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Resumo

Civismo nas Organiza¢des € um comportamento
organizacional que favorece a efetividade organizacional. Refe-
rindo-se a atos espontineos dos trabathadores no ambiente de
trabalho, o Civismo nas Organizagdes é composto por cinco fa-
tores: Sugestbes criativas, autotreinamento, Cooperagao com 0s
colegas, Protegio ao sistema e Criagdo de clima favoravel a orga-
nizacio no ambiente externo. A literatura aponta como seus
principais antecedentes, satisfacio com o trabalho e justica
organizacional. Constituiu-se como objetivo deste trabalho in-
vestigar o poder preditivo das prioridades axiolégicas e das re-
gides brasileiras sobre os comportamentos de civismo nas orga-
nizagdes. Para tanto, foram administrados a Escala de Civismo
nas Organizagdes e o Inventdrio de Valores de Schwartz, para
uma amostra composta por 867 empregados de uma empresa
ptblica. Os resultados indicaram que os valores individuais in-
fluenciaram os comportamentos de civismo e que, apesar dos
comportamentos de civismo beneficiarem o sistema, suas moti-
vacbes podem ser tanto sociocéntricas quanto individualistas. As
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regides brasileiras influenciaram significativamente somente dois
fatores de civismo: autotreinamento e criagio de clima favorivel
a organizagio no ambiente externo.

Palavras-chave:; cidadania organizacional; valores; regides bra-
sileiras.

Value priorities and brazilian regions:
predictors of organizational civism

Organizational Civism is an organizational behavior that
enables organizational effectiveness. This behavior includes five
factors: creative suggestions for organization improvement, self-
training, cooperative activities with fellow members, protective
actions of system and creation of favorable climate for
organization in the external environment. Its major antecedents
 pointed by previous studies are job satisfaction and
organizational justice. New works also have demonstrated the
importance of values and culture. The objective of this research
was to investigate the predictive power of values and also of
Brazilian regions on the organizational civism behavior. For this
purpose the research made use of the instrument of
Organizational Civism with the Schwartz Value Survey and
personal questions were answered by 867 employees of a
Brazilian public organization. The results indicated that indivi-
dual values influence civism behaviors and the motivation behind
these behaviors can be either collectivist or individualistic. The
Brazilian regions significantly predicted only two factors of
civism. They are: self-training and creation of favorable climate
for organization in the external environment.

Key words: organizational citizenship; values; Brazilian regions.
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1. Introdugéao

Katz & Kahn (1974) afirmam que organizagdes que se ba-
seiam exclusivamente no papel prescrito possuem uma estrutu-

- ra extremamente fragil. Segundo esses autores, o comportamen-

to inovador e espontineo € necessirio para a organizagio ja
que constitui um “desempenho acima dos ?equisitos de papel
para a consecugio das fungbes organizacionais” ( 1974:381). Esse
tipo de comportamento € de capital importincia para a sqbre-
vivéncia da organizagio, sendo descrito através dos seguintes
elementos:

’ Atividades de cooperagio com os demais membros da Organi-
Zacao; '

. Agbes  protetoras ao  sistema  ou sub51s-tema;

. Sugestdes criativas para melhoria organizacx_onal;

. Autotreinamento para maior responsabilidade organizacional;

. Criagdo de clima favordvel para a Organizagdo no ambiente
externo.

Em 1983, Smith, Organ & Near (1983) denominaram d_e
comportamentos de Cidadania Organizacional esses atos de.s.crl-
tos por Katz ¢ Kahn. Desde ento, esta € a denominagao utlhz.a—
da na literatura internacional. O termo Cidadania
Organizacional, no entanto, tem recebido criticas (Siqueira,
1995) quanto a sua pertinéncia para designar 0s comportamen-
tos representados. De fato, o termo Cidadania expressa, por
um lado, a submissao i autoridade e, por outro, 0 exercicio do
direito. A andlise dos comportamentos representados pelo ter-
mo Cidadania Organizacional sugere que os termos descritos nio
se referem a direitos dos trabalhadores, nem tampouco a deve-
res que lhes serfam prescritos, mas sim a cqmporta}‘mcntos que os
funcionsrios executam para a sua Organizagio, “sem a obriga-
¢io de fazé-lo e sem cobrar nada em troca”. Portanto, como apre-
senta Siqueira (1995), a utilizagio do termo no ambiente de tra-
balho para designar comportamentos espontineos e extrapapel,

nio parece ser adequada. Esta autora sugere, como alternativa,

a expressio “Civismo nas Organizagoes”.
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Assim, neste artigo optou-se pelo termo Civismo nas Or-
ganizaces para designar o comportamento descrito por Katz &
Kahn (1974) e que na literatura internacional é denominado de
Cidadania Organizacional. Segundo Ferreira (1975:333), civis-
mo significa “devocio ao interesse piblico, patriotismo”. Como
os comportamentos aqui estudados referem-se a atos extra-pa-
pel, que os trabalhadores executam espontaneamente para o
sistemna organizacional, o termo Civismo compreende essas di-
mensdes, facilitando a transposi¢io de um termo da linguagem
comum para o da linguagem cientifica.

1.1. Determinantes de Civismo nas
Organizagbes

Com o objetivo de compreender os antecedentes de Civis-
mo nas Organizagdes, os pesquisadores recorreram a Psicologia
Social devido ao cardter altruistico desses comportamentos e a
compreensio de que esses comportamentos caracterizam uma
troca social. Surge, entdo, a primeira linha de pesquisa que enfoca
as atitudes no trabalho e varidveis disposicionais como antece-
dentes dos Comportamentos de Civismo nas Organizacdes. A
satisfagdo no trabalho foi apontada como um dos principais
preditores dos Comportamentos de Civismo nas Organizacbes
(Smith, Organ & Near, 1983; Witt & Wilson, 1990; Munene,
1995; Organ & Lingl, 1995; Siqueira, 1995}, assim como carac-
teristicas de personalidade (Organ & Hui, 1995; Organ & Lingl,
1995).

