unipampa

Universidade Federal do Pampa
Campus Santana do Livramento
Graduacio em Administracao
Trabalho de Curso

CIDADANIA ORGANIZACIONAL: UM ESTUDO DE CASO EM UMA
COOPERATIVA DE CREDITO DE SANTANA DO LIVRAMENTO - RS

ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP: A CASE STUDY IN A SANTANA DO
LIVRAMENTO - RS CREDIT COOPERATIVE

CIUDADANIA ORGANIZATIVA: UN ESTUDIO DEL CASO DE UNA
COOPERATIVA DE CREDITO EN SANTANA DO LIVRAMENTO - RS

Karen Francielli Cuti Betancourt'
Dra. Katiuscia Schiemer Vargas®

RESUMO: O artigo tem como objetivo geral analisar a percepcdo de gestores e
colaboradores sobre os comportamentos de cidadania organizacional predominantes em
uma cooperativa de crédito. Para o desenvolvimento da pesquisa, realizou-se um estudo
de carater descritivo, abordagem qualitativa, fazendo uso de um estudo de caso em uma
cooperativa, denominada ficticiamente Alfa. Para tanto, foram entrevistados dois
gestores e oito colaboradores da cooperativa. Como principais resultados, verificou-se
que na percepcdo dos gestores, o comportamento de cidadania organizacional
predominante é a cooperacdo com os colegas, foram os indicados, e na percepcao dos
colaboradores é o clima favordvel a organizacdo no ambiente externo, o que remete a
compreensdo de que quanto maior for prioridade atribuida pela organizacdo a esses
valores, maior serd a criacdo desse clima favordvel a organiza¢do no ambiente externo.
Por fim, conclui-se que os fatores de cidadania estdo presentes no contexto
organizacional da cooperativa e que, além deles, a autonomia, o envolvimento em
atividades extras e o clima organizacional, também exercem influencia nos
comportamentos organizacional.

Palavras-chave:  Cidadania  Organizacional;  Cooperativa; ~ Comportamento
Organizacional; Clima.

ABSTRACT: The general objective of the article is to analyze the perception of
managers and collaborators about the behaviors of organizational citizenship
predominant in a credit cooperative. For the development of the research, a descriptive
study was carried out, with a qualitative approach, making use of a case study in a
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cooperative, fictitiously called Alfa. For this, two managers and eight collaborators of
the cooperative were interviewed. As main results, we managed to verify that in the
perception of the managers, the behavior of predominant organizational citizenship is
the cooperation with the peers, referring to the acts of help to them, were the indicated
ones, and in the perception of the collaborators the climate favorable to the organization
in the external environment, which understandably indicates that the higher the priority
assigned by the organization to these values, the greater will be the creation of that
climate favorable to the organization in the external environment. Finally, it is
concluded that citizenship factors are present in the organizational context and that
autonomy and involvement in extra activities exert influence on organizational
behavior.

Keywords: Organizational Citizenship. Cooperative. Organizational Behavior Climate.

RESUMEN: El articulo tiene como objetivo general analizar la percepcién de gestores
y colaboradores sobre los comportamientos de ciudadania organizacional predominantes
en una cooperativa de crédito. Para el desarrollo de la investigacidn, se realizé un
estudio de carécter descriptivo, con enfoque cualitativo, haciendo uso de un estudio de
caso en una cooperativa, denominada ficticiamente Alfa. Para ello, fueron entrevistados
dos gestores y ocho colaboradores de la cooperativa. Como principales resultados,
logramos verificar que en la percepcion de los gestores, el comportamiento de
ciudadania organizacional predominante es la cooperacién con los compaifieros,
referente a los actos de ayuda a los mismos, fueron los indicados, y en la percepcién de
los colaboradores el clima favorable a la organizacién en el ambiente externo, lo que
indica comprensiblemente que cuanto mayor sea la prioridad asignada por la
organizacion a esos valores, mayor serd la creacién de ese clima favorable a la
organizaciéon en el ambiente externo. Por udltimo, se concluye que los factores de
ciudadania, estdn presentes en el contexto organizacional y que la autonomia e
implicacién en actividades extra, ejercen influencia en los comportamientos
organizacional.

Palabras-clave:  Ciudadania  Organizacional;  Cooperativa;  Comportamiento
Organizacional, Clima.

1. INTRODUCAO

O comportamento de cidadania organizacional consiste em acdes informais
voluntdrias dos trabalhadores a fim de contribuir para a eficiéncia da organizagao.
Refere-se a atos pro-sociais que vao além das exigéncias funcionais de um cargo e do
desempenho das tarefas que sdo estritamente obrigatdrias, estdo relacionados ao fato de
sentirem-se bem no local de trabalho. Por meio desses comportamentos cooperativos os
trabalhadores podem contribuir para o crescimento da organizacao.

O exercicio de comportamentos como este tem afastado cada vez mais a prética
de estrutura rigida e hierarquizada nas organizagdes, em favor de um sistema
constituido em iniciativa de cooperacdo. Assim, ao longo do tempo, pesquisadores vém
identificando as relevancias dos comportamentos nao determinado pelo sistema formal,
como exemplo, os comportamentos de Cidadania Organizacional (JANSSEN; HUANG,
2008).

Na década de 1930 iniciaram-se os estudos que embasaram as concepgdes de
cidadania organizacional, tendo como contribuicdo principal a pesquisa de Barnard



(1938) que destacou a importancia dos esfor¢os cooperativos do trabalho e da
cooperacao enquanto condicao essencial para a existéncia das organizacoes.

Katz e Kahz (1974) seguiram a concep¢do que Barnard (1938) apresentou para
Cidadania Organizacional, ressaltando que organiza¢des que dependem somente dos
comportamentos que sdo prescritos conforme as fungdes dos trabalhadores passam a ter
um sistema muito fragil. Segundo Organ (1988) os Comportamentos de Cidadania
Organizacional (CCO) sdo cada vez mais necessarios para as organizacdes, pois sSao
atitudes espontaneas, cooperativas e inovadoras que colaboram proativamente com as
demandas organizacionais e auxiliam na promocdo da eficiéncia e eficicia
organizacional.

De acordo com Porto e Tamayo (2003), os comportamentos de cidadania
organizacional compreendem atos espontaneos dos trabalhadores que contribuem com
alguns fatores de suma importancia para o sistema organizacional, tais como: sugestdes
criativas, clima favordavel, cooperacdo com colegas, auto treinamento e prote¢do ao
sistema.

As sugestdes criativas representam os comportamentos de trabalhadores de
sugerir novas ideias para administracdo a fim de para beneficiar a organizacio. O fator
clima favoravel diz respeito a comportamentos de divulgacdao das vantagens e méritos
da organizacao fora do ambiente de trabalho. Cooperacdo com colegas agrega itens que
refletem comportamentos de auxilio aos colegas de trabalho visando o beneficio da
organizacdo. Autotreinamento redne itens sobre comportamentos dos funciondrios na
busca por cursos e eventos que melhorem o seu desempenho no trabalho. Protecdo ao
sistema sdo acdes que visam zelar pelo patriménio da organizagdo. (PORTO;
TAMAYO, 2003).

De acordo com Perdon (2013), no caso das cooperativas, as pessoas
reciprocamente se obrigam a contribuir com bens ou servigos para o exercicio de uma
atividade econdmica, de proveito comum, sem objetivo de lucro. Portanto, uma das
principais diferencas entre uma empresa capitalista e uma cooperativa é a auséncia,
nesta ultima, da maximiza¢do do lucro como fim da atividade econdmica. Isso ndo
significa que a cooperativa ndo terd nenhum ganho monetdrio necessario para sua
sustentabilidade, mas sim que ndo se submeterd a regra do lucro maximo de outros tipos
de empreendimentos, tendo perspectivas sociais e ecoldgicas, além da econdmica.

Falando especificamente das cooperativas de crédito, estas se apresentam como
institui¢des alternativas no fornecimento de crédito, com caracteristicas distintas dos
bancos, pois elas assumem os riscos de suas aplicacdes em prol da comunidade,
promovendo o desenvolvimento local através da formacdo de poupanca e de crédito
direcionado a iniciativas empresariais locais. O objetivo é melhorar a administracdo dos
recursos financeiros por meio de ajuda mutua, prestacao de assisténcia crediticia e de
servicos de natureza bancdria a seus associados com condi¢des mais favoraveis
(MENEZES, 2004).

Conforme Gouveia e Clement (2000), com a finalidade de promover a harmonia
social e o bem-estar coletivo, os individuos com valores coletivistas sdo encorajados a
suprimir os seus desejos pessoais, mostram como resultado interdependéncia, apoio
social e destino comum. Sao aspectos que estdo intimamente ligados aos CCO, foco
deste estudo.

Os funciondrios sao contratados para desempenhar fungdes pertinentes ao cargo
que ocupam. Portanto, ndo € obrigacdo praticar comportamentos além de suas
obrigacdes como, por exemplo, CCO, mas ao mesmo tempo funciondrios que possuem
esse comportamento podem se destacar no trabalho.



