideias dos membros séo levadas a sério pelos
dirigentes

.965

Os gestores desta organizagéo frequentemente
envolvem membros em decisfes importantes

.928

Geralmente séo criados grupos informais para
resolver problemas da organizacéo

.940

Os gestores da organizacdo em que trabalho
aceitam criticas sem se tornarem
excessivamente defensivas

918

Na organizacdo em que trabalho ha
mecanismos que permitem aprender as praticas
de sucesso de outras organizacfes

.960

Nesta organizagéo os gestores frequentemente
oferecem um retorno que ajuda a identificar
possiveis problemas e oportunidades

.837

Os membros desta organizacéo entendem
como a misséo organizacional serd alcancada

.937

Os membros tem oportunidades de realizar auto
avaliacdo com relacdo ao alcance dos objetivos
organizacionais

.922

A misséo da organizacao em que trabalho
pressupde valores com os quais todos 0s
membros se identificam

.842

Na organizacdo em que trabalho, a maioria dos
grupos de trabalho para resolucdo de problemas
€ composta por membros de distintas areas ou
setores

.940

Fonte: Dados da pesquisa.

A andlise fatorial resultou em dois fatores, que explicam 86,55% do modelo e o

primeiro fator (Empowerment e comprometimento da liderancga) explicou 73,07% da
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variancia total. Ressalta-se que um fator foi excluido da pesquisa. A Tabela 9

apresenta a analise fatorial encontrada.

Tabela 9 — Andlise fatorial aprendizagem organizacional

Fator Total % de variancia | % cumulativa
1 15.345 73.072 73.072
2 2.831 13.480 86.552

Fonte: Dados da pesquisa.

O teste do Alfa de Cronbach, foi realizado para verificar a confiabilidade.

Malhotra (2012), pondera que o Alfa de Crobach pode apresentar um coeficiente entre

0 e 1, e valores superiores a 0,6 refletem uma confiabilidade satisfatoria. Evidencia-

se que o fator 1 apresentou um Alfa de 0,981 e o fator 2 um Alfa de 0,964. Desse

modo, estes indices altos do alfa de Cronbach revelam que OLS é vélida para a

amostra de respondentes pesquisada. A carga fatorial das variaveis € apresentada na

Tabela 10, notando-se que todas as variaveis de cada fator possuem carga fatorial

maior que 0,4, o que evidencia representatividade satisfatoria.

Tabela 10 — Carga fatorial aprendizagem organizacional

Carga Fatorial

ltem Fator
1 2
OLSs 12 .955
OoLSs 8 .947
OLS 3 .947
OLS 4 .944
OLS 19 .873
OLS 21 .769
OLS 17 737
OLS 13 .674
OLS 15 .666
OLS 7 .663
OLS 5 .640
OLS 1 .892
OLS 20 .886
OLS 6 .885
OLS 10 871
OLS 16 .858
OLS 9 .657
OLS 11 .648
OLS 2 .644

Fonte: Dados da pesquisa.
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Pelos dados da Tabela 10, no fator 1, predominaram as questdes do fator
original Empowerment e comprometimento da lideranca. Ja, no fator 2, trés questbes
do fator original Experimentacdo e trés questbes do fator Transferéncia de

Conhecimento. A Tabela 11 apresenta os fatores originais da escala de OLS.

Tabela 11 — Fatores originais da escala de OSL

Fator Questdes
Clareza e propésito da misséo 2,18,19, 20
Empowerment e comprometimento 7.8 13, 15,17
da lideranca

Experimentacdo 3,6,10,11,12
Transferéncia de Conhecimento 1,4,9,16
Times de Trabalho e resolucédo de 5.14.21
problemas em grupos

Fonte: Dados da pesquisa.

No estudo de Angelim e Guimaréaes (2003), o fator 1 é composto por 4 questdes
e, no presente trabalho, tal fator foi construido por 11 variaveis, sendo renomeado
para Empowerment e Comprometimento da lideranca. Referente ao fator 2, este foi
renomeado como Transferéncia de conhecimento e propésito. Na Tabela 12, os

fatores encontrados sdo apresentados com suas questoes.

Tabela 12 — Fatores encontrados da aprendizagem organizacional

Fator Nome Questdes

Empowerment e

comprometimento da lideranca 12.8,3,4,19,21,17,13,15.7€ 5
Transferéncia de conhecimento
e proposito

1,20,6,10,16,9,11 e 2

Fonte: Dados da pesquisa.