Organ & Konovsky (1989) apontam que a troca entre in-
dividuo e organizagio ¢ uma mistura das trocas econdmica e so-
cial. Os Comportamentos de Civismo nas Organizagbes referem-
se a trocas sociais baseadas na confianga de que a Organizagio é
justa nesse relacionamento. Por outro lado, quando ocorre a
percepgio de injustica, pode haver uma tendéncia, por parte do
funcionério, em manter apenas aqueles comportamentos pres-
critos pelo papel, sendo abolidos assim os comportamentos de
civismo. A partir daf, surge um crescente interesse em associar a
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teoria da reciprocidade (Witt, 1991; Pearce & Gregersen, 1991)

e a percepgio de justiga organizacional (Moorman, 1991;
Skarlicki & Lathan, 1996; Witt & Wilson, 1990) aos Comporta-
mentos de Civismo nas Organizagoes.

A razio para esta relagio tem sido a possibilidade de os
Comportamentos de Civismo nas Organizagdes serem utilizados
para restabelecer o equilibrio em situagées de inigiiidade. Os
individuos em situacbes de iniqiiidade buscam solucionar esta
tensdo ¢ Organ (1988a; citado em Moorman, 1991) sugere que
o aumento ou diminuigio da emissio de Comportamentos de
Civismo nas Organizacdes poderia ser considerado como um
mecanismo que os individuos dispéem para diminuir a iniqiida-
de. :
Outras varidveis investigadas, tanto em nivel individual
quanto organizacional, e que apresentam relagdo com os com-
portamentos de Civismo, sdo: troca lider-subordinado (Wayne
& Green, 1993; Setton, Bennett & Liden, 1996), suporte
organizacional (Shore & Wayne, 1993; Siqueira, 1995), com-
prometimento organizacional (O’Reilly & Chatman, 1986;
Siqueira, 1995), internalizagio de valores organizacionais
(O’Reilly & Chatman, 1986) e envolvimento com o trabalho
(Sigueira, 1995).

Recentemente um novo interesse, o estudo dos valores,
surgiu no campo da pesquisa dos antecedentes de Comporta-
mentos de Civismo nas Organizactes. Organ & Ryan (1995),
em uma meta-andlise, sugerem essa linha de trabalho como foco
de interesse para futuras pesquisas, uma vez que hi poucos estu-
dos sobre o assunto. Esses estudos serviriam como auxiliares para
a compreensio dos Comportamentos de Civismo nas Organiza-
cdes nos seus diferentes niveis de andlise: individual, grupal,
organizacional e cultural.

Considerando que o ponto central para a relagdo entre
Civismo e justica de procedimento ¢ que um procedimento justo
produz uma maior sensibilidade ao bem-estar do grupo,
Moorman & Blakely (1995) hipotetizaram que uma orientagdo
do individuo para o coletivismo também aumentaria esta sensi-
bilidade. Assim, examinaram a relagio entre valores, normas e
crencas individualistas e coletivistas - enquanto diferenga indivi-

rPOT kVOLUME 2 | NUMERO 1 |JANEIRO - JUNHO |2002 I p.31-61::

35




Juliana Barrairos Porto I Alvarp Tamayo |

dual dentro da cultura -, e Comportamentos de Civismo nas

Organizagoes. Os resultados apontaram para relacées positivas

entre valores e normas coletivistas e fatores de Civismo.

Tamayo e cols (1998) investigaram a relacao entre valores
individuais e Civismo nas Organizacoes. Os valores sio entendi-
dos como “principios transsituacionais, que expressam interes-
ses ou desejos, relativos a tipos motivacionais, ordenados segun-
do a sua ordem de importincia e que orientam a vida do indivi-
duo” (Tamayo, 1996:178). Os autores investigaram a influéncia
de quatro fatores axiolégicos: Autopromogio;
Autotranscendéncia; Abertura 4 mudanca ou Individualismo; e
Conservagao ou Coletivismo (Schwartz, 1994) nos Comporta-
mentos de Civismo nas Organizagdes no Brasil.

Os resultados das ANOVAs apontaram:

. Para o fator Autotreinamento ha influéncia positiva dos tipos
motivacionais Individualismo e da Autopromogio;

. Para as Sugestdes criativas, hd influéncia da Autopromogio e
da Autotranscendéncia;

. Para os fatores Cooperacio com Colegas e Protecio ao sistema

ha influéncia positiva do Coletivismo e da Autotranscendéncia;
e,

* . Para a Criaglo de clima favordvel 4 organizagio no ambiente
externo, os tipos motivacionais Autotranscendéncia,
Autopromogio e Coletivismo apresentaram relagio positiva.

Os autores concluiram que as motivagdes para os Com-
portamentos de Civismo nas Organizacbes, apesar de beneficia-
rem a Organizagido, nido sdo necessariamente do tipo
sociocéntrico, existindo espago para os individuos buscarem sua
realizagiio pessoal e autonomia.

A predigio dos valores ou prioridades axiolégicas sobre os
Comportamentos de Civismo nas Organizages tem sido pouco
explorada, indicando uma 4rea de estudo a ser desenvolvida.
Do ponto de vista conceitual, a relagio entre as Prioridades
Axiolégicas e o Comportamento de Civismo Organizacional
parece nitida, ja que os valores s&o os principios que orientam o
comportamento das pessoas. Por outro lado, considerando a
influéncia da cultura social sobre os valores, bem como sobre os
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comportamentos organizacionais (Bond & Smith, 1996),. faz-se
necessario o estudo deste fator que, apesar da controvérsia, tem
sido apontado pela literatura como um possivel antecedente de
Civismo (Munene, 1995; Organ & Lingl, 1995). .

Diante do exposto, o objetivo desta pesquisa foi vc?rlﬁcar
o poder preditivo das regides brasileiras e das prlorldaFles
axiolégicas sobre 0s comportamentos de civismo nas organiza-
¢oes. O referencial tedrico utilizado para a abordagerg dos valo-
res foi a teoria de Schwartz (1994), verificada repetidas vezes
através de pesquisa transcultural. Os escritos de Ribeiro {1995)
formaram a base teérica para a segunda variével independente,
constituida pelas regides brasileiras. Para facilitar a compreen-
sio desta pesquisa, as duas varidveis independentes serdo apre-
sentadas de forma breve.