A partir do exposto, o presente artigo tem como objetivo geral analisar a
percepcdo de gestores e colaboradores sobre os comportamentos de cidadania
organizacional predominantes em uma cooperativa de crédito. Para tanto, definiram-se
os seguintes objetivos especificos: a) Identificar a percepcao dos gestores sobre os
fatores da cidadania organizacional (sugestdes criativas, clima favoravel, cooperacdao
com colegas, auto treinamento e protecdo ao sistema); b) Identificar a percepcao dos
colaboradores sobre os fatores da cidadania organizacional (sugestdes criativas, clima
favoravel, cooperagdo com colegas, auto treinamento e protecdo ao sistema); c)
Comparar a percep¢do dos gestores e colaboradores da cooperativa de crédito acerca
dos comportamentos da cidadania organizacional predominante.

A pesquisa se justifica, inicialmente, pela sua importincia para a organizacdo na
medida em que observando e analisando os comportamentos de cidadania nos seus
funciondrios, terd material e informacgado suficientes para saber valorizar as pessoas que
se engajam mais no ambiente organizacional. Diante deste contexto percebe-se que
explorar, principalmente, aqueles comportamentos espontaneos e cooperativos dos
membros das organizacdes, os comportamentos de cidadania organizacional, visto que
essas acdes podem ser eficazes e esséncias para a obtencdo de vantagem
(MACKENZIE; PODSAKOFF; PODSAKOFF, 2011).

Finalmente, convém destacar que este estudo se justifica pela importancia dos
resultados que fornecerd a organizacdo acerca da motivacdo e da satisfacdo no trabalho
por meio da andlise dos comportamentos de cidadania organizacional na cooperativa
estudada. Conforme Robbins (2008), os funciondrios que estdo satisfeitos nas
organizagdes passam a ter uma relacdo entre atos de cidadania e satisfagdo, pois através
disso possuem comportamentos propensos a ajudar os membros que dela fazem parte, a
ultrapassar expectativa em relacdo a suas fungdes, e estar disposto ir além de suas
atribui¢des regulares, sobretudo porque quererem retribuir o bem estar do ambiente
laboral.

Para o desenvolvimento da pesquisa, estruturou-se o artigo em seis topicos. O
primeiro corresponde a introducdo que oferece uma visdo geral sobre o tema da
pesquisa, objetivo geral, objetivos especificos e a justificava para desenvolver o estudo
no contexto escolhido. O segundo tépico € composto pelo referencial tedrico e
representa o suporte sobre o assunto tratado no artigo, os conceitos e defini¢des
importantes para o trabalho. Na sequéncia o terceiro tOpico apresenta O percurso
metodologico. O quarto tépico traz a apresentacdo e discussdo dos resultados,
mostrando os dados coletados, tratados e analisados. O quinto tépico traz as
consideragdes finais e, por fim, o sexto topico com as referéncias, e os apéndices.

2. A CIDADANIA ORGANIZACIONAL E OS COMPORTAMENTOS DE
CIDADANIA ORGANIZACIONAL

A palavra “cidadania” vem do latim civitate que significa cidade e ¢
compreendida como qualidade ou estado de cidadao, que, por sua vez, € o habitante da
cidade, o individuo que integra a sociedade; é uma palavra que retrata um conjunto de
direito e deveres.

No ano de 1938, Barnard teve como contribui¢do principal a concepc¢do de
cidadania organizacional, ressaltando a importancia dos esfor¢os cooperativos e da
cooperacdo enquanto condicdo essencial para existéncia das organizacOes. As
organizacdes sao como um sistema de atividades em que dois ou mais membros que as
integram esfor¢cos de forma consciente e coordenada, agregando-se em fungdo de trés



fatores: capacidade de comunicar-se, boa vontade referente aos processos organizagdes,
e capacidade de pertencer em um mesmo propésito (CRUZ JUNIOR, 2004).

Nos ultimos anos percebeu-se aumento no interesse sobre o tema, ou seja,
comportamentos esses que fazem a diferenca e que podem contribuir para a eficicia na
organizagdo. Rego (2002) faz uma andlise dos comportamentos de cidadania
organizacional como climas éticos, no qual define o conceito como sendo
comportamentos discriciondrios e arbitrdrios, ndo reconhecidos pelo sistema formal, que
ajudam a contribuir para eficdcia da organizacional. O autor revela que as relagdes entre
os colegas contribuem para humaniza¢do no ambiente laboral, desenvolvendo assim os
CCoO.

Ja Siqueira (1995) define como cidadania organizacional no contexto o
comportamento organizacional para saber quais s@o os motivos que os funciondrios
praticam atividades, além daquelas que estdo descritas em seu contrato de trabalho.

Os comportamentos de cidadania organizacional sdo valorizados pelos gestores,
pois sdo aspectos que fundamentam o desempenho dos mesmos, vistos como varidveis
que contribuem para eficiéncia da organizacdo (PINHA; CUNHA et al., 2006). Neste
sentido, torna-se pertinente identificar os motivos que os funciondrios adotam estes
comportamentos.

Segundo Siqueira e Padovam (2008), os sentimentos cultivados sdo aspectos
didrios no ambiente de trabalho representado pela satisfacdo, sensacdes de harmonia e
habilidades impostas pelas exigéncias das atividades realizadas. Os autores acreditam
que esse envolvimento parte de sentimentos positivos sobre a organizacdo que 0s
emprega e que desenvolvem o comprometimento organizacional afetivo.

Entretanto, pesquisas mais atuais (MARINOVA; MOON; VAN DYNE, 2010;
PODSAKOFF et al., 2009; PODSAKOFFF et al., 2014), apontam os beneficios e os
potencial, considerando dois aspectos importantes. Em primeiro lugar destaca-se que os
colaboradores diferem entre si pelo modo que percebem o comportamento da Cidadania
Organizacional como parte do exercicio de seu papel extra nas organiza¢des (VAN
DYNE; ANG; KO, 2008), e o segundo destaca também que o comportamento de
cidadania organizacional (CCO) é, em certas vezes, percebido como uma satisfacio pela
organizacdo por meio de avaliagdes de desempenho, reconhecimento ou até promocgao.

Analisando o panorama dos estudos empreendidos abordando a temética da
cidadania organizacional, verifica-se que hd mais de 25 anos tem-se explorado e
pesquisado sobre CCO (TAMBE; SHANKER, 2014). Esse tema tem uma relevancia
nos estudos internacionais, tanto no ambito académico quanto no contexto das
organizacoes, pois foram desenvolvidos visando uma melhor compreensao.

Segundo a pesquisa de Costa e Andrade (2015) que investigou o panorama da
producdo cientifica do comportamento cidadania organizacional internacional, no
periodo de 2002 a 2012, a importancia dos estudos sobre o tema € reconhecida a partir
do ndmero relevante de investigacdes, sendo mencionados 148 artigos dos quais
contribuiram para o universo de andlise, e ainda, um crescimento da produgdo
principalmente nos anos de 2010 e 2011.

Ja Kumar, Bakhshi e Rani (2009) evidenciam que embora os ultimos tempos
tenham aumentado a pesquisa no campo de comportamento de cidadania
organizacional, esses estudos ainda ndo sdo o suficiente, pois apenas mensuram e
transcrevem resultados de forma generalizada. Erturk (2007) adiciona dizendo que
mesmo com o reconhecimento do CCO como um fator predominante para a eficiéncia e
o desempenho da organizacdo, as pesquisas a respeito de diferentes fatores que o
incrementam em distintos contextos organizacionais sdo insuficientes.



A fim de operacionalizar as pesquisas sobre o tema, Siqueira (1995)
desenvolveu a Escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional (ECCO)
baseada em um conjunto de agdes de comportamentos inovadores e espontaneos
delimitados por Katz e Kahn (1978), sendo elas, atividades de cooperagdo com os
demais membros do sistema, acdes protetoras do sistema ou subsistema, sugestdes
criativas para melhoria organizacional, autotreinamento para maior responsabilidade
organizacional, criacdo de clima favordvel para a organizacdo no ambiente externo.
Estas acdes, consideradas como varidveis dependentes foram definidas pela autora
como as dimensdes da cidadania organizacional.

Ademais, Siqueira (1995; 2003) define em seus estudos possiveis fatores que
atuem como antecedentes dos comportamentos de cidadania organizacional, podendo
ser eles baseados em varidveis afetivas como, por exemplo, a satisfacdo no trabalho, o
envolvimento com o trabalho e o comprometimento afetivo, ou em varidveis cognitivas
tais como a percepcdo de reciprocidade organizacional, a percepcdo de suporte
organizacional e o comprometimento organizacional calculativo.

Esses fatores/varidveis afetivas e cognitivas estabelecem relacdes de troca entre
funciondrios-organizagdo como elementos psicoldgicos do processo que antecede atos
de cidadania organizacional. A Figura 1 demonstra esta relacao

Figura 1 — Modelo de Comportamento de Cidadania Organizacional
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Fonte: Elaborada pela autora com base em Siqueira (2003).

A partir disso, desenvolveu-se um modelo tedrico para este conjunto de acdes,
composta de antecedentes de natureza cognitiva e afetiva, tendo a estabelecer uma
interdependéncia entre os fatores psicossociais que emergem no contexto de trabalho e
antecedem atos de cidadania nas organizacionais. Revela-se que as cogni¢des sobre a
organizacdo se constituem a partir da empresa empregadora e que os elos afetivos, por
sua vez, mostram-se capazes de predizer as cincos classes dos comportamentos de
cidadania organizacional (SIQUEIRA, 1995; 2003).