Para demonstrar os resultados apontados na percepcédo de Aprendizagem
Organizacional, foi elaborada a Tabela 13, que expde as médias e desvios-padroes

das afirmacdes das dimensdes da OLS, na empresa analisada.
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Fator

Questéo

Média

Desvio Padrao

Fracassos sédo discutidos de forma
construtiva em nossa organizacao

4.43

.948

Os membros podem, frequentemente,
trazer novas ideias para dentro da
organizacdo em que trabalho

4.44

.940

Os gestores desta organizagdo
encorajam 0s membros a realizar
experiencias para melhorar os
processos de trabalho

4.44

.935

Na organizacdo em que trabalho, as
novas ideias dos membros sé&o
levadas a sério pelos dirigentes

4.43

927

Os membros tem oportunidades de
realizar auto avaliagdo com relacéo ao
alcance dos objetivos organizacionais

4.35

912

Na organizacdo em que trabalho, a
maioria dos grupos de trabalho para
resolugdo de problemas € composta
por membros de distintas areas ou
setores

4.22

.904

Nesta organizacdo o0s gestores
frequentemente oferecem um retorno
que ajuda a identificar possiveis
problemas e oportunidades

4.07

.815

Os gestores da organizacdo em que
trabalho aceita criticas sem se
tornarem excessivamente defensivos

3.91

.761

Os gestores desta organizagéo
frequentemente envolvem membros
em decisdes importantes

3,91

754

Nesta organizacdo o0s gestores
aceitam mudancas e novas ideias

3.94

.750

As praticas gerenciais atuais da minha
organizagdo encorajam os membros a
resolverem problemas juntos, antes de
discuti-los com um superior imediato.

3.93

.750

A missdo da organizacdo em que
trabalho pressupbe valores com os
quais todos os membros se identificam

3.64

.960

Na organizacdo em que trabalho ha
mecanismos que permitem aprender
as praticas de sucesso de outras
organizacfes

3.75

.923

Ideias inovadoras que funcionam sdo
frequentemente recompensadas pela
organizacdo

3.40

.881

Na organizacdo em que trabalho os
membros  tem, frequentemente,
oportunidade de conversar com outros
membros sobre experiencias de
trabalho bem-sucedidas

3.46

.868

Os novos membros desta organizagéo
séo encorajados a questionar 0 modo
como o trabalho é realizado

3.42

.851
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Gestores e membros desta
organizacdo compartiham de uma

2 3.95 746
visdo comum sobre o que devem
alcancar com o trabalho

Novos processos de trabalho, que
podem ser uteis para a organizagéo

como um todo, sdo geralmente 3.95 744
compartilhados com  todos o©s

membros

Existe ampla aceitacao e

comprometimento dos membros para 3.95 721

0 alcance da missdo da organizacao

Fonte: Dados da pesquisa.

Ao ponderar as variacdes da escala de (1) Nunca e (5) Muito frequente, os
resultados da Tabela 13 revelam que as variaveis individuais com maiores médias
foram: Questdo 3 “Os membros podem, frequentemente, trazer novas ideias para
dentro da organizagao em que trabalho” com 4,44 de média e questéo 8 “Os gestores
desta organizagdo encorajam os membros a realizar experiéncias para melhorar os
processos de trabalho” com 4,44 também.

Referente a questdo 3 “Os membros podem, frequentemente, trazer novas
ideias para dentro da organizagdo em que trabalho” mensalmente € realizada uma
reunido com os diretores da empresa, onde todos funcionarios podem participar da
reunido que acontece de forma remota pelo Teams e Instagram, nesta reunidao sao
apresentadas as projecdes e informag¢des mais importantes sobre o préximo més, um
espaco é aberto para que os funcionarios possam dar sua contribui¢édo trazendo ideias
gue eles julguem relevantes para alcancar os objetivos apresentados, € muito comum,
por exemplo que durante essas reuniées novos destinos ou novos horérios de rotas
sejam discutidos e modificados com o auxilio dos funcionarios que participam

ativamente das operacdes. A Figura 7 apresenta uma dessas reunides.
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Figura 7 — Conex&o estratégica

Voando alto

Para fecharmos bem o ano, temos mais um bate-
papo especial sobre nossa estratégia, nossos
resultados e como o seu envolvimento € importante
para construirmos do futuro.

os nossos VPs estdo te esperando!

1111

(© 14h30

3 Transmiss@o Ao Vivo pelo Teams e pelo
Instagram

Clique aqui para acessaro bate-papo.
Fonte: Material cedido pela empresa (2022).

Quanto a questao 8 “Os gestores desta organizacdo encorajam os membros a
realizar experiéncias para melhorar os processos de trabalho”, apesar da empresa
utilizar sistemas durante as operacgfes diarias, os funcionarios sdo incentivados a
utilizar o OPA (observar, perceber e atender) todos os dias, essa filosofia ndo é
engessada e busca adaptar as situacées a melhor solugcédo possivel, através dessa
ferramenta os funcionarios podem compartilhar experiencias e como conseguiram
resolver a situacdo com outras bases através da intranet, um exemplo de utilizacédo
desta filosofia que se transformou em um processo melhor de trabalho encontra-se
abaixo, essa necessidade foi identificada pelos funcionéarios e transformada em um

processo novo.
Figura 8 — Processo Load Factor

Ola, Tripulante!
Atualmente dispde do processo Load Factor, que

oferta voucher compensagéo aos clientes em voos com
alta ocupacgédo de forma antecipada.