1.1.1. Teoria dos Valores

Schwartz ¢ Bilsky, ap6s uma revisdo da literatura, definem

os valores humanos como “principios ou crengas, sobre compor-
tamentos ou estados de existéncia, que transcendem situagoes
especificas, que guiam a selegdo ou avaliagdo de comportamen-
tos ou eventos € gue sio ordenados por sua importancia
(1987:551). Rokeach (1981) ressalta o cardter estavel e dura-
douro dos valores, que nio se fixam em objetos ou situagdes
especificos, mas sim guiam a a¢io e desenvolvem e mantém as
atitudes em relaciio a objetos e situagdes relevantes.
U sistema de valores € a organizacio dos valores em estruturas
e subestruturas hierdrquicas. O conceito sugere uma ordenacio
dos valores ao longo de um continuum de importéncia. Um siste-
ma de valores é uma organizagio de regras aprendidas que serve
para fazer escolhas e resolver conllitos (Rokeach, 1'981). . .

Schwartz (1992) desenvolveu e testou uma tipologia uni-
versal para avaliar o sistema de valores dos indivfffluos. Essa
tipologia é formada por 10 tipos motivacionais descritos na Ta-

bela 1.
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Tabela 1: Tipos motivacionais

Tipo Definicio em termos de metas a serem

Exemplode
~ motivacional alcancadas valores
Poder Preservagio de uma posigio socal dentro de um Poder social,
sisterna social autoridade e riquezas
Auto-Realizagio Procura do sucesso pessoal através de demonstracio | Ambiciio, influéndae
de competéncia, de acordo com as regras sociais inteligéncia
Hedonismo Prazer e gratificagio para si mesmo Prazer
Estimulagio Novidade e estimulagio na vida Uma vida variadae
audida
Autodeterminagio | Independ@ncia de pensamentoeagio Liberdade e criatividade

Universalismo Compreensio € protegio dobem-estar de todos e Igualdade e unifo coma
danatureza rratureza ‘

Benevolénda Preocupagio com o bem-estar de pessoas préximas | Lealdade e honestidade

Tradigic Respeito, compromisso e aceitagio dos costumes e Respeito pela tradi¢io e
idéias de uma cultura ou religiio devogio

Cenformismo Restrigio de agdes e impulsos que podem magoar Polidez e autadisciplina
05 outros ou violar as expectativas socials € normas '

Seguranga Seguranga, harmonia e estabilidade dasociedade, Ordem sociai e
dosrelacionamentos e do self. seguranga familiar

Foi verificada também a existéncia de compatibilidades e
conflitos entre os tipos motivacionais, ou seja, a escolha de um
tipo motivacional de valores cria na pessoa situagbes de conflito
ou de harmonia com as metas de outros tipos motivacionais. As
compatibilidades entre os tipos motivacionais podem ser obser-
vadas da seguinte forma (Schwartz, 1994}:

. Poder e Auto-Realizagio enfatizam superioridade social e es-
tima;

. Auto-Realizacio e Hedonismo focalizam a satisfagio pessoaI

. Hedonismo ¢ Estimulagio frisam o desejo por experiéncias
afetivas prazerosas;

. Estimulagio e Autodeterminacic envolvem o interesse pela
novidade;
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Autodeterminagio e Universalismo expressam confianga no
julgamento préprio e satisfagio com a diversidade;

. Filantropia e Benevoléncia demonstram preocupagio com os
‘ outros e superacio dos interesses individuais;

. Benevoléncia e Tradicio promovem a devogio a um grupo,

. Conformidade e Tradi¢do subordinam o eu as expectativas so-
ciais impostas;

. "Tradigio e Seguranca preservam o status quo,

. Conformidade e Seguranga protegem a ordem e a harmonia
nas relacoes;

. Seguranga e Poder evitam as incertezas, controlando as rela-

géES € 05 Irecursos.

Essas compatibilidades e conflitos foram amplamente su-
portados por pesquisas transculturais (Schwartz & Bilsky, 1987,
Schwartz, 1994).

Esses 10 tipos motivacionais podem ser classificados em
fatores de ordem superior: Poder, Auto-Realizagio ¢ Hedonismo
agrupados em Autopromogio; Hedonismo, Estimulagdo e Auto-
determinacio indicando Abertura a mudanga ou Individualis-
mo; Universalismo e Benevoléncia enquadrados na
Autotranscendéncia; Seguranga, Conformismo e Tradigao for-
mando o tipo Conservagao ou Coletivismo {(Schwartz, 1994).
Ressalta-se que o tipo Hedonismo participa de duas dimensdes
de ordem superlor -

Os quatro tipos motivacionais de ordem superior formam
duas dimensdes bipolares. A primeira, Abertura 3 mudanca versus
Conservacio, estd constituida por dois pélos opostos: um, a Aber-
tura, que procura encontrar solugdes e caminhos novos mesmo
se incertos ¢ ambiguos; e o outro, a Conservagdo, que tenta se-
guir os caminhos ji testados no passado, tanto nas formas de
pensar, como de sentir e de se relacionar com o0s outros. A se-
gunda dimensio, Autotranscendéncia versus Autopromogdio,
integra no primeiro pélo os valores que tém como meta a
transcendéncia de interesses pessoais em beneficio do bem-estar
dos outros, ao passo que as metas dos valores do segundo pélo
levam a pessoa a satisfazer os seus interesses mesmo as custas dos
outros. A estrutura bidimensional pode ser visualizada através
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Figura 1 - Estrutura bidimensional dos valores

da Figura 1.

Pesquisas recentes mostram a importincia dos valores en-
quanto determinantes do comportamento (Schwartz, 1996).
Sagiv & Schwartz (1995) apontam que as pessoas podem perce-
ber situagdes como ocasides para desempenhar acées relevantes
para a sua hierarquia de valores. O ambiente organizacional ofe-
rece uma série de ocasibes para um individuo apresentar com-
portamentos relevantes para as suas prioridades axiolégicas.
Desta forma, os valores individuais podem predispor as pessoas
a desempenharem comportamentos coerentes com a sua hierar-
quia de valores. Assim, a primeira hipétese déste trabalho é:

. Os valores individuais estio relacionados com os comportamen-
tos de Civismo nas organizacdes.
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. Conforme investigado por Tamayo e cols. (1998), as anteceden-
tes axiolégicos dos fatores de civismo nas organizagdes sao va-
riados. Estes autores encontraram que os tipos motivacionais
ligados ao civismo variam conforme o fator em estudo, origi-
nando-se assim a segunda hipétese deste trabalho.