Ademais, Siqueira (1995; 2003) evidencia que a relacdo entre os antecedentes
afetivos e cognitivos, a troca social que se estabelece entre funciondrios e a organizagao,
precedem ligacdes de natureza afetiva do trabalhador com o seu trabalho e com a
organizag¢do em que se encontra.

Assim, baseando-se nos estudos de Siqueira (1995; 2003), Porto e Tamayo
(2003), desenvolveram a Escala de Civismo nas Organizacdes (ECO), composta por
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cinco fatores que expressam valores que transpassam ao mundo externo o que esperar
de determinada organizagao. Sao eles:

e Sugestdes criativas ao sistema representam comportamentos dos funciondrios,

de sugestao de novas ideias a administracdo para beneficiar a organizacao.

e Protecdo ao sistema sdo acdes que visam zelar pelo patrimdnio da

organizacao.

e Criacdo de clima favordvel a organizacio no ambiente externo: representa

comportamentos que divulgam vantagens e méritos na organizacdo fora do

ambiente de trabalho.

e Autotreinamento: reinem comportamentos de trabalhadores em busca de

cursos e ventos fora do ambiente laboral.

e Cooperagdo com colegas: Integram itens que refletem comportamentos que

auxiliam colegas no trabalho, visando o benéfico.

Porto e Tamayo (2003) definem que cidadania organizacional como atos
espontaneos dos trabalhadores que beneficiam o sistema organizacional, permitindo
formas particulares de manifestacio que ndo recebem retribuicio formal da
organizacao.

Percebe-se que cidadania organizacional condiz com dimensdes que evidenciam
a imprecisdo sobre a dimensionalidade dos fendmenos argumentada por Porto Tamayo
(2003). Assim, Gomes (2011) destaca que os estudiosos da drea, ainda ndo tem um
consenso certo sobre o conceito de CCO, acredita que a quantidade de comportamentos
€ um construto. Diante dessas definicdes e no atual contexto, a cidadania organizacional
encontra-se em um Estado com dificuldade de promover o bem estar social, e assegurar
direitos bdsicos a populacdo, circunstancias que tem obrigado novos posicionamentos
em organizagdes privadas, concedendo assim envolvimento em empresas, em questoes
socias tais como: melhoria de qualidade de vida, desenvolvimento social, tornar a
empresa cidadd, legitimidade, priorizar uma boa imagem coorporativa, entre outras
(MELO NETO; FROES, 2002).

2.1. A interacio entre os comportamentos de cidadania organizacional, a cultura e
elementos do clima organizacional.

A cidadania organizacional ¢ um fendmeno que pode acontecer nas organizagoes
e acabar influenciando diversas esferas do ambiente organizacional. Para tanto, cabe
destacar as possiveis interacdoes e reflexos que este fendmeno pode incidir sobre
estruturas e dinamicas determinantes do €xito organizacional, tais como a cultura
organizacional, os valores, o comprometimento e a satisfacdo no trabalho.

Acerca da cultura organizacional, pode-se interpretd-la como um sistema de
compartilhamentos de ideias, valores e crengas, percebidas por seus membros, os quais
exercem influéncias sobre o comportamento de seus funciondrios, pode interagir ou nao
para o desempenho da organizacdo, cada organizacdo mantém sua propria cultura, por
isso cada uma apresenta suas caracteristicas, tracos tipicos e proprios (SCHEIN, 2009).

De acordo com Dias (2003), a cultura organizacional orienta comportamentos
em meio as interacdes dos membros em determinadas organizacdes, no qual sofre
influencias nas relacdes de poder e como sdo tomadas as decisdes. A cultura
organizacional condiz com as caracteristicas, bem como as visdes. “Essa capacidade de
perceber as limitagdes da cultura organizacional prépria de alguém e de desenvolver
adaptativamente a cultura constitui a esséncia e o desafio final da lideranga” (SCHEIN,
2009, p. 2).



Além da cultura organizacional a cidadania pode exercer influéncia nos valores
adotados no ambiente laboral. Conforme Tamayo (2007), existem trés dimensdes que
sdo fundamentais para os estudos de valores, os valores individuais, os valores laborais
e os valores organizacionais. Para este estudo, se torna mais relevante entender valores
organizacionais, porem € essencial saber conceitos que relativos aos trés valores
ambitos.

Os valores humanos sdo os primeiros estudos que se sucederam-se no campo da
filosofia. Almeida e Sobral (2009) destacam que esses valores, em particular
mantiveram-se durante muito tempo. O interesse pelo assunto aumento com o passar do
tempo, assim desenvolveu-se tendo como elaboracdes tedricas e por outras areas
algumas pesquisas de campo, como Antropologia e Sociologia (TAMAYO; PORTO,
2005).

Segundo Teixeira (2008), contribui conceituando valores como categorias sobre
estados desejaveis de existéncia que transcendem situagdes especificam, no quais
assumem diferentes graus de importincia, selecionando e guiando comportamentos e
eventos, comportamentos esses que podem ser representar cognitivamente as
necessidades humanas. Para Nique, Espinoza e Silva (2003), as pessoas utilizam esses
valores como referéncias para julgar a si ou aos outros e podem influenciar os valores,
as atitudes e as agcdes de outras pessoas.

Para Schwartz e Bilsky (1987), os valores individuais representam trés
cognitivas a necessidades humanas universais: necessidades bioldgicas, sociais de
interacdo e sécio institucionais de sobrevivéncia e bem-estar dos individuos. Conforme
Oliveira e Tamayo (2004), explicam que a estrutura se organiza em duas dimensoes:
abertura a mudanga, conservacdo, autopromocao e autotranscedéncia. Salienta, ainda
que o tipo motivacional hedonismo possua elementos tanto da abertura a mudanca
quanto da promog¢ao (SCHWARTZ, 2005).

Os valores organizacionais e os valores individuais, sdo dois sistemas que se
constituem e por si sdo consolidados, compartilham entre si varias caracteristicas,
mantendo em comum componentes tais como: motivacional, cognitivo, hierdrquico e
pessoal (OLIVEIRA; TAMAYO, 2004). Na mesma linha de raciocinio, Souza (1978),
evidencia que papel dos valores € atender tanto aos objetivos organizacionais quantos
suas necessidades.

Em relacdo aos valores organizacionais, Oliveira e Tamayo (2004) destacam-se
elementos, como: 0 aspecto cognitivo consiste em uma analise documental, visando a
identificacdo dos valores, corresponde a crencgas valorizadas na vida organizacional, na
forma de receber a realidade e a resposta dos problemas do ambiente laboral. J4 o
segundo aspecto € o motivacional, € a estratégia que estima os valores organizacionais a
partir da média dos valores pessoais, expressam interesses e desejos, podem ser de si ou
do grupo. J4 a fun¢do dos valores, guia comportamentos das pessoas, determinando a
sua forma de pensar e agir, fazendo com que permanecam no sistema. E a
hierarquizacdo dos valores representa preferencia e distingdo entre o importante € o
secunddrio.

De acordo com Andrade et al. (2017), culturas e valores sdo voltados para
aspectos como a valoriza¢do do individuo, incluindo seu bem-estar, sua autonomia e
flexibilidade, os quais podem favorecer aumentos de satisfacdo e comprometimento no
trabalho.

Por sua vez, o comprometimento compreende uma ligacdo entre os membros e a
organizacao, levando-o a fazer sacrificio em prol dela. Assim membros comprometidos
tendem a querer permanecer na organizagdo por mais tempo do que aqueles ndo sdo
comprometidos (OLIVEIRA; COSTA, 2016; ROCHA; HONORIO, 2015). Para



Siqueira e Junior (2004), o comprometimento evidencia dos demais pelo desejo do
membro de permanecer na organizagdo, pois ele desenvolve uma ligacao afetiva com a
organizacao.

Tanto a cultura organizacional, quanto os valores e o0s niveis de
comprometimento que podem ser estabelecidos pelos trabalhadores e as organizagdes,
sao elementos que podem ter reflexos sobre a satisfagdo no trabalho, visto que por meio
destes os trabalhadores podem passar a ter atitudes positivas para com as funcdes que
exercem.

A satisfac@o no trabalho € um dos temas que mais se destacou nesse contexto,
tem chamado atencdo dos pesquisadores e gestores até os dias de hoje (SIQUEIRA,
2008). De acordo com Martins e Santos (2006), a satisfacdo no trabalho eles definem
por uma diversidade conceitual. Segundo Martins e Santos (2006, p 196), acredita-se
que a satisfacdo com o trabalho é “uma varidvel de natureza afetiva se constitui num
processo mental de avaliagdo das experiéncias no trabalho que resulta num estado
agradavel ou desagraddvel que orienta o comportamento’.

Segundo Siqueira (2008), a satisfacdo no trabalho representa o quao o individuo
estd satisfeito no ambiente de trabalho onde designa suas atribui¢des. Neste sentido,
pode-se dizer que na medida em que a satisfacdo no trabalho reflete um estado afetivo
positivo, € provdvel que as pessoas mais satisfeitas adotem mais comportamentos de
cidadania organizacional.