Fonte: Material cedido pela empresa (2022).
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As varidveis de menores médias sdo: questdo 10 “ldeias inovadoras que
funcionam séo frequentemente recompensados pela organizagéo” e questdo 6 “Os
novos membros desta organizacdo sdo encorajados a questionar 0 modo como o
trabalho é realizado”, ambas pertencentes ao fator 2.

A questao supracitada acredita-se que obteve a menor média, pois a empresa
nao utiliza recompensas como incentivo aos funciondrios. Existe o reconhecimento
pela ideia, porém nao ha recompensas financeiras ou funcionais. E a questao 6 “Os
novos membros desta organizacdo sdo encorajados a questionar 0 modo como o
trabalho é realizado”, obteve a segunda menor média, pois 0s novos membros
passam por um periodo de treinamento que dura em torno de 60 dias. Apds esse
periodo eles participam das operacdes de forma supervisionada por pelo menos mais
30 dias, além disso o periodo de atuacdo na empresa foi um dado de exclusdo da
presente pesquisa, apenas os funcionarios com mais de 1 ano participaram.

A secao a seguir apresenta os resultados referentes a correlagéo dos fatores

dos construtos.

4.4 CORRELACAO DOS FATORES DOS CONSTRUTOS DE COMPORTAMENTO
DE CIDADANIA ORGANIZACIONAL E APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL

Com o objetivo de estabelecer as relacées entre os fatores de cada construto,
ao considerar as percepc¢des dos colaboradores da empresa analisada, realizou-se a
correlacao entre os fatores. Com isso, calculou-se o coeficiente de Pearson.

Segundo Lopes et al. (2008), o coeficiente de Pearson possui valores positivos
e negativos que variam de + 1 e -1, passando pelo zero, proximos a +1 indicam
correlacao forte e positiva, por outro lado, proximos de zero sinalizam auséncia de
relagdo entre as variaveis e proximos a -1 demostram uma correlacéo forte e negativa.

Para Pestana e Gargeiro (2008), correlacdes entre 0,01 e 0,2 sdo consideradas
muito baixas, de 0,2 a 0,30 s&o consideradas baixas, correlacdes entre 0,4 e 0,69 sao
moderadas, entre 0,7 e 0,89 sado correlacdes altas e entre 0,9 e 1 sdo correlagbes
como muito altas. Analisando a Tabela 14, considera-se que os dados obtidos atravées

da correlacao foram significativos.
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Tabela 14 — Coeficiente de Pearson

~ Transferéncia de conhecimento| Sugestfes |Cooperacao e divulgacéo da
Correlagdes o o ; A
e proposito criativas imagem organizacional

Empowerment e

comprometimento da 0,742 0,439 0,812
lideranca
Trgnsferenma de, . 0.809 0.877
conheciemtno e propdsito

Sugestdes criativas 0,568

Fonte: Dados da pesquisa.

As analises de correlacdo de Pearson foram observadas a partir da l6gica de
trés perspectivas. A primeira levou em consideracdo a relacdo dos fatores de
Aprendizagem Organizacional entre si, apos, identificou-se a correlacdo do
Comportamento de Cidadania Organizacional entre si e posteriormente, os dois
construtos.

Ao verificar os fatores que constituem o construto da Aprendizagem
Organizacional (Empowerment e comprometimento da lideranca, Transferéncia de
conhecimento e propdsito), nota-se que sao fatores positivos que possuem 0 mesmo
sentido de associacdo. Observa-se que o coeficiente entre os fatores apresenta
intensidade alta (0,742).

Segundo Santos (2009), as caracteristicas que fazem parte do Empowerment
e comprometimento de lideranca séo: proporcionar feedback, permitir a participacao
dos funcionarios nas decisdes, estar aberto a criticas e admitir erros de forma
construtiva. A autora, ainda descreve as caracteristicas e praticas da transferéncia de
conhecimento: capacidade da organizacdo em transferir o conhecimento entre
departamentos. Com isso, considera-se que, quanto mais os colaboradores se sentem
empoderados e observam o comprometimento da lideranca, mais propensos eles
estardo a transferir seus conhecimentos.

Ao analisar a correlacdo do construto do Comportamento de Cidadania
Organizacional, os coeficientes sao positivos, com intensidade moderada (0,568).
Bastos, Siqueira e Gomes (2013), definem sugestdes criativas como acgbes que
contém propostas inovadoras; divulgacdo da imagem organizacional como a¢des no

ambiente externo que divulguem as qualidades da organizacao; e cooperagcédo com 0s
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colegas como acbes de oferta de ajuda e apoio aos colegas. Dessa forma, para os
colaboradores estudados, a relacdo entre sugestOes criativas e cooperagdo e
divulgacdo da imagem organizacional reforca a definicdo trazida pelos referidos
autores, pois quanto mais sugestdes criativas forem disseminadas na organizacao
maior sera a cooperacéo e divulgacédo da imagem organizacional.