. Os comportamentos de civismo nas organiza¢es tém motiva-
¢des diferentes; portanto, para cada comportamento avaliado
através dos fatores de civismo, ha diferentes tipos motivacionais
associados positivamente ao comportamento.

1.1.2. Regides Brasileiras

“A cultura é para a sociedade o que a memoria é para o
individuo” (Kluckhohn, 1974 em Triandis, 1994:1). Assim
Triandis inicia o seu livro “Cultura e Comportamento Social”. O
autor prossegue afirmando que a cultura informa como as pes-
soas aprenderam a olhar o seu ambiente e a si mesmas. Da mes-
ma forma, a cultura orienta as pessoas sobre como assimilar os
pressupostos que influenciam a sua maneira de agir no mundo.
A cultura esta constituida por tradi¢bes que indicam aos indivi-
duos o que ja funcionou anteriormente, auxiliando na escolha
de comportamentos que podem funcionar no presente.

O estudo das diversas defini¢des de cultura levou Triandis
(1994) a estabelecer, mediante essas definigbes, algumas caracte-
risticas comuns: A cultura: (1) surge de interacdes adaptativas;
(2) constitui-se de elementos compartilhados; e (3) € transmiti-
da através do tempo e das geragbes.

A cultura, para Triandis, é “um conjunto de elementos
objetivos e subjetivos construidos pelos seres-humanos que no
passado aumentou a probabilidade de sobrevivéncia e resultou
na satisfacdo dos participantes de um nicho ecolégico, e assim
tornou-se compartilhado entre aqueles que puderam comuni-
car-se, porque tinham uma linguagem em comum e viviam em
um mesmo tempo e lugar” (1994:22). _

No Brasil, vdrias culturas regionais acabaram sendo for-
madas, devido &4 grande extensio territorial do pais, as diferen-
tes formas de colonizagio e a imigracio de diferentes povos.
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Segundo Ribeiro (1995), em meados do século XVI jd era possi-
vel distinguir uma célula cultural neobrasileira diferenciada e
autdbnoma. Os nicleos pioneiros eram formados por indios,
portugueses e mestigos que, através de um processo de adapta-
cio, diferenciac¢io e inclusio de outras etnias, deram origem as
variantes principais de uma cultura brasileira. Esse autor dife-
rencia cinco culturas regionais predominantes:

(...) cultura crioula, que se desenvolveu nas comunidades da
faixa de terras frescas e férteis do Nordeste, tendo como ins-
tituicdio coordenadora fundamental o engenho agucareiro. Pela
cultura caipira, da populagio das dreas de ocupagdo dos
mamelucos paulistas, constituida, primeiro, através das ativi-
dades de preia de indios para a venda, depois, da mineragio
de ouro e diamantes e, mais tarde, com as grandes fazen-
das de café e a industrializagio. Pela cultura sertaneja, que se
funde e difunde através dos currais de gado, desde o Nordeste
4rido até os cerrados do Centro-Oeste. Pela cultura cabocla das
populagtes da Amazdnia, engajadas na coleta de drogas da mata,
prmc1palmente nos seringais. Pela cultura gaticha do pastoreio
nas campinas do Sul e suas duas variantes, a matuta-agoriana
(muito parecida com a caipira) e a gringo-caipira das dreas co-
lonizadas por imigrantes, predominantemente alemaes e italia-
nos (1995:272).

A cultura predispde os individuos a optarem por compor-
tamentos mais apropriados a sua realidade e uma de suas di-
mensdes € o sistema de valores; por isso buscou-se investigar
neste estudo a seguinte hipétese:

As regibes brasileiras em interacio com os valores indivi-
duais influenciam os comportamentos de civismo.

As culturas sdo formadas ndo s6 por valores, mas também
por normas, papéis e atitudes compartilhadas; levando 2 seguinte
hipétese:

As regibes brasileiras mﬂuenaam diretamente os compor-
tamentos de Civismo.
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2. Método

2.1. Amostra

Uma tinica empresa brasileira com segmentos nas diversas
regi6es do pais foi escolhida para a pesquisa, com o objetivo de
evitar as diferengas entre organizagbes. A empresa selecionada
foi uma estatal de processamento de dados com sede em Brasilia
e regionais em 10 Estados do Brasil: Distrito Federal, Para, Cea-
ra, Pernambuco, Bahia, Minas Gerais, Rio de Janeiro, Sdo Pau-
lo, Parani e Rio Grande do Sul. Foram selecionados aleatoria-
mente 1800 funciondrios para compor a amostra, sendo 180
funcionérios de cada regional. A amostra foi constituida de 867
observagoes, apos a limpeza do banco de dados. A composi¢do
da amostra com relagio ao sexo encontra-se equilibrada (50.8%,
do sexo feminino). O nivel de escolaridade predominante foi o
32 Grau completo (42.8%), seguido do 22 Grau completo
(38.6%). A maioria da amostra foi de pessoas casadas (66.1%).
Os respondentes apresentaram uma média de idade de 40.32
anos (dp =6.62). A média do tempo de servigo foi de 17.153 anos
(dp= 5.64). A porcentagem dos participantes por estado de
moradia variou entre 8.2 a 11.8%.