Diante do exposto, vislumbra-se a factivel possibilidade dos comportamentos de
cidadania organizacional influenciarem os resultados organizacionais, pois 0s
comportamento humano no trabalho sdo consequentes de diversos fatores como cultura,
valores, comprometimentos e satisfacdo que sdo assimilados pelos funciondrios de
forma positiva ou negativa (ROLIM, 1998). Desta forma, entende-se que os
trabalhadores tenderdo a oferecer esforgcos e dedicacdo além das atribui¢des prescritas
ou consignadas nas descricdoes de funcdes e, portanto, se empenhardo como cidadaos
organizacionais.

3. METODO

O método é o caminho pelo qual o pesquisador deve passar até chegar a um
resultado, servindo para nortear o processo de investigacdo, até atingir os objetivos
propostos (LAKATOS; MARCONI, 2007).

Neste sentido, para atingir o objetivo geral do estudo — analisar a percepgdo de
gestores e colaboradores sobre os comportamentos de cidadania organizacional
predominantes em uma cooperativa de crédito — desenvolve-se um estudo de carater
descritivo, com uma abordagem qualitativa fazendo uso de um estudo de caso como
estratégia de investigacao.

Segundo Gil (2012), as pesquisas descritivas focam no detalhamento das
caracteristicas de uma populagdo, algum episédio especifico ou a formagdo de uma
ligacdo entre circunstancias distintas. Sdo pesquisas que buscam encontrar e qualificar a
relacdo entre as varidveis, descobrindo assim, as caracteristicas de um fend6meno e
abrangendo aspectos da sociedade de forma conseguir identificar os comportamentos
dos membros da organizacao (RICHARDSON, 2012).

No que tange a sua abordagem, o estudo € qualitativo, o que significa dizer que o
enfoque principal estd na compreensdo aprofundada de determinado circulo social,
empresa, organizacdo e etc. (GERHARDT; SILVEIRA, 2009). Berni e Fernandes
(2012) enfatizam que esta abordagem se particulariza pela possibilidade da descri¢dao
dos fatos ou objetos que estdo sendo analisados. Opto por uma abordagem qualitativa de



forma a proporcionar maior profundidade nos dados coletados e principalmente, as
analises decorrentes.

O estudo de caso € caracterizado pelo estudo profundo e exaustivo de um ou de
poucos objetos, de maneira a permitir o seu conhecimento amplo e detalhado, tarefa
praticamente impossivel mediante os outros tipos de delineamentos considerados (GIL,
2009). Segundo Yin (2005), um estudo de caso € um estudo empirico que investiga um
fendmeno atual dentro do seu contexto de realidade, quando as fronteiras entre o
fendmeno e o contexto ndo sdo claramente definidas e no qual sdo utilizadas varias
fontes de evidéncia.

Para tanto, o caso estudado nesta pesquisa, conforme ja mencionado, foi uma
cooperativa de crédito de Santana do Livramento — RS que possui 22 (vinte e dois)
funciondrios que criam e oferecem solucdes financeiras de acordo com a necessidade
dos seus associados. A cooperativa faz parte de um conjunto de 116 (cento e dezesseis)
cooperativas de crédito filiadas que operam em uma rede de atendimentos com mais de
1.611 (mil seiscentas e onze) agéncias e, também, cinco centrais regionais de acionistas.
Todas essas entidades, juntas, adotam um padrao operacional inico de empresas sem
fins lucrativos®. A cooperativa foi escolhida por motivos de acessibilidade da
pesquisadora e a receptividade para a realizacdo da pesquisa, conforme carta de aceite
em apéndice (APENDICE A).

No que diz respeito a coleta de dados, foram realizadas entrevistas
semiestruturadas com os gestores e colaboradores da cooperativa que, voluntariamente,
aceitaram participar da pesquisa. A entrevista € uma técnica em que o investigador se
apresenta frente ao investigado e lhe formulam perguntas com o objetivo de obtengdo
dos dados que interessam a investigacao (GIL, 2008).

Para tanto, como populacdo-alvo da pesquisa foram entrevistados oito
colaboradores e dois gestores de uma cooperativa de crédito de Santana do Livramento-
RS, totalizando assim dez entrevistados. Essas entrevistas foram gravadas e transcritas
em sua integralidade tal qual foi exposto por cada entrevistado. As entrevistas foram
realizadas no periodo de abril e maio, nas dependéncias da organiza¢do, em uma sala
reservada, com horario marcado, variando em tempos de 30 a 40 minutos.

Utilizou-se um roteiro de entrevista (APENDICE B) subdividido em dois
blocos: O primeiro bloco é denominado “Perfil do entrevistado” e buscando mapear o
perfil sociodemogrifico e profissional de gestores e colaboradores da cooperativa
pesquisada; ja o segundo bloco “Comportamentos de cidadania organizacional” busca
compreender os fatores “sugestdes criativas, clima favoravel, cooperacao com colegas,
auto treinamento e protecao ao sistema” com base no modelo de Porto e Tamayo (2003)
e na proposi¢do de roteiro de entrevista apresentada na dissertagdo de Mestrado de
Costa (2017) tendo como base a Escala de Civismo nas Organizacdes (ECO) dos
referidos autores.

A andlise de dados foi desenvolvida por meio de andlise de contetdo, baseando-
se em Bardin (2010). A autora explica que a andlise de conteudo se trata de um conjunto
de instrumentos metodoldgicos utilizados para analisar dados qualitativos se tem fungao
o desvendar critico. E desenvolvida em trés fases, sendo elas: a pré-andlise; leitura do
material e a adequacdo do material. A segunda fase refere-se exploracdo do material:
categoria e codificacio (APENDICE C — Tabela de Codificagio), caracterizando assim
uma cor para cada categoria. E a terceira fase, refere-se o tratamento dos resultados e a
inferéncias e a interpretacdo: andlise propriamente dita (BARDIN, 2011).

3 Informagdes retiradas do site da cooperativa pesquisada.
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4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste topico sdo apresentados e discutidos os resultados apds a realizacao das
entrevistas com os colaboradores e gestores de uma cooperativa de crédito em Santana
do Livramento - RS. O interesse dessa pesquisa foi analisar os comportamentos de
cidadania organizacional predominantes em uma cooperativa de crédito segundo a
percepcdo dos gestores e colaboradores. Para tanto, a apresentacdo e discussdo dos
resultados estd organizada da seguinte maneira: cidadania organizacional e os
comportamentos de cidadania organizacional dos colaboradores e gestores de uma
Cooperativa de Crédito em Santana do Livramento- RS, aqui denominada ficticiamente
de Alfa.

4.1 Perfil dos Entrevistados

Ao mapear o perfil sociodemogréfico e profissional dos 2 (dois) gestores e 8
(colaboradores) da cooperativa Alfa que foram entrevistados”, verifica-se que 4 (quatro)
sdo do sexo masculino e seis do feminino, com idades variando de 27 e 41 anos. Quanto
ao estado civil, 6 (seis) sdo casados, 3 (trés) solteiros e 1 (uma) entrevistada €
divorciada. O tempo de trabalho dos entrevistados € em média de 7anos e dois meses.

Quanto a formagao profissional a maioria dos entrevistados, aproximadamente
uns (seis) ja possui pos-graduagdo e alguns ainda estdo cursando, e outros colaboradores
(quatro), possuem o ensino superior completo, € somente um colaborador ainda esta
cursando ensino superior.

No que se refere a evolucao profissional, 5 (cinco) entrevistados (C1; C4; CS5;
C7; C8) comegaram como estagidrios na propria cooperativa e depois foram efetivados;
2 (dois) colaboradores (G1; C3) ja tinham experiéncias anteriores em outras instituicoes
bancdrias e 3 (trés) colaboradores trabalhavam e possuiam experi€ncia no ramo
comercial e entraram na cooperativa como funciondrios efetivos (G2; C2; C6).

O Quadro 1 detalha o perfil dos entrevistados da pesquisa.

Quadro 1 — Perfil sociodemogréfico dos entrevistados

Entrevistado Sexo Idade Estado Civil Grau de Instrucao Tempo de
Servico
Gl M 38 anos Casado P6s-Graduagdo 13 anos
G2 F 30 anos Solteira P6s-Graduagdo 9 anos
Cl1 F 33 anos Casada P6s-Graduagdo Incompleta 7 anos
C2 M 41 anos Casado Ensino Superior 5 anos
C3 M 32 anos Casado P6s-Graduagdo 11 anos
C4 F 31 anos Casada Ensino Superior Incompleto 6 anos
C5 F 27 anos Solteira P6s-Graduagdo 4 anos
C6 M 31 anos Solteiro Ensino Superior 6 anos
C7 F 27 anos Casada Ensino Superior 3 anos
C8 F 36 anos | Divorciada | Pds-Graduagdo Incompleto 8 anos

Fonte: elaborado pela autora (2019).

Os entrevistados atuam na cooperativa nos setores administrativo, comercial,
atendimento (caixa) e geréncia. O Quadro 2 especifica estas informacoes.