Funcionarios que praticam CCO levam em considerac¢édo os beneficios para a
organizacdo como um todo, pois, esse comportamento contribui com a organizagéo e
com os individuos de modo geral (ANDRADE et al., 2021). Estes autores evidenciam
ainda que o CCO torna as equipes potencialmente mais solidarias, aumentam a
capacidade de diminuir eventuais conflitos, evitando que os gestores dispensem tanto
tempo para resolvé-los.

Analisando os fatores que integram a relacdo existente entre AO e CCO,
percebe-se que os resultados demonstram associag¢des positivas e o maior coeficiente
foi entre os fatores transferéncia de conhecimento e propdésito e cooperagdo e
divulgacdo da imagem organizacional (0,877), apresentando intensidade alta.
Partindo-se disso, infere-se que guanto maior a transferéncia de conhecimento e
propoésito, mais propenso esta o individuo em assumir comportamentos de
cooperacao e divulgacdo da imagem organizacional.

Um estudo realizado por Oliveira et al. (2018) demonstrou que a fidelizacdo, a
identificacdo e a conexdo emocional-positiva pode ser um diferencial para as
empresas aéreas obterem vantagem competitiva. No setor aéreo civil a divulgacao da
imagem organizacional faz parte das estratégias de marketing das companhias, que
utilizam sua cultura e comunicagdo como ferramentas para envolver os colaboradores
nas acbes desenvolvidas (NASCIMENTO, 2019). Assim, se a empresa possuir
funcionérios alinhados ao seu propdésito tera maior facilidade em divulgar sua imagem
organizacional externamente.

Kim e Parker (2019) observaram em seu estudo que o CCO pode ser
considerado um troca reciproca em busca de beneficios quando os funcionarios
percebem que o conhecimento obtido pela experiéncia de aprendizagem é util.

Somech e Drach-Zahavy (2004) relatam que a propenséo dos individuos de
cooperar e compatrtilhar a aprendizagem com seus colegas de trabalho desenvolve a
identidade e o sentimento de pertencimento, favorecendo assim o envolvimento deles

nos comportamentos de cidadania organizacional.
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A empresa pesquisada tem como missdo “Fazer com esse seja melhor
emprego da minha vida e que nosso Cliente tenha o melhor voo da sua”, a
transferéncia de conhecimento e o propdsito estdo entrincheirados com este objetivo.

Os fatores que apresentaram menor intensidade foram Empowerment e
comprometimento de lideranca relacionado com sugestdes criativas, a intensidade de
0,439 (moderada). Ja o fator Empowerment e comprometimento de lideranca se
correlaciona com intensidade alta com o fator cooperacao e divulgacdo da imagem
organizacional (0,812).

Como forma de sintetizar a analise dos dois construtos analisados (CCO e AO),

elaborou-se a Quadro 6, destacando os principais achados acerca da analise.

Quadro 6 — Resumos dos achados da analise

COMPORTAMENTO DE APRENDIZAGEM CORRELACAO DOS
CIDADANIA ORGANIZACIONAL ORGANIZACIONAL FATORES
. Alfa de Cronbach
superiores a 0,6;
. Dois fatores representam
84,42% da variancia; * Alffa  de Cronbach

.| superiores a 0,6;
o Novo agrupamento em dois . : .
fatores, sendo o primeiro nomeado : Dois _fatqres explicam | Correlacéo alta
como “Sugestoes criativas’ e o 73,07% da variancia; foAram ob§eryadas em
segundo como “Cooperacio e | ® Novo agrupamento em | trés ocorréncias;
divulgacao da imagem dois fatore_s, “Empowerment e|e [_)uas
organizacional’; comprom?hmento da I|de'ranga” e pcorré_nmas de
. Exclusdo de um fator do “Traqsferenma de conhecimento e | intensidades
modelo original; proposno";_ moderadas_,;
) Duas vélriéveis eliminadas; | ° D(.)'S. fatores excluidos do | e EX'Ste
. Fator com maior médié: modelo original; _ _ correlacéo eptre 0s
Sugestes criativas; . Fator com maior média: fator_es apos as
. Maior média & mais Empowerm_ent _ e | analises.
. comprometimento da lideranga.

percebida pelos colaboradores do
sexo masculino;
) Fator com maior média:
Sugestdes criativas.

Fonte: Dados da pesquisa.

A Ultima secdo desse trabalho faz referéncias as consideragdes finais do
estudo, nele sdo apresentadas as principais consideracdes, implicacdes praticas e

tedricas, além de fatores limitantes e sugestdes de pesquisas futuras.
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4 CONSIDERACOES FINAIS

As mudancas no cenario social e econémico possibilitaram um contexto
favoravel para o desenvolvimento da economia baseada no conhecimento, tornando
este um propulsor de vantagens competitivas para as organizagoes, evidenciando a
necessidade de avangos nos estudos sobre a aprendizagem organizacional
(JUNGES, 2023).