2.2. Instrumentos

Inventario de Valores de Schwartz - Os valores foram in-
vestigados através do Inventario de Valores de Schwartz (Zanna,
1992), traduzido e validado para o Brasil por Tamayo e Schwartz
(1993), através do método da Smallest Space Analysis, SSA (Canter,
1985; Guitman, 1968). O instrumento apresenta 61 valores que
foram avaliados através de uma escala de importancia que vari-
ava de -1 (valores opostos aos “meus” valores) e 7 (valores de
suprema importincia). O Inventirio de Valores avalia os 10 ti-
pos motivacionais mencionados anteriormente, bem como as duas
dimensdes bipolares: Abertura 2 mudanga versus Conservagao e
Autotranscendéncia versus Autopromogao.
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Escala de Civismo nas Organizagdes — Instrumento vali-
dado por Porto (1998), composto por 41 indicadores
comporiamentais a serem avaliados por uma escala de 5 pontos
(1= Nunca; 5 = Sempre). Os itens de autopercepgio da escala
se dividem em 5 fatores:

fator 1: Sugestdes criativas ao sistema (00 = 0.91): retine
itens que expressam comportamentos dos empregados para apri-
morar o funcionamento da organiza¢io. Exemplos: apresento
sugestoes para melhorar o funcionamento do setor onde traba-
lho nesta Organizacio; sugiro novas idéias para aumentar a pro-
dutividade.

fator 2: Protecio ao sistema (00 = 0.80): congrega itens
sobre agdes que visam zelar pelo patriménio da Organizacio.
Exemplos: Cuido com zelo dos equipamentos de trabatho que
pertencem a esta Organizagio; uso com cuidado os equipamen-
tos desta Organizagio.

fator 3: Criagéo de clima favorivel a organizagido no am-
biente externo (¢ = 0.90): os itens deste fator dizem respeito a
comportamentos de divulga¢io das vantagens e méritos da Or-
ganizagao fora do ambiente de trabalho. Exemplos: Quando falo
desta Organizagdo, costumo passar a melhor das impressées para
as pessoas que nio a conhecem; quando estou com familiares,
costumo elogiar esta Organizagio.

fator 4: Autotreinamento (&0 = 0.84): retine itens sobre
comportamentos dos funcionirios, de busca de cursos e eventos
que melhorem a sua performance no trabalho. Exemplos: Busco
cursos complementares que ampliem minha drea de atuago nesta
Organizagiio; procuro freqiientar cursos de reciclagem profissi-
onal. :

fator 5: Cooperagdo com os colegas (0t = 0.85): agrega
itens que refletem comportamentos de auxilio aos colegas de
trabalho visando o beneficio da Organizagio. Exemplos: Quan-
do um colega estd com dificuldades no trabalho, oferego-me para
ajuda-lo; Oferego ajuda a colegas que estejam sobrecarregados.

Dados pessoais da amostra - Foram levantados o sexo,

idade, tempo de servigo, ordem de nascimento, estado civil, ni-
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mero de fithos, niimero de irmaos, Estado natal, cidade onde
mora ¢ tempo de moradia.

2.3. Procedimento

Os questiondrios foram enviados, via malote da empresa,
aos participantes da amostra que deveriam encaminhar as res-
postas & sede da empresa. A taxa de retorno foi de 54,67% (984)
e o nimero de questionarios aproveitados foi de 952. Como o
objetivo da pesquisa era verificar a influéncia das regides nos
comportamento de civismo nas organizagbes, foram
desconsiderados os participantes que residissem hd menos de trés
anos na localidade de trabalho (45).

2.4. Analise de dados

As varidveis dependentes do estudo foram os cinco fatores-

da Escala de Civismo nas Organizagbes. As varidveis indepen-
dentes foram as prioridades axiolégicas avaliadas através dos
fatores de ordem superior (Conservagao, Abertura 2 mudanca,
Autopromogao e Autotranscendéncia); as cinco Regides Brasi-
leiras e as Variaveis Demogrificas. Foram realizadas analises des-
critivas, correlagdes e regressoes miultiplas stepwise.

Antes das anilises de regressio miltipla, os dados foram exami-
nados quanto ac numero de dados omissos, casos extremos € a
normalidade dos fatores. Apés a eliminagio dos casos extremos,
o banco de dados ficou composto por 867 observagbes. A nor-
malidade dos fatores de civismo nas organizagdes, requisito para
a realizagdo de regressdo linear (Tabachnick & Fidell, 1996}, foi
verificada através dos indices de curtose e simetria. Todos os fa-
tores apresentaram uma distribuicédo proxima da normal, exce-
tuando o fator Protecio ao sistema que, mesmo apds transfor-
magdes, ndo apresentou melhora significativa. A opgao foi pela
nio transformacio desta variavel.
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3. Resultados

Foi realizada uma regressio para cada fator de civismo nas

organizagdes, totalizando cinco regressdes. O método utilizado
foi o stepwise em blocos para investigar quais eram as varidveis
preditoras de civismo, ji que os resultados de pesquisas anterio-
res ndo eram suficientes para prever quais das varidveis estuda-
das estariam compondo o modelo (Cohen & Cohen, 1975;
Tabatchnick & Fidell, 1996). No primeiro bloco entraram as
varidveis demograficas. A inclusio dessas varidveis visava apenas
verificar se, apds a eliminacio da sua influéncia, as duas varis-
veis independentes acrescentavam explicagio significativa. A
seguir foram incluidas as culturas regionais brasileiras, depois as
prioridades axioldgicas e, por tltimo, as interagées entre estru-
turas axiolégicas e culturas regionais brasileiras.
A tabela 2 apresenta os resultados da regressdo para o fator Su-
gestdes criativas. Apés a eliminagio da influéncia das varidveis
demogrificas, apenas o tipo motivacional de valores Abertura 3
mudanga apresentou acréscimo significativo A explicagio do fa-
tor. As variaveis, no total, explicaram 17% da varidncia de Su-
gestdes criativas.

Tabela 2: Regressdo das variavels demogrificas e tipos motivacionais sobre o fator
sugestdes criativas

‘Varidveis B B st

{incremento)
Escolaridade 178t 254 252
Idade 013 116 i3
Filhos 165! 100 097
Abertura 3 Mudanca 2221 303 .303
Intercepto 8431

R2= 170

R?ajustado = .166 Vs

R=.412 :

p<0.01
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Em conformidade com a tabela 3, a regressio sobre o fa-
tor Protegdo ao sistema indicou que, apés as varidveis
demograficas terem sido consideradas, o tipo motivacional
Autotranscendéncia e a intera¢io Autopromogio x regiio Cen-
tro-Oeste acrescentaram explicagio ao modelo. Todas as varia-
veis explicaram 4% da varidncia do fator.