*Para preservar a identidade dos entrevistados, eles serdo denominados de C1 a C8 para referir-se aos
colaboradores e G1 e G2 para os gestores.
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Quadro 2 — Setores, cargos e atividades laborais dos entrevistados

Entrevistado Setor Cargo Atividades Laborais
e Gestao de toda agéncia
¢ Atendimento dos associados
e Desenvolvimento da equipe
Gl Geréncia Gerente Ge.ral e Comité de propostas
da Agéncia e Educagdo para desenvolvimento de pessoas
o Feedbacks
® Visitas aos associados
e Participacdo em eventos
¢ Gerenciamento
Gerente e Acompanhamento dos processos
G2 Geréncia Administrativo | ® Apoio a dividas
Financeiro e Gestdo de Pessoas
e Retorno para setor de auditoria
. Gerente de e Gestao da carteira do agronegécio
Cl Comercial Negécio e Atendimento diferenciado para clientes
especiais
e Cuidados com a parte estrutural
e Manuten¢do de equipamentos
C2 Administrativo Zelador e Acompanhamento de processos e vistorias
¢ Conferéncia de compras
e Saidas ao cartdrio, Detran, etc.
‘ G;fgg;ge ¢ Atendimento a Pessoas Juridicas
C3 Comercial (Pessoa e Andlise da vida financeira dos associados
Juridica) ¢ Envio de propostas aos associados
¢ Gerenciamento de carteira
¢ Atendimento
ca Comercial AssistentF: de | ® Abertura de conta
Negécio ® Andlise de crédito
e Consultoria
e Ligacdes (cobrar ou oferecer produtos)
. Asillitggzili de | Atividade operacional
C5 Comercial (Pessoa e Apoio ao gerente da carteira
Juridica) ¢ Atendimento ao publico
o Auxiliar | © Sontratos
Co6 Administrativo Administrativo | ® Seguros
e Abertura e fechamento de conta
e Abertura de conta
Assistente de | ® Encerramento de conta
Cc7 Comercial Negdcio ® Seguro
(Pessoa Fisica) | e Solicitagdo de crédito
e Solicita¢do de cartdo, problemas com cartio
. . e Pagamentos e conferéncias de entradas e
C8 Caixa Caixa saidas

Fonte: elaborado pela autora (2019).

A partir do exposto, podem-se conhecer as caracteristicas sociodemogréficas,
profissionais e laborais dos entrevistados da pesquisa, para, assim, compreender 0s
comportamentos de cidadania organizacional na cooperativa.
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4.2 A Percepcao de Gestores e Colaboradores sobre a Cidadania Organizacional

A cidadania organizacional compreende os atos espontaneos dos trabalhadores
que contribuem com o sistema organizacional, sendo ela definida em termos de fatores
que caracterizam a sua existéncia ou inexisténcia. Sdo eles: sugestdes criativas, clima
favordavel, cooperagao com colegas, auto treinamento e prote¢do ao sistema, (PORTO;
TAMAYO 2003). Neste sentido, buscou-se identificar a percepcao dos gestores e dos
colaboradores da cooperativa estudada sobre cada um dos fatores caracterizadores de
comportamentos de cidadania organizacional.

No que se refere as sugestoes criativas, que representam os comportamentos de
trabalhadores de sugerir novas ideias para administracdo a fim de beneficiar a
organizacdo (PORTO; TAMAYO, 2003), pode-se verificar que os gestores (Gl e G2)
tem percepgdes semelhantes.

O Gerente Geral da Agéncia (G1) destacou que a organizacdo ¢ bem tranquila
neste sentido, que as sugestdes sdo bem vindas e que todos os colaboradores tém
liberdade para fazé-las. Da mesma forma, a Gerente Administrativa Financeira (G2)
considera que as sugestdes sdo bem recebidas e que os colaboradores tém total liberdade
em se expressar dando ideias e opinides.

No entanto, a Gerente Administrativa Financeira destaca que na maioria dos
casos hd burocracia e hierarquia excessiva a ser seguida até que, caso pertinente, a
sugestdo seja aceita. Além disso, coloca que dependendo da ideia, nem sempre pode ser
implantada imediatamente, pois existe muita legislacdo a seguir e, por esse motivo,
precisava ser bem avaliada previamente antes de ser efetivada. A fala de G2 demonstra
esta percepgao:

G2 - “Tém muitas hierarquias, aqui na agéncia mesmo, se a gente montar
uma opinido, a gente vai passar para o gerente e o gerente vai levar para
uma reunido de gerentes e se todo mundo apoia a diretoria vai escutar. Tem
toda uma burocracia, mas temos liberdade para falar sim, reclamar quando
ndo estd bom, mas claro de fato acontecer, jd tem mais uma burocracia, até
porque temos muita legislacdo a seguir, até porque pode querer fazer
alguma coisa, mas a legislacdo ndo permite”.

Desta forma, pode-se perceber que por ser tratar de uma cooperativa, a
participacdo € um quesito significativo na visdo dos gestores, sendo que, conforme eles,
o proprio planejamento estratégico € desenvolvido com as sugestdes e as ideais de todos
os colaboradores.

Em relagdo aos colaboradores entrevistados (C1; C2; C3; C4; C5; C6; C7; C8),
verificou-se que todos mantiveram a mesma opinido quanto ao fator de sugestoes
criativas, relatando que a cooperativa é bem aberta neste sentido, que se alguém tiver
alguma ideia, sugestoes ou até formas mais eficientes de fazer as tarefas de modo que se
possa melhorar o funcionamento ou de algum processo no trabalho, hd a implementacao
das sugestdes. Os trechos das falas dos colaboradores C1, C3 e C5 demonstram essa
percepgao.

C1 - “E muito bom, quando eu entrei mesmo, eu dei algumas sugestoes para
melhorar algumas coisas, e foram bem recebidas, até falo que se tu tens
alguma ideia boa vale apena falar”.

C3 - “E uma empresa aberta para sugestdoes, como eu vim de outra

instituicdo que ndo tinha isso, qualquer fator aqui que seja um pouquinho
melhor jda é muito relevante [...]”.
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C5 - “Sim, sdo bem recebidas, sdo bem amplas, a gente tem uma liberdade
de se expressar nossas opinides, e de dar opinides, normalmente sdo aceitas,
umas em conjuntos e outras melhorando aquela opinido, mas é bem
tranquila”.

Ao analisar a percepcdo dos gestores e dos colaboradores em relacdo as
sugestoes criativas, percebeu-se que nao houve divergéncia, pois ambos destacaram que
a cooperativa € bem aberta neste sentido, e que eles tém total liberdade para dar
sugestoes para assim desenvolver na organizagdo, € que o planejamento estratégico €
elaborado encima das ideias dos proprios colaboradores.

Quanto ao clima favordvel, que diz respeito a comportamentos de divulgacao
das vantagens e méritos da organizacdo fora do ambiente de trabalho (PORTO;
TAMAYO, 2003), percebeu-se que os gestores (Gl e G2) propagam informagodes
positivas da organiza¢do para outras pessoas e a defendem no ambiente externo,
conforme pode-se verificar nos excertos de suas falas:

Gl -“A gente até suspeita em falar, porque treze anos trabalhando na
empresa, aquilo jd estd meio enraizado né, jd impregno na gente, aqui eu
sempre digo nos temos o nosso nome e sobrenome Alfa, todos jd nos
conhecem fulano do Alfa, o Iuri do Alfa, todo mundo nos liga a empresa”

G2 - “Eu sempre vou dizer que é bom, a equipe é maravilhosa, o clima é
muito bom de trabalhar, acho que eu falo assim dessa forma positiva, enfim,
falando bem da empresa porque é verdade é um ambiente diferenciado”.

Da mesma forma, os colaboradores (C1; C2; C3; C4; C5; C6; C7; C8) destacam que
sempre tentam passar a melhor imagem possivel da organizacio para o publico externo.
Em uma das falas da colaboradora C5, ela destaca seus sentimentos com relacdo a
cooperativa, ficando claro o seu desconforto diante de opinides negativas sobre a
cooperativa por parte de outras pessoas: “Ai, fico revoltada (risos), eu tento saber o
porqué da pessoa estd pensando isso ou falando coisas negativa né, mds claro no
primeiro momento a gente ndo gosta de escutar que falem mal do nosso trabalho, mas
eu tento me colocar no lugar dela também e o que me afetaria”. Nas falas dos
colaboradores C3 e C6 também pode-se verificar essa percepg¢ao.

C3 - Eu na verdade por vim de outra instituicdo eu sempre acabo fazendo
algumas comparagées, antes de me perguntarem eu jd estou fazendo. Eu
considero que é um lugar bom, sempre quando surge alguma vaga e se eu
conhego alguém que eu saiba que tem capacidade, eu falo, para se
candidatar na vaga, porque sei como é a empresa, porque eu considero um
lugar bom de trabalhar, eu sempre falo bem, é um lugar que mais ficamos.

C6 - “Me refiro como uma boa empresa, gosto de trabalhar aqui, tem
problemas como todas empresas as outras empresas, eles valorizam muito o
colaborador, sempre estdo nos incentivando, tem que melhorar em algumas
dreas, em questdo financeiro poderia melhorar um pouco, mds é tranquilo
(risos)”.