O comportamento de cidadania organizacional é um fator importante para as
organizacdes, devido sua natureza de cooperagcao espontanea e o envolvimento dos
individuos nas atividades além das prescritas formalmente. Assim, o CCO contribui
para a cooperacdo e integracdo dos individuos com a organizacgao, favorecendo o
compartilhamento de informacgdes (ISLAM, 2014).

De Andrade et al. (2021), observam como o “fazer algo a mais” € uma demanda
que tem crescido nas organiza¢fes, que esperam hoje um funcionario que exceda as
obrigacBes prescritas e realize coisas ndo previstas. Organ (1998) ja relatava isso
guando observava a importancia de atitudes discricionarias que ndo sao formalmente
exigidas pelas empresas, mas que séo relevantes para a consolidagdo do ambiente
social e psicolégico da organizacao.

O presente estudo buscou analisar a relacdo entre o CCO e a AO na
perspectiva dos colaboradores de uma empresa do setor aéreo civil brasileiro. Para
isso, foram aplicados 410 questionarios entre os colaboradores da empresa. O
instrumento de coleta de dados tomou por base as escalas validadas por Bastos,
Siqueira e Gomes (2014) para CCO e Angelim e Guimarées (2003) para AO.

No que se refere ao Comportamento de Cidadania Organizacional, para
identificar a percepcao dos colaboradores sobre o CCO praticado, aplicou-se a técnica
de andlise fatorial exploratéria das variaveis. Observou-se que esta resultou em 2
fatores, compostos por 12 variaveis, os quais explicam 84,42% da variancia, sendo
que o fator “Sugestdes Criativas” concentra 65,83% da variancia total. As médias
foram elevadas para os dois fatores, em especial para o fator “Sugestdes Criativas”,
gue conforme Bastos, Siqueira e Gomes (2014) pode ser definido como “Agdes que
contém propostas inovadoras para a organizagao”, demostrando que os individuos
praticam esses comportamentos. O cenario da empresa analisada possui

caracteristicas proprias, levando em consideragdo, por exemplo, os principios da
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inovacdo que o setor exige, que contribuiu para os resultados obtidos na presente
pesquisa.

Referente a aprendizagem organizacional a analise demonstrou que houve
uma modificacdo das medidas originais, pois um fator foi excluido da pesquisa. A
andlise resultou em dois fatores, que explicam 86,55% da variancia, as variaveis
individuais com maiores médias foram as questdes 3 e 8, ambos pertencentes ao fator
1 “Empowerment e comprometimento da lideranga”. Angelim e Guimaraes (2003),
autores da escala utilizada, definem AO como um produto do aprendizado individual
e grupal, aplicado para o alcance da visdo da organizagao e acrescentam que certas
praticas de gestdo e condi¢des internas podem tanto favorecer como inibir esse
processo. Com base na definicho dos autores podemos observar que para 0s
colaboradores estudados a aprendizagem organizacional na empresa é influenciada
pelo comprometimento da lideranca e pelo empowerment.

As analises da correlacdo dos construtos demostram relacdo existente entre
CCO e AO, sendo a maioria considerada de intensidade alta com trés ocorréncias, e
duas de intensidade moderada, é possivel verificar que os achados desta pesquisa
Sao positivos.

As contribuicbes do estudo demonstram que o comportamento de cidadania
organizacional fornece importantes informacgdes para que a organizacao pense suas
formas de aprendizagem, podendo planejar acdes voltadas a reforcar os valores e
incentivar a aprendizagem organizacional, uma vez que pode ser objeto de apoio para
gestdo na tomada de decisdes, a fim de impulsionar o desenvolvimento.

As correlacdes apresentadas demonstram que a organizacdo pode utiliza-las
para suas estratégias de marketing, aproveitando a identificacdo dos colaboradores
com o propésito para a divulgacdo da imagem organizacional, bem como uma
ferramenta interna para atingir sua missao. Podendo também aprimorar seus
processos de transferéncia de conhecimento a partir dos achados desta pesquisa e
criar programas que fomentem a cooperacao.

Andrade (2017), destaca como as estratégias e acdes podem ser visiveis em:
apoio e qualificacdo dos colaboradores, por meio de programa de treinamento e
desenvolvimento de equipes, auxilio na propagacédo do compartilhamento e troca de
conhecimentos entre os setores da organizacdo, por meio de reunides, grupo de
trabalho e comissdes. Além disso, incentivar e estimular os membros da equipe a

fazer parte do processo de tomada de decisdo da organizacdo e reconhecimento das
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contribuicdes dos colaboradores, por meio de feedback, premiagdes e remuneracao,
como forma de garantir melhores resultados para sua organiza¢ao. Ressalta-se que o
diagnoéstico aqui constituido pode configurar-se como uma base pertinente para que
a organizacao incorpore novas formas de gestao.