Tabela 3: Regressio das varidveis demograficas e tipos motivacionais sobre o fator
prote¢do ao sistema

Varidveis B B sr2
(Encremento)
Escolaridade -029 -.080 -.078
Antorrasncedéncia ‘ 081 174 172
Autopromogio x Centro-Oeste -024 070 -069
Intercepto 4.353¢

R*= {48

R? ajustado = .044

R=.219

1p<0.01

Para o fator Criacio de clima favoravel 4 organizagiao no
ambiente externo, o contraste das regides Norte e Nordeste com
a regiao Sul e os tipos motivacionais Autotranscendéncia e
Autopromogio acrescentaram explicagfio significativa apés a
entrada das varidveis demogrificas, conforme apresentado na
Tabela 4. O total da variincia explicada foi de 14%.
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Tabela 4: Regressao das varidveis demogrificas e tipos motivacionais sobre o fator
criagdo de clima favoravel 2 organizacio no ambiente externo

Varidveis B B 5%
: (incremento)
Idade 014 119 118
Escolaridade -014 -019 -0I8
Nortte 473 194 185
Nordeste 227 143 .137
Autotranscedénda 138 146 128
Autopromogio d14 143 125
Intercepto 2.207

R2 =142

R2 sjustado = 135

R=.37

e e M oL AL

De acordo com a Tabela 5, a regressdo sobre o fator
Autotreinamento indicou que os contrastes das regides Norte ¢
Nordeste com a regido Sul, o tipo Abertura 2 mudanga e a
interagdo Autopromocio e regido Nordeste apresentaram con-
tribuigbes significativas. A explicagio total foi de 10%.
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Tabela 5: Regressio das varidveis demograficas e tipos motivacionais sobre o fator

autotreinamento
Varidveis B i 512
. (incremento)
Escolaridade 150 188 183
Tempo de servigo -010 -070 -.069
Nordeste -221 - 129 -032
Norie 160 061 059
Abertura amudanga 145 173 160
Promeocio x Nordeste 125 300 073
Intercepto 2.369

Rz =.103

R2ajustado = 096

R=.321t

Rt et

1p<0.01

Finalmente, para o Gltimo fator, Cooperagao com os cole-
gas, a varidncia explicada foi de 7%. A regressao indicou a influ-
éncia da Autotranscendéncia, ap6s a inclusdo das varidveis
emogrificas (Tabela 6).

Tabela 6: Regressao das varidveis demograficas e tipos motivacionais sobre o
fator cooperagdo com os colegas

Varidveis B B si2
(incremento)
Sexo =107t -103 -.103
Autotranscedéncia 153! 234 234
Intercepto 3447
Rz = .069

R2 gjustado = 067

T T R it ks Rk

¢POT [VOLUME 2 | NOMERO 1 | JANEIRO - JUNKO [2002 | pat-6t - ..

49




50

Juliana Barreiros Porto | Alvaro Tamayo

4, Discussao

O objetivo deste trabalho foi investigar o poder preditivo
da estrutura axiolégica e das regides brasileiras sobre o compor-
tamento de civismo nas organizagdes. Os resultados apresenta-
dos na seccio anterior ofereceram suporte para a primeira hi-
potese, ou seja, as prioridades axiolégicas das pessoas predizem
significativamente os comportamentos de civismo. Também foi
encontrado apoio para a segunda hipétese que previa, para cada
fator, diferentes tipos motivacionais associados positivamente a
esses comportamentos. A terceira hipétese indicava que a
interacdo entre estrutura axiolégica e regides brasileiras influ-
enciaria o civismo, porém os dados apresentaram resultados muito
fracos para confirmar esta hip6tese: apenas duas interagbes para
dois fatores apresentaram resultado significativo. E a quarta hi-
pétese encontrou confirmagao parcial, visto que as regioes bra-
sileiras influenciaram somente alguns fatores da Escala de Civis-
mo nas Organizagoes. Em seguida, os resultados sdo discutidos
de acordo com a seqiiéncia de apresentagio das hipdteses.

4.1. Civismo e Prioridades Axiolégicas

A Figura 2 resume os resultados relativos a for¢a preditiva
das prioridades axiolégicas sobre os comportamentos de civis-
mo nas organizagdes. As prioridades axiolégicas explicaram sig-
nificativamente todos os fatores da Escala de Civismo nas Orga-
nizacdes. Este resultado é convergente com as observagdes reali-
zadas em outras pesquisas a respeito da relagio geral entre os
valores e o comportamento (De Dreu & Van Lange, 1995; Sagiv
8 Schwartz, 1995; Schwartz & Huismans, 1995; Schwartz, 1996).
Na 4drea do comportamento organizacional, Tamayo (2000)
mostrou o impacto das prioridades axiolégicas sobre a satisfacao
no trabalho. Os resultados dessas pesquisas indicam que os valo-
res sdo vari4veis importantes para a compreensio do comporta-
mento das pessoas. Assim, as situagdes especificas sdo oportuni-
dades para as pessoas atingirem as suas metas particulares, em
congruéncia com as suas prioridades axiolégicas.
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Figura 2 - Prioridades axiolégicas ¢ comportamentos de Civismo nas Organiza-
goes

Os resultados demonstraram que os fatores
Autotreinamento e Sugestdes criativas apresentam uma motiva-
¢io de Abertura 3 mudanga. Os valores relacionados 4 Abertura
A mudan¢a evidenciam a “motiva¢io da pessoa para seguir seus
préprios interesses intelectuais e afetivos através de caminhos
incertos ¢ ambiguos” (Tamayo, 1994:273). A Abertura 4 mudan-
¢a é composta pelos tipos motivacionais Autodeterminagio e
Estimulagdo. As pessoas que se¢ engajam nos comportamentos de
Autotreinamento e Sugestdes criativas buscam inovar nas for-
mas de pensar e de trabalhar, mesmo que isso leve a incertezas e
gere uma certa inseguranca. Este resultado também foi encon-
trado por Tamayo e cols (1998). As sugestdes oferecidas pelos
mémbros da organizagio visam mudanga do sistema, sendo opor-
tuno assinalar que pessoas que possuem mais abertura para
mudancas enconirem nestes comportamentos espontaneos uma
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oportunidade para realizar essa motivago. O Autotreinamento
oferece aos membros mais conhecimentos, habilidade e atitudes
possibilitando, assim, que sejam trazidas para a Organizagao
novas idéias, melhores formas de executar as tarefas e, conse-
qiientemente, sejam realizadas mudangas na organizagio. Tamayo
¢ cols (1998) ainda encontraram que o tipo motivacional
Autopromogio estaria relacionado com Autotreinamento e Su-
gestdes criativas. Os resultados encontrados ndo demonstraram
que houvesse tal relacio, acreditando-se que a diferenca dos
métodos estatisticos (ANOVAs x Regressao) utilizados nesses tra-
balhos explique a diferenga.