Ao comparar a visdo de gestores e colaboradores, percebe-se que ambos t€ém a
mesma percepgao € 0 mesmo posicionamento quanto ao clima favoravel: tém uma boa
imagem do ambiente de trabalho, propagam e defendem essa opinido e ficam
incomodados com comentdrios negativos da organizacdo. A valorizacdo deles no
ambiente de trabalho se trata de um aspecto muito intrinseco, pois cada um se sente
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valorizado de uma forma, por isso sentem como uma obrigacdo de defender a
organizacao.

Por sua vez, acerca da cooperacdo com colegas, que agrega itens que refletem
comportamentos de auxilio aos colegas de trabalho visando o beneficio da organizagao,
(PORTO; TAMAYO, 2003), analisou-se na fala dos gestores (Gl e G2) que, segundo
eles, esse comportamento acontece, porque a vontade de cooperar tem muito a ver com
arelagdo que vocé tem com quem estd envolvido na tarefa.

Ademais, a Gerente Administrativa Financeira (G2), destaca que na funcao dela
ndo tem como ndo ajudar os colaboradores e que o envolvimento de colaborar
ativamente para que as metas e objetivos sejam plenamente alcancados, faz parte de
suas atribuicdes e sdo elementos essenciais ao trabalho em conjunto:

G2- “Estou vendo um material que eu preciso mandar para uma auditoria, e
meu prazo é hoje, mas daqui a pouco vem um colega com algum problema, e
eu preciso parar para dar atengdo para ele, as vezes tu jd estds mais
envolvida no problema do colega que naquela tua atividade, meu dia- a dia é
muito assim, se eu me prende-se muito somente no operacional eu ndo
conseguiria dar todo esse suporte para todo mundo”.

No que diz respeito a visdo dos colaboradores, a maioria (sete) afirma que existe
cooperacdo e envolvimento com 0s colegas, pois se sentem em um ambiente muito
colaborativo e mantém relacionamentos de confiangca com os colegas de trabalho.

Cl - “Melhor impossivel, a gente tem uma otima convivéncia, os gestores
sdo umas pessoas incriveis, como gestdo sdo calmos, tranquilos, abertos,
sempre estdo disposto te ajudar e até para te passar alguma coisa que ndo
estd bem, ndo tem aquela marcagcdo, aquela pressdo, e com os colegas
também, é uma grande familia é muito bom, é 6timo”.

No entanto, uma das colaboradoras discorda, pois acredita que na maioria das
vezes ela ndo consegue ajudar seus colegas pela correria das tarefas do dia a dia e, por
iss0, acaba fazendo somente suas funcdes, conforme demonstra sua fala:

C4 - “Pois é, ndo vejo muito, porque assim é tdo corrido o nosso tempo, tem
casos, mas todo mundo faz o que tem que fazer, e quando vé tem uma coisa e
ter vontades mds ndo tem tempo. Tem uma coisa atrds outra coisa, tu tens até
vontade de ajudar o colega, mas as vezes tu ndo tens tempo.”

Comparando-se as percepcoes dos gestores e dos colaboradores, verifica-se uma
harmonia de visdo quanto a colaboracdo, visto que todos evidenciaram a importancia
atribuida pela organizacdo ao tratamento justo e igualitdrio, com excec¢do de uma das
colaboradoras (C4) que acha que na maioria das vezes ndo consegue ter esse
comportamento.

Por sua vez, sobre o fator autotreinamento que, segundo Porto e Tamayo (2003),
retine itens sobre comportamentos dos funciondrios na busca por cursos e eventos que
melhorem o seu desempenho no trabalho, verificou-se que na percep¢cdao dos gestores
(G1; G2) existe um incentivo por parte da cooperativa para o desenvolvimento do
colaborador por meio da oferta de treinamentos e cursos no decorrer de suas carreiras.
Também destacaram que possuem uma plataforma de cursos online que podem acessar
a hora que desejar e se inscrever em treinamentos que sejam de seu interesse, sendo esta
uma possibilidade real de autotreinamento, pois dependerd da vontade do préprio
colaborador. As falas dos gestores demonstram essas percepcoes:
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G1 - “Sim, nos temos um sistema online, qualquer colaborador que tenha
interesse em fazer qualquer tipo de treinamento, estd aberto é so se
inscrever, faz uma capacitagdo, olha eu ndo sei a quantidade de cursos, acho
que tem mais de trezentos cursos, pode fazer aqui pode fazer em casa, estd
disponivel, nos temos treinamento presencias também na nossa
superintendéncia, seguido estdo fazendo modulos de cursos, as vezes mais
especificos, administrativo, drea de negocio ou atendimento, caixas, e na
parte de gestdo a gente tem no minimo uma vez no més reunido para os
gerentes, alinhamentos, informacées, novidades para repassar para os
colegas aqui, ajustes, a empresa é bem preocupada nesse sentido”.

G2 - “O ponto positivo sem duvida vou colocar esse investimento que a
empresa faz em todos colaboradores, de cursos sempre de estd sempre
preocupados, oferecendo condigcbes para cada um que se desenvolva, estd na
mdo de cada um também aceita e compra essa ideia, a gente tem uma grade
de cursos online, daqui a pouco é meia diizia que faz, mds o restante ndo estd
fazendo porque ndo quer mds os cursos estdo ali, essa possiblidade que a
empresa dd para a gente se desenvolver aqui dentro da empresa colocaria
como principal ponto positivo”.

Com relagdo a percep¢do dos colaboradores (C1; C2; C3; C4; C5; C6; C7; C8),
pode-se perceber que estes investem muito em treinamentos voltados para carreira e
para a formacdo pessoal, além de terem o apoio da prépria cooperativa para isso, por
exemplo, quando possuem interesse em fazer pos-graduagdo, a Alfa compromete-se em
pagar uma bolsa de metade do valor do curso. C3 e CS5 relatam suas visdes quanto ao
tema:

C3 - E uma empresa que tem bastante treinamento, além de presencial, tem
um espago uma ferramenta que tu pode fazer curso online, além disso, tenho
a pos mesmo, eu mesmo estou fazendo e a empresa custeia com a metade da
bolsa. Muitas vezes tem viagens técnicas, 0s proprios gerentes, agora mesmo
daqui dois meses o gerente vai viajar para o exterior, isso foi uma parte que
a empresa também vem custeando, isso é bem forte, é bem valorizado pela
empresa.

C5 - “Eu acho muito bom, por exemplo, as duas pds graduagoes que eu fiz, e
a outra que estou terminando, foram com a ajuda da agencia eles nos
subsidia, tem cursos de inglés se ndo me engano é 25% que eles ajudam
também, a gente sempre estd em treinamento, tem a plataforma mesmo que é
o0 que nos auxilia no nosso trabalho, acho que a cooperativa frisa muito isso,
ela tem esses momentos”.

Ao comparar as percep¢des dos gestores e dos colaboradores, pode-se perceber
que ambos t€ém o mesmo posicionamento referente ao fator de autrotreinamento e,
portanto, consideram que a cooperativa prioriza muito o desenvolvimento e o
crescimento do colaborador, acreditando-se que o principal da organizagdo € capacitar e
desenvolver as pessoas para que assim elas possam designar da melhor maneira suas
atividades.

No que se refere a protecdo ao sistema, que sdo agdes que visam zelar pelo
patrimdnio da organizacdo (PORTO; TAMAYO, 2003), pode-se perceber que a
percep¢ao dos gestores (G1; G2) € de que todos na cooperativa tém cuidado com o
patrimdnio, equipamentos, a estrutura da agéncia, conforme demonstram suas falas:

G1 — “E no sentido de patrimonio em si como bens também as pessoas aqui
tem que terem cuidado, se tu olhar é a agencia aqui é bem cuidada, a
manutengdo sempre é bem feita, a gente tem que estar bem arrumado, hoje
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mesmo até é um dia da semana que é casual, que a empresa disponibiliza
para ndo usar uniforme para nos ficar bem a vontade e nos demais dias a
gente tem que usar uniforme, crachds, estar com uma aparecia boa, temos
que ter todo esse cuidado tanto patriménio fisico quanto patriméonio de
informagdo que é importantissimo”.

G2 - “Na maneira geral, olhando assim, o pessoal tem cuidado com as suas
coisas sim, tanto é que a nossa estrutura é bem cuidada, dificilmente estraga
alguma coisa, o pessoal cuida do material e equipamentos, ndo é um
problema que eu veja, ndo tem nenhum politica de incentivo também, mds é
aquela coisa natural acontece, cada um cuida de seu ambiente”.

Em consonancia com os gestores, a maioria dos colaboradores (C2; C3; C4; CS5;
C6; C7; C8), acreditam que hd um cuidado com os materiais de trabalho na cooperativa:

C4 - “Em questdo de patriménio aqui ndés somos bem maduros, todos, ndo
vejo nenhum problema, ndo vejo desperdicio fora do comum”.

C7 - “Desde quando a gente entra aqui somos orientados para ter essa
descrigdo nesta questdo do sigilo, pra mim é bem tranquilo. E em questdo de
material eu acho que agente sempre estd tentando aproveitar, fazendo copia
duplex, reutilizando até para ndo ter tanto gasto e pelo desperdicio, e
equipamentos cada um cuida do seu, mas é muito dificil ter problemas de
mal uso”.

