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Resumo

Constitui objetivo deste estudo investigar ostipos motivacionais de Val ores Organi zacionais que se
relacionam com os comportamentos de civismo nas Organizagdes. Participaram do estudo 458
funcionarios de quatro organi zagGes, sendo duas empresas publicas, umaprivadae umacooperativa.
Os participantes responderam ao Inventario de Val ores Organizacionais e a Escala de Civismo nas
Organizagoes, além de dados pessoais. Foram realizadas andlises descritivas e regressdo multipla
padrdo. Osresultadosindicam que val ores organizacionai s predizem os comportamentos de civismo
nas organizagdes. O p6lo Autonomia apresentou-se como preditor dos cinco comportamentos de
civismo. Elerefere-seaosvalores deinovagdo e expressa caracteristicas de organi zagoes que estimulam
ainovagdo e acriatividade. Outros pdlos que se apresentaram como preditores foram: Harmonia,
Dominio e Hierarquia. O presentetrabal ho apontaparaaculturaorganizacional como umaimportante