O fator Criacio de clima favoravel 4 organizagio no ambi-
ente externo encontra-se relacionado com dois tipos
motivacionais: a Autopromogio e a Autotranscendéncia. As pes-
soas que valorizam a Autopromogo buscam promover seus pré-
prios interesses, enquanto que aquelas que valorizam a
Autotranscendéncia, visam o bem-estar dos outros, mesmo que
renunciando a interesses pessoais. Esses dois tipos motivacionais
sao polos opostos de uma mesma dimensao axiologica das pes-
soas. Os dois tipos, porém, sio preditores do comportamento
de Criacio de clima favoravel 4 organiza¢ao no ambiente exter-
no. Este tipo de comportamento atende 2 obtengio de metas
relacionadas com a preocupagio ¢ 0 bem-estar dos outros e da
organizagic como um todo. Atende inclusive 2 satisfagdo de in-
teresses pessoais, ja que a imagem favorivel da Organizagao no
ambiente externo acarreta em prestigio pessoal para aqueles
que trabalham na Organizago.

Katz & Kahn (1974) consideram os comportamentos de
Criacio de clima favordvel & organizagio como sendo benéficos
para a empresa por auxiliarem nos problemas de recrutamento
e por evitarem a estagnagio dos produtos. Moorman & Blakely
(1995) encontraram que individuos coletivistas apresentam mais
comportamentos de lealdade ao sistema, sendo este fator muito
semelhante ao fator Criacdo de clima favordvel. Assim, os resul-
tados aqui apresentados diferem dos resultadds encontrados por
esses autores, por sugerirem também uma relacdo entre valores
individualistas e o comportamento de Criacio de clima favora-
vel. Outro ponto divergente € que 0 conteiido dos valores da
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escala de Moorman & Blakely (1995) refere-se, basicamente, 2
satisfacgo do individuo em trabalhar em grupo e néo a valores
coletivistas, como ajuda ao préximo e preocupagio pelo bem-
estar do grupo. Desta forma, os resultados da presente pesquisa
indicam que valores individualistas também se encontram rela-
cionados com o fator Criacio de clima favorivel a organizagio
no ambiente externo, concordando com os dados anteriormen-
te apresentados por Tamayo e cols (1998).

Os fatores Cooperagio com os colegas e Protecgio ao siste-
ma apresentaram relacdo com o tipo motivacional
Autotranscendéncia, indicando que as pessoas qué s€ preocu-
pam com o bem-estar dos outros sio mais favoraveis & emissio
desses comportamentos. A Autotranscendéncia significa a
transcendéncia de seus proprios interesses em favor dos interes-
ses dos outros e, assim sendo, a Cooperagio com os colegas re-
presenta muito bem essa motivagdo, tendo em vista que quando
um funciondrio colabora com outro, pode estar deixando de
realizar outras atividades que atenderiam mais diretamente-a
interesses pessoais. A organizacio pode ganhar como um todo
se for considerado que o auxilio de um colega pode diminuir o
tempo gasto na realizagio de uma tarefa por aquele que possui
menos habilidades ou que tem excesso de trabatho, acho esta

que pode levar 2 socializagdo dos conhecimentos e a formagio

de equipes mais homogéneas. O fator Protegdo ao sistema tam-
bém representa bem essa motivagio jé que esses s30 atos dos
trabalhadores que visam 2 preservagio do bem publico. Esses
resultados também foram encontrados por Tamayo e cols(1998).
Esses autores, entretanto, encontraram também que o fator
Conservacio estd relacionado com os fatores Cooperagio com
os colegas e Prote¢io ao sistema. Moorman & Blakely (1995)
encontraram o mesmo resultado para o fator Cooperagao com
os colegas: infelizmente ndo trabalharam com o fator Protecao
ao sistema para que fosse possivel a comparagao.

Os resultados encontrados para as prioridades axiologicas
e civismo nas organizagdes confirmam a conclusio de ‘Tamayo &
cols (1998) de que as motivagbes para 0s comportamentos de
civismo sdo heterogéneas. No geral, a motivagio predominante

-

é a Autotranscendéncia, porém outros valores, do tipo
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egocéntrico, também sdo importantes na determinacio dos com-
portamentos de civismo nas organizacdes. Apesar do conceito
de Civismo Organizacional propor que esses comportamentos
beneficiam o sistema organizacional e, portanto, teriam um ca-
rater coletivista, os valores relacionados a eles nio sao exclusiva-

mente deste tipo, mas também individualistas, como j4 indica-

ram Tamayo e cols (1998).

4.2. Civismo e Regites Brasileiras

As regides brasileiras nio exerceram influéncia sobre os
comportamentos de Sugestbes criativas 3 organizagao, Protecio
ao sistema e Cooperagio com os colegas. Acredita-se que para os
comportamentos de Sugestdes criativas, aspectos do ambiente
de trabalho possam exercer mais influéncia como, por exem-
plo, a cultura da organizacio. A forma como a organizacio rece-
be e incentiva as sugestdes vindas de seus funcionarios pode ser
mais decisiva para a emissio desse comportamento do que a cul-
tura local, sugerindo que pesquisas futuras abordem esse aspec-
to.