O que ocorre, na visdo da colaboradora (C1), sdo casos em que os associados
(clientes) da cooperativa ndo zelam pelo patrimdnio da Alfa, como destaca em sua fala:
“Patrimonio sim, é o nosso instrumento de trabalho, até quem ndo cuida sdo os nossos
proprios associados tem que limpar cadeira porque derrubaram café, alguma coisa
sim, mas os colaboradores sdo tranquilos até porque somos bem maduros né”.

Sendo assim, comparando gestores e colaboradores, novamente, o que se
verifica € uma uniformidade de percepcao, pois ambos consideram que hd cuidado com
o patrimonio e material de trabalho de uso diario.

Fazendo uma andlise geral da percepcdo dos gestores (Gl e G2) sobre os
comportamentos de cidadania organizacional, notou-se que o fator que, segundo eles, é
mais expressivo na cooperativa € a coopera¢cdo com os colegas, pois foi um
comportamento muito destacado por todos entrevistados. Os relatos dos gestores
enaltecem o trabalho em equipe, e principalmente refletindo no bom relacionamento e
nas acdes de auxilio em ter os colegas de trabalho. Destacam ainda ser um
comportamento presente em toda a empresa. Em seguida, tem-se o clima favordvel, que
para os gestores € positivo porque eles t€m um ambiente de trabalho harmonioso
internamente e, desta forma, por sentirem-se bem dentro da organizacdo, propagam e
defendem a organizagdo para pessoas de fora.

A Figura 2, sintetiza a percep¢do dos gestores quanto aos comportamentos de
cidadania organizacional predominantes. Para isso, estd organizada em um ciclo
continuo que a interacdo e o exercicio constante destes comportamentos € com
gradacdes de cores que expressam a sua predominancia no ambiente da Alfa, sendo a
colora¢c@o mais escura os mais predominantes e as mais claras os menos predominantes
na visao dos gestores.
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Figura 2 — Percep¢des dos gestores quanto aos CCOs predominantes

Cooperagao com

os colegas

Protegdo ao Clima favoravel
sistema

Sugestdes

Autotreinamento >
criativas

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

O resultado mostra que a cooperagdo com os colegas foi o fator predominante de
comportamento de cidadania organizacional segundo a percepc¢do dos gestores estd
diretamente associado a visdo de valorizacdo interna que estes t€ém. Os gestores
destacaram durante todas as entrevistas o fato do cooperativismo, o trabalho em equipe,
principalmente refletido no bom relacionamento e nas agdes de auxilio entre os colegas
de trabalho.

Na sequencia como mostra a figura 2, os gestores acreditam que o clima
favordvel, também se destacaria como fator predominante, pois todos sentem -se bem na
organizacdo e transmitem esse sentimento tanto para o publico externo, quanto para o
publico interno.

Por sua vez, na percepcdo geral dos colaboradores, os principais fatores
predominantes que se destacaram foram o clima favordvel e as sugestoes criativas,
conforme pode-se verificar na Figura 3.

Figura 3 — Percepg¢do dos colaboradores quanto aos CCOs predominantes

Clima favoravel

Protegdo ao Sugestoes
sistema criativas

Cooperagao com
os colegas

Autotreinamento

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

O resultado demonstrando o clima favordvel como fator predominante de
comportamento de cidadania organizacional segundo a percep¢do dos colaboradores
estd diretamente associado a visdo de valorizacdo interna que estes tém. Os
colaboradores destacaram durante todas as entrevistas o fato de terem reconhecimento,
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de se sentirem trabalhando em um bom ambiente, com oportunidades e crescimento, o
que faz com que eles disseminem visdes positivas da empresa no ambiente externo.

Na sequéncia, as sugestdes criativas, fator caracterizado pela apresentacdo de
ideias para a administragdo que favorecam toda a organizagao, demonstra que na Alfa a
liberdade de fornecer sugestdes a administragdao é percebida como significativa pelos
colaboradores, pois estes se sentem a vontade para expor suas opinides. Em

contrapartida, na visdo dos colaboradores o autotreinamento, os colaboradores buscam
constantemente por aperfeicoamento por meio da participacdo em capacitagoes.

Além dos fatores da cidadania organizacional propostos por Porto e Tamayo
(2003), as andlises revelaram outros elementos que caracterizam comportamentos de
cidadania organizacional na Alfa, sendo eles a autonomia, o envolvimento em atividades
extraordindrias, normalmente, fora do ambiente € do horario de trabalho e o clima
organizacional da cooperativa.

Ao analisar as falas, percebeu-se que a maioria dos gestores e colaboradores
entrevistados mencionaram muito a questao da autonomia, que conforme a demanda do
servigo que vai aparecendo, eles vao se organizando livremente da maneira que acham
melhor trabalhar, conforme ¢é demonstrado através das falas gestores (Gl), e
colaboradores (G2).

G- “A criatividade aflora nos colegas porque eles tém essa liberdade,
quando tu dd liberdade para o pessoal se expor nas reunides e a criatividade
so aflora quando tu tens essa autonomia para fazer as coisas, a cooperativa
dd muito espaco, muitas coisas o colega faz assim , um exemplo uma forma
de um contrato, nos temos um sistema que semanalmente eu ligo e dou um
bom dia, e falo tal e tal coisa, e isso estd dando resultado e agente jd pega o
mesmo embalo, é muito rico essa troca”.

Cl- “Se dd para a gente fazer aqui alguma coisa eu tenho total autonomia,
exemplo: analise do crédito ndo é feito aqui, é feito na central, mas se eu
acho que aquele associado, ndo tem condigcdes nem de mandar a proposta eu
ndo total autonima de falar pra ele para ndo mandar a proposta”.

Assim, percebe-se que a autonomia profissional envolve ter seguranca e
conhecimento para tomar iniciativa nos momentos oportunos, por meio de préticas que
priorizem a qualidade de vida, a assisténcia dos colaboradores.

Analisando de forma geral, percebe-se que esse comportamento representa a
liberdade para agir ou fazer algo, de forma determinada. No contexto essa ideia € usada
na pratica diariamente, € importante que ele tenha a autonomia necessdria para tais
atividades.

Referente as entrevistas dos gestores e colaboradores, notou-se que eles somente
na funcdo béasica o que estd prescrito nas suas atividades ndao tem como ficar, que de
certa forma o algo mais surgindo. Por se tratar de uma cooperativa, no qual relaciona-se
muito com a comunidade, eles mesmo envolvem-se em atividades extras. E até nos
préprios eventos da empresa eles interagem, dd-se como exemplos assembleias, nem
todos sao chamados, devido ao banco de horas, mas mesmo ndo serem convocados eles
participam, fazem estarem presentes. A gerente (G2) e o colaborador C1 demonstram
essa percepcao nos trechos de suas falas a seguir:

G2 - “Eu acho que toda a equipe tem isso, tem esse algo a mais, essa
entrega, porque daqui a pouco eu poderia simplesmente cumpri a minha
tarefa sem estd agregando valor, sem estd fazendo com perfeicdo, ndo sei,
mds esse engajamento é geral, tanto é que nos temos nossa assembleia e todo
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mundo quer ir, até eu tive que escolher quatro ou cinco colaboradores pra ir
a fungdo do banco de horas, e é muito dificil escolher porque tu sabes que
todo mundo quer ir”.

Cl -“Nas assembleias, tem vezes que tem turno que a gente é obrigada a
trabalhar, mas se eu sou convidada eu vou igual, porque na verdade que estd
escalado a trabalhar estd ganhando para estarem ld, e no caso os
convidados ndo, mas a gente acaba trabalhando, porque nossos associados
estdo ld, a gente vai para participar, isso ndo precisaria a gente fazer md a
gente faz’”.

Ao analisar as falas, percebe-se claramente esse envolvimento que os gerentes e
os colaboradores tém com o ambiente de trabalho em atividades extras, mostra-se que
sdo engajados e ndo medem esfor¢os para contribuir com o sucesso da cooperativa.

Por fim, verificou-se que um elemento significativo para a cidadania
organizacional na cooperativa Alfa é o clima organizacional que, segundo gestores e
colaboradores é extremamente agraddvel e capaz de gerar beneficios expressivos para a
organizag¢do, sendo este considerado a base fundamental para uma gestio eficaz.

C5-“A cooperativa é visto como muito bem, a gente vé que as pessoas tem
desejo de trabalhar aqui, o clima é bom de trabalhar, apesar de ser um
ambiente grande de trabalhar, te dd opgdo de carreira, te valoriza, acho que
isso é o principal motivo que tu tem, tu vai acorda todo dia vem trabalhar
feliz porque tu te sente bem estando aqui”

Como resultados obtidos referentes a percepcdo dos fatores de cidadania
organizacional, foram encontrados respostas muito similares entre os gestores € 0s
colaboradores. Demonstrando-se que a organiza¢ao proporciona esses comportamentos.
Os gestores citam a cooperagdo com os colegas, comportamentos que compreendem
atos espontaneos dos trabalhadores que contribuem com alguns fatores de suma
importancia para o sistema organizacional. Resultados estes que se aproximam bastante
dos achados por Porto e Tamayo (2003), notando-se inclusive respostas idénticas como
o clima favoravel da organizacdo, a importancia da de autonomia e o envolvimento em
atividades extras.