Além de contribuir academicamente, trazendo uma nova perspectiva acerca
dos temas pesquisados em um ambiente onde os construtos ainda ndo haviam sido
investigados, mostrando uma relacdo que nao tinha sido objeto de estudo
anteriormente. Desse modo, a pesquisa mostrou alguns indicios que podem auxiliar
para a ampliacdo do conhecimento académico e anélise da organizagéo estudada.

E preciso destacar que existem fatores que limitam os estudos. Neste, ha a
subjetividade dos resultados, visto que a pesquisa foi realizada na perspectiva dos
colaboradores de uma Unica organizacdo, trazendo apenas a dimensdo da
organizagdo pesquisada, nao podendo assim ser generalizado para todas as
realidades. Além de ser uma pesquisa de carater exclusivamente quantitativo que
abordou aspectos comportamentais que possuem caracteristicas complexas, a partir
da percepcao dos colaboradores, sabe-se que quando envolve a relagdo homem
trabalho medir a intensidade desses comportamentos € variavel de cada pessoa.

Estudos futuros podem ser muito frutiferos ao replicar a pesquisa em outras
organizacdes e correlacionar o comportamento de cidadania organizacional e
aprendizagem organizacional em realidades diferentes desta. E possivel também
associar novas técnicas de coletas de dados para verificar outras variaveis que afetem
0 comportamento de cidadania organizacional e a aprendizagem organizacional, ou
ainda associar outros construtos e verificar a correlagdo destes em outras
organizacdes, para estabelecer comparacdes com o0s resultados aqui obtidos, bem
como associar técnicas de pesquisa diferenciadas, buscando outra abordagem do

tema.
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ANEXO A — Questionério

QUESTIONARIO

DADOS PESSOAIS E OCUPACIONAIS

Idade:
( )18-25 anos
( )26-33 anos

( )33 + anos

Sexo:

( )Masculino
( )Feminino
( )Outro

Escolaridade:
( )Ensino Médio
( )Ensino Superior

( )P6s Graduacéao

Periodo de atuacédo na empresa:
( )Menos de 1 ano

( )Mais de 1 ano

ESCALA DE COMPORTAMENTO DE CIDADANIA ORGANIZACIONAL (CCO)

Para responder as perguntas abaixo utilize o seguinte critério:

(1)Nunca (2)Raramente (3)Eventualmente (4)Frequentemente (5)Muito Frequente

() Quando alguém de fora fala mal desta empresa, eu procuro defendé-la.
() Ofereco apoio a um colega que esta com problemas pessoais.
() Apresento ao meu chefe solugdes para os problemas que encontro no meu trabalho.

() Apresento ideias criativas para inovar o meu setor de trabalho.



7

() Ofereco orientagdo a um colega menos experiente no trabalho.

() Quando falo sobre essa empresa, passo a melhor das impressdes para as pessoas
que ndo a conhecem.

() Apresento sugestdes ao meu chefe para resolver problemas no setor onde trabalho.
() Apresento ao meu chefe ideias novas sobre meu trabalho.

() Dou orientacdo a um colega que se sente confuso no trabalho.

() Apresento novidades para melhorar o funcionamento do setor onde trabalho.

() Descrevo para meus amigos e parentes as qualidades dessa empresa.

() Quando estou com familiares, costumo elogiar essa empresa.

() Ofereco ajuda a um colega que esta com dificuldade no trabalho.

() Dou informacdes boas sobre esta empresa para as pessoas que me perguntam

sobre ela.

ESCALA DE APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL (OLS)
Para responder as perguntas abaixo utilize o seguinte critério:

(1)Nunca (2)Raramente (3)Eventualmente (4)Frequentemente (5)Muito Frequente

() Na organizagao em que trabalho os membros tém, frequentemente, oportunidade
de conversar com outros membros sobre experiéncias de trabalho bem-sucedidas.

( ) Existe ampla aceitacdo e comprometimento dos membros para o alcance da
misséo da organizacgao.

( ) Os membros podem, frequentemente, trazer novas ideias para dentro da
organizacdo em que trabalho.

() Fracassos sao discutidos de forma construtiva em nossa organizacao.

() As praticas gerenciais atuais da minha organizacdo encorajam os membros a
resolverem problemas juntos, antes de discuti-los com um superior imediato.

() Os novos membros desta organizagao sao encorajados a questionar o modo como
o trabalho é realizado.

() Nesta organizacgdo os gestores aceitam mudancas e novas ideias.

() Os gestores desta organizacdo encorajam os membros a realizar experiéncias para
melhorar os processos de trabalho.

() Novos processos de trabalho, que podem ser (teis para a organizagdo como um

todo, sdo geralmente compartilhados com todos os membros.
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( ) Ideias inovadoras que funcionam s&o frequentemente recompensadas pela
organizacao.