Para os fatores Autotreinamento e Criacio de clima favo-
rdvel A organizacéio no ambiente externo, as regides brasileiras
apresentaram maior impacto. Supbe-se que esses comportamen-
tos organizacionais, por serem exercidos fora do ambiente de
trabalho, possam receber uma influéncia maior do ambiente cul-
tural externo  organizagio. As diferencas entre as regides Sul e
Norte e Nordeste foram significativas sendo que as médias mais
elevadas para esses fatores foram para as regides Norte e Nor-
deste. '

Ainfluéncia das regites brasileiras sobre os comportamen-
tos de civismo € de dificil interpretagio, pois este nio é um tema
que venha sendo amplamente explorado na 4rea de comporta-
mento organizacional. Pode-se pensar em algumas hipéteses para
esta associagdo com os comportamentos de Autotreinamento:
serd que as pessoas das regides Norte ¢ Nordeste tém maior
motivagio para a auto-realizacio? Sera que hd diferencas nos

I ————
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tragos de personalidade ou seriam aspectos desenvolvidos na

familia? Seria uma forma de compensar a percepgio de que o

nivel de desenvolvimento econdmico é inferior ao das demais -

regides? Como outra alternativa, pode-se supor que nestas regi-

Ges existam maiores dificuldades em se encontrar oportunida- .

des de treinamento. Nesse caso, a dificuldade levaria as pessoas
a perceberem que estio sempre buscando se autotreinar, pois as
poucas oportunidades s3o aproveitadas. Em contraposicio, nas
demais regibes, onde muitas oportunidades sio oferecidas, as
pessoas percebem que nem sempre estio buscando o
Autotreinamento.

Em relagéo a criagfio de clima favoravel a 0rganizacao no
ambiente externo, pode-se sugerir que deficiéncias no desen-
volvimento socioecondmico e tecnolégico da regido, bem como
na estrutura da prépria organizagio — quando comparadas com
regides do sul do pais —, levem as pessoas a desenvolver mais
admiracio e apreco pela organizacio onde trabalham. Nio fo-
ram constatadas diferencas significativas entre as regides Cen-
tro-Oeste, Sudeste e Sul, indicando semelhangas entre essas re-

gides quanto aos comportamentos de civismo nas organizagées. -

Apesar das diferengas na forma de constituicio da cultura dessas
localidades, as regides Centro-Oeste, Sul e Sudeste apresentam-
se melhor urbanizadas e com maior desenvolvimento sécio-eco-

némico do que as regides Norte Nordeste, podendo ser este o’

ponto que aproxima as primeiras e as separa das Gltimas.

Dos trabalhos encontrados na literatura, que tratam das
diferencas.culturais e dos comportamentos de civismo, nenhum
encontrou como resultado que a cultura seria uma varigvel mo-
deradora para os antecedentes de civismo. E importante lem-
brar que esses estudos ndo utilizaram a mesma medida de com-
portamentos de civismo, nem a mesma definicido para os fato-
res. O trabalho de Munene (1995) foi realizado na Nigéria e
trabalhou apenas com o fator Aquiescéncia generalizada que é
composto por comportamentos no papel. O estudo de Organ &
Lingl (1995) nos Estados Unidos e Inglaterra incluia, além do
fator Aquiescéncia, o fator Altruismo. Esses trabalhos nio inves-
tigaram a influéncia direta das culturas nos comportamentos de

civismo. Munene (1995), porém, ja parte do pressuposto que os
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africanos apresentam menos os comportamentos medidos que a
cultura norte-americana. Assim, os resultados encontrados con-
firmam a hipétese de que ha diferencas culturais para os com-
portamentos de civismo nas organizagdes. As culturas devem, no
entanto, serem estudadas de forma mais sistemadtica para que
essas influéncias possam ser asseguradas e compreendidas.

5. Conclusao

A convergéncia dos resultados desta investigaciio com pes-
quisas anteriores mostra que 0s comportamentos de civismo nas
organizagbes possuem motivacdes diferentes, podendo ser tan-
to de tipo egocénirico como de tipo altruista. Além disso, os
comportamentos de civismo organizacional sdo influenciados
pelas regiGes brasileiras. As diferencgas entre os trabalhos sdo
explicadas pelas anilises estatisticas e pelos instrumentos de co-
leta de dados.

Com base na revisio de literatura, observa-se que os com-
portamentos de civismo sio comportamentos complexos e que
uma variedade de construtos tém sido apontados como preditores
destes comportamentos. Na presente pesquisa ressalta-se que a
porcentagem de varidncia explicada de civismo nas organiza-
¢Oes pelas hierarquias axiolégicas e regides brasileiras foi baixa,
o que indica que multiplos fatores influenciam esses comporta-
mentos e que os valores pessoais e regides vém se agregarem as
varidveis antecedentes investigadas em estudos anteriores como
justica organizacional e satisfagio no trabalho. Este trabalho
ampha a compreensdo do fenémeno de Civismo, ao introduzir
os valores pessoais e regides brasileiras como preditores desses
comportamentos, a0 apontar que tanto variaveis mdividuais
quanto varidveis do contexto influenciam esses comportamen-
tos, a encorajar pesquisas futuras na investigaco de outras vari-
avels que possam contribuir para a sua compreensao.

No entanto, algumas limitagdes do trabalho podem ser
levantadas. A primeira refere-se ao instrumento utilizado para a
medida dos comportamentos de Civismo nas Organizacdes, que
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estd baseado exclusivamente na percepgio do proprio sujeito.
Seria interessante incluir nos préximos trabalhos hetero-avalia-
¢oes desses comportamentos ou outras técnicas, como a observa-
cio, para a obtengho de uma avaliagio mais objetiva do Civismo.
A auto-avaliacio, porém, nédo perde a sua importincia, ji que
alguns desses comportamentos nio sao observados pela chefia
ou pelos colegas de trabalho, mas sim pela familia ou pelo circu-
lo de amigos. Dessa forma, quer se apontar para a riqueza de
trabalhos futuros que conjuguem diversas técnicas de avaliagio
da varidvel dependente.

QOutra sugestio para estudos futuros seria a utilizacio de
anilises estatisticas mais sofisticadas, como a correlacio candnica,
na anilise de fatores relacionados entre si, como é o caso dos

fatores de Civismo Organizacional. A replicacio do estudo em

outras organizacbes também se faz necessaria para verificar a
generalizagdo dos resultados.

Como implicagbes priticas dessas descobertas, tem-se que
as organizacbes que pretendem que os seus funcionarios apre-
sentem comportamentos de Civismo, devem observar e estimu-
lar as diversas motivages associadas a tais comportamentos. Além
disso, deve-se estar atento para a regifio brasileira onde estd im-
plantada a organizagio, ji que alguns comportamentos estio
mais presentes em alguns lugares do que em outros.
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