5. CONSIDERACOES FINAIS

A cidadania organizacional ¢ um comportamento discriciondrio que ndo faz
parte das exigéncias funcionais de um cargo, mas que auxilia a criacdo do
funcionamento eficaz da organizacdo. Assim, o conjunto de acdes informais dos
trabalhadores que beneficiam a organizacdo representam os comportamentos de
cidadania organizacional — conhecidos como CCO (ORGAN, 1988). Neste sentido,
teve-se como objetivo geral analisar a percepcao de gestores e colaboradores sobre 0s
comportamentos de cidadania organizacional predominantes em uma cooperativa de
crédito. Assim frente a necessidade de analisar a importancia de se compreender as
percepcoes dos comportamentos favordvel no ambiente de trabalho, o presente estudo
buscou avaliar quais sdo os fatores que antecedem os CCO.

Para o cumprimento desse propdsito, desenvolveu-se uma pesquisa de carater
descritivo, com a abordagem qualitativa tendo como base o modelo ECO de Porto e
Tamayo (2003), foram realizadas entrevistas semiestruturadas com dois gestores € 0ito
colaboradores, o que possibilitou identificar a percepc¢ao destes em relagao aos CCO.

De modo geral, pode-se afirmar que esta pesquisa cumpriu com 0s objetivos
propostos, proporcionando informacdes e conhecimentos relevantes ao ambiente de
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trabalho. Os principais resultados encontrados da pesquisa demonstram que a
cooperacao com o0s colegas, que se refere aos atos de ajuda entre os colegas, foi o CCO
mais predominantes na organizacdo. Por sua vez, na percepcdo dos colaboradores, o
clima favoravel a organiza¢do no ambiente externo, que diz respeito a compreensdo de
quanto maior for a prioridade atribuida pela organizacio, maior serd a promog¢do desses
atos, foi identificado como o mais predominante na organizagao.

Ademais, por meio das analises verificou-se que além dos fatores de cidadania
organizacional estdo presentes no contexto organizacional e que, além deles, a
autonomia, o envolvimento em atividades extras e o clima organizacional, também
exercem influencia nos comportamentos organizacional, bem como as interagdes,
demonstrando suas relagdes e a influencias no trabalho.

Por fim, recomenda-se que esta pesquisa seja ampliada, podendo incluir as
demais agéncias regionais como, por exemplo, Alegrete, Uruguaiana entre outras
cidades, bem como utilizar uma abordagem quantitativa para aumentar a amplitude dos
resultados acerca da cidadania organizacional em todas as filiais da cooperativa.
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APENDICE A - CARTA DE ACEITE PARA REALIZACAO DA PESQUISA

UNIVERSIDADE FEDERAL DQ FAMPA - UNIPAMPA

Universidade Federal do Pampa
Campus Sant’Ana do/Livramento
CURSO DE ADMlNISTRAQAO
f

Sant’Ana do Livramento, 19 de Marco de 2019.

CARTA DE APRESENTAGAO E REQUERIMENTO DE AU'I:ORIZAQAO PARA
REALIZAGAO DE PESQUISA DE TRABALHO DE CONCLUSAO DE CURSO (TCC)

Eu, Karen Francielli Cuti Betancourt, discente do Curso de Administracéo da
Universidade Federal do Pampa (UNIPAMPA), matricula 151440014, orientada pela .
Prof?. Dra. Katiuscia Schiemer Vargas, venho por meio deste solicitar a oportunidade de
realizar pesquisa académica para Trabalho de Conclusao de Curso (TCC)

Santana do Livramento — RS.

A pesquisa tem como temaética central a “Cidadania Organizacional’. Como
procedimento de pesquisa serdo realizadas entrevistas individuais com os gestores e

colaboradores da cooperativa que, voluntariamente, aceitarem participar.

Ressalta-se que nao é necessario nenhum tipo de identificacdo da
organizagdo e do colaborador no trabalho, mantendo-se o sigilo do local de
realizacdo do estudo e dos participantes deste.

Em caso de duvida, a pesquisadora ou a orientadora da pesquisa poderéo ser
contatadas pelos e-mails ou karenbetancourt9 3@hotmail.com ou
katiuscia.schiemer@gmail.com ou pelos telefones (+598) 94303355 e (55) 3967-1700.
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APENDICE B - ROTEIRO DE ENTREVISTA

Sou Karen Francielli Cuti Betancourt, académica do Curso de Administracdo da
Universidade Federal do Pampa (UNIPAMPA) e na fase de coleta de dados do meu
projeto de trabalho de curso (TC). Orientanda pela Prof. Dra. Katiuscia Schiemer
Vargas, o trabalho visa analisar os Comportamentos de Cidadania Organizacional
predominantes em uma cooperativa de crédito segundo a percepcao dos gestores e
colaboradores.

Para isso, realizarei um roteiro de entrevista que estd dividida em dois blocos. O
primeiro bloco “Perfil do Entrevistado” busca mapear o perfil s6cio demografico e
profissional dos gestores e colaboradores da cooperativa pesquisada, j4 no segundo
bloco “comportamento de cidadania organizacional” buscar compreender os fatores
“sugestdes criativas, clima favordvel, cooperacdo com colegas, auto treinamento e
protecdo ao sistema’” com base no modelo de Porto e Tamayo (2003).

BLOCO A - PERFIL DO ENTREVISTADO

Al. Apresentacdo: nome, idade, estado civil.

A2. Fale a respeito da sua formagao e evolucao profissional?

A3. Fale a respeito do seu cargo na empresa? (fungdes que desempenha e o tempo que
ocupa o cargo).

BLOCO B - CIDADANIA ORGANIZACIONAL

B1. De acordo com sua experi€ncia, como vocé vé o espacgo de trabalho para apresentar
sugestdes na empresa?

B2. Como os colaboradores zelam pelo patriménio do seu local de trabalho
(equipamentos, materiais e informacdes internas?).

B3. Quando vocé fala do seu trabalho em um ambiente externo a empresa, por exemplo,
para familiares e amigos, como vocé se refere a ele?

B4. Comente a respeito da busca por capacitacdes e aperfeicoamento para realizacao
das tarefas por parte de sua equipe de trabalho.

BS5. Descreva e avalie a relacdo entre colegas de trabalho.

B6. Como sua empresa o incentiva a criatividade ou a proatividade dos colaboradores?
B7. Fale um pouco do ambiente de trabalho?

B8. O que vocé julga mais importante: o fator financeiro, a multiplicidade de tarefas que
vocé desempenha ou a relevancia das tarefas? Explique.

B9. Qual a sua principal motivacdo na busca de um emprego? Quais fatores vocé
considera mais relevantes?

B10. Como € seu relacionamento com seus colegas e chefes.

B11. Qual tua atitude quando pessoas comentam alguma coisa negativa de sua
empresa?(ambos fora da organizagdo ou dentro).

B12. Em relacdo ao teu trabalho vocé acredita que desempenha exclusivamente tuas
atividades bdsicas e tuas obrigagdes ou faz/ participar ou se envolve em atividades
extras, além de suas fun¢des?

B13. Que exemplo de atividade extra pode dar que ndo seja uma obrigacdo, mas que
vocé se envolve?

B14. Qual o principal ponto positivo e um negativo ou a melhorar que vocé destacaria
em relacdo a empresa?
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APENDICE C - TABELA DE CODIFICACAO

Constructos Definicao Questoes da
Investigados Entrevista
Representam os B1
comportamentos de B14
CIDADANIA SUGESTOES trabalhadgres de sugerir
ORGANIZACIONAL |  CRIATIVAS | MOvas ideias para
E um comportamento adrmgls:trac;ao a flm de~
discricionario que nao bejnefmar. 4 0rganizagao.
faz parte das exigéncias Diz respeito B3
funcionais de um comportamentos de B7
cargo, mas que auxilia divulgacdo das vantagens | B8
a criacio do e méritos da. organizacdo | B11
funcionamento eficaz fora do ambiente de
da organizagdo. Assim, trabatho. .
o conjunto de acdes Agrega  itens  que | BS
informais dos refletem B9
trabalhadores que comportamentos de | B10
beneficiam a auxilio aos colegas de
organizagdo trabal?c.) visando o
representam os beneficio da
comportamentos de Organlz‘agao.
cidadania Retne itens sobre B4
organizacional — comportamentos dos
conhecidos como CCO. funcionarios na busca
(PORTO; TAMAYO, por cursos e eventos que
2003) melhorem o seu
desempenho no trabalho.
Sdo acdes que visam B2
PROTECAO DO zelar pelo patrimdnio da
SISTEMA organizacao.
Envolve-se em B12
atividades fora das B13
ENVOLVIMENTO | ¢Xisténcias do seu cargo.
EM ATIVIDADES
EXTRAS
Autonomia é um B6
conceito que determina a
liberdade de individuo
em gerir livremente a sua
CAULENO LS vida, efetuando
racionalmente as suas
préprias escolhas.
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