() Gestores e membros desta organizacao compartilham de uma visdo comum sobre
0 que devem alcancar com o trabalho.

() Na organizacdo em que trabalho, as novas ideias dos membros séo levadas a sério
pelos dirigentes.

() Os gestores desta organizacéo frequentemente envolvem membros em decisdes
importantes.

() Geralmente sao criados grupos informais para resolver problemas da organizacao.
() Os gestores da organizacdo em que trabalho aceitam criticas sem se tornarem
excessivamente defensivos.

( ) Na organizacdo em que trabalho ha mecanismos que permitem aprender as
praticas de sucesso de outras organizacoes.

() Nesta organizacdo os gestores frequentemente oferecem um retorno que ajuda a
identificar possiveis problemas e oportunidades.

() Os membros desta organizacdo entendem como a missao organizacional sera
alcancada.

() Os membros tém oportunidades de realizar auto avaliagdo com relacédo ao alcance
dos objetivos organizacionais.

() A missdo da organizacdo em que trabalho pressupde valores com os quais todos
0s membros se identificam.

() Na organizagédo em que trabalho, a maioria dos grupos de trabalho para resolucéo

de problemas é composta por membros de distintas areas ou setores.
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ANEXO B — Termo de Confidencialidade

\'Cd(:‘(d_/

2 % &
S 448 L UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA V
CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS E HUMANAS
% > Y PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM ADMINISTRACAO PP GA
960 UFSM

TERMO DE CONFIDENCIALIDADE

Titulo do projeto: A relacdo entre comportamento de cidadania organizacional e a aprendizagem
organizacional: um estudo em uma empresa do setor aéreo civil brasileiro

Pesquisadora responsével: Profa. Dr2. Luciana Davi Traverso

Instituicdo: Universidade Federal de Santa Maria

Telefone para contato: (55) 3217-8225

Local da coleta de dados: Empresa A

Os responsaveis pelo presente projeto se comprometem a preservar a confidencialidade dos
dados dos participantes envolvidos no trabalho, que serdo coletados por meio de questionario
estruturado, identificados por nimeros, ndo nomeados, validado para aplicagdo aos colaboradores na
empresa A, de forma remota, com auxilio do Google Forms, no periodo de 15/07/2022 a 30/07/2022.

Informam, ainda, que estas informag8es serdo utilizadas, Unica e exclusivamente, no decorrer
da execucdo do presente projeto e que as mesmas somente serdo divulgadas de forma anénima, bem
como serdo mantidas no seguinte local: UFSM, Avenida Roraima, 1000, prédio 74C, Departamento
Centro de Ciéncias Humanas e Sociais, sala 4312, 97105-900 - Santa Maria — RS, por um periodo de
cinco anos, sob a responsabilidade da Prof2. Dra. Luciana Davi Traverso. Apds este periodo os dados
serdo destruidos.

Esta pesquisa foi revisada e aprovada pelo Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos
da UFSM em 15/04/2022, com o numero de registro Caae 55435022.1.0000.5346.

Santa Maria, 29 de maio de 2022.

Prof2. Dr2, Luciana Davi Traverso

Pesquisadora responsavel
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ANEXO C -TCLE

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA o

CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS E HUMANAS

v PN PROGRAMA DE POS-GRADUAQAO EM ADMlNlSTRACAO PPGA
1960 UFSM

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Titulo do estudo: A relacdo entre comportamento de cidadania organizacional e a aprendizagem
organizacional: um estudo em uma empresa do setor aéreo civil brasileiro

Pesquisadora responsavel: Profd. Dr2, Luciana Davi Traverso

Instituicdo/Departamento: Universidade Federal de Santa Maria/Departamento de Ciéncias
Administrativas/Centro de Ciéncias Sociais e Humanas (CCSH)

Telefone e enderegco postal completo: (55) 3217-8225. Avenida Roraima, 1000, prédio 74C, sala
4312, 97105-970 - Santa Maria - RS.

Local da coleta de dados: Empresa A

Eu, Luciana Davi Traverso, responsavel pela pesquisa A relacdo entre comportamento de
cidadania organizacional e aprendizagem organizacional: Estudo de caso em uma empresa do setor
aéreo civil brasileiro, o convidamos a participar como voluntario deste nosso estudo.

Por meio desta pesquisa pretende-se analisar a relacdo entre a aprendizagem organizacional e os
comportamentos de cidadania organizacional na perspectiva dos colaboradores de uma empresa do
setor aéreo civil brasileiro. Acreditamos que ela seja importante porque esta pesquisa busca ampliar a
compreenséo sobre as complexidades das organizagfes por meio de aportes tedricos e metodoldgicos.
No ambito académico, o presente estudo enriquece a literatura, por fazer uma analise que envolve dois
construtos importantes no comportamento organizacional: Aprendizagem Organizacional e os
Comportamentos de Cidadania Organizacional. A contribuigdo préatica deste estudo se justifica pelos
resultados que o0 mesmo ird gerar para as organizacdes sobre suas praticas de gestdo de pessoas,
redirecionando seus esfor¢os para o desenvolvimento e manutencdo de um ambiente organizacional
que favoreca a disseminacdo dos atos de Aprendizagem Organizacional, bem como o0s
Comportamentos de Cidadania Organizacional, e acredita-se que estes comportamentos e atitudes
podem contribuir para eficacia e o desempenho das organizagdes. Para o desenvolvimento deste
estudo sera feito o seguinte: uma pesquisa de carater descritivo, com abordagem quantitativa com

estratégia de pesquisa survey. Sua participagdo constara em responder um questionario estruturado.
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Sendo sua participacdo voluntaria, vocé nao recebera beneficio financeiro. Os gastos
necessarios para a sua participagao na pesquisa serao assumidos pelos pesquisadores.

E possivel que acontecam os seguintes desconfortos ou riscos: no momento do preenchimento
do questionario o participante podera sentir cansaco ou desconforto pelo tempo gasto no
preenchimento do mesmo. Desta forma, caso ocorra algum problema decorrente de sua participacéo
na pesquisa, vocé tera acompanhamento e assisténcia da mestranda Larissa da Silva dos Passos que
estara disponivel para auxiliar e tirar davidas sobre sua participagdo forma gratuita, bem como néo ha
um limite de tempo para o preenchimento do questiondrio, desta forma, é possivel parar e continuar
apo6s descanso. Fica, também, garantido o seu direito de requerer indenizagdo em caso de danos
comprovadamente decorrentes da participacdo na pesquisa.

Os beneficios que esperamos como estudo sdo: ndo ha beneficios imediatos decorrentes de sua
participacdo, no entanto, para a area académica esta € uma pesquisa que contribui por apresentar dois
temas relevantes em um ambiente pouco explorado ainda, e para a empresa possibilita uma visao por
parte dos seus colaboradores sobre o ambiente interno e oportuniza melhorias com base nos achados
do estudo.

Vocé tem garantida a possibilidade de nao aceitar participar ou de retirar sua permisséo a
qualgquer momento, sem nenhum tipo de prejuizo pela sua decisdo. Bem como o direito a acesso aos
resultados obtidos a partir desta pesquisa.

Durante todo o periodo da pesquisa vocé tera a possibilidade de tirar qualquer davida ou pedir
qualquer outro esclarecimento. Para isso, entre em contato com a pesquisadora responsavel pelos
telefones (55)3217-8225 ou (55)98166-1576 / E-mail luciana.traverso@ufsm.br ou com o Comité de
Etica em Pesquisa com Seres Humanos telefone (55) 3220-9362 - E-mail: cep.ufsm@gmail.com.

As informacgfes desta pesquisa serdo confidenciais e poder&do divulgadas em eventos ou
publicacdes, sem a identificacdo dos voluntarios, a ndo ser entre 0s responsaveis pelo estudo, sendo
assegurado o sigilo sobre sua participagdo. Os dados obtidos serdo mantidos em formato fisico ou
digital na UFSM, Avenida Roraima, 1000, prédio 74C, Departamento Centro de Ciéncias Humanas e
Sociais, sala 4312, 97105-900 - Santa Maria — RS, por um periodo de cinco anos, sob a
responsabilidade da Prof2. Dr2. Luciana Davi Traverso. Apés este periodo os dados serdo destruidos.
Cabe ainda ressaltar a importancia de vocé guardar em seus arquivos uma cépia deste documento,
bem como da pesquisa que vocé respondera, se concordar em participar.

Autorizacgéo
Eu, [nome completo do voluntario], apds a leitura ou a escuta da leitura deste documento e ter tido a
oportunidade de conversar com a pesquisadora responsavel, para esclarecer todas as minhas duvidas,
estou suficientemente informado, ficando claro para que minha participagao é voluntaria e que posso
retirar este consentimento a qualquer momento sem penalidades ou perda de qualquer beneficio. Estou
ciente
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também dos objetivos da pesquisa, dos procedimentos aos quais serei submetido, dos possiveis danos
ou riscos deles provenientes e da garantia de confidencialidade. Diante do exposto e de espontanea

vontade, expresso minha concordancia em participar deste estudo e assino este termo.

Pesquisadora Responséavel Assinatura do/a Voluntéario/a

Prof2. Dr2. Luciana Davi Traverso

ESCLARECIMENTO: Caso exista divida quanto a sua participacao favor entrar em contato com a
pesquisadora responsavel, Profé Dr2 Luciana Davi Traverso, pelos telefones (55) 3217-8225 /
(55)98166-1576 ou e-mail Luciana.traverso@ufsm.br
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ORCAMENTO
Notebook R$2.500,00
500 folhas A4 R$20,10
Internet R$500,00
3 Canetas Bic R$1,50
Cartucho impressora HP R$44,90

TOTAL

R$3.066,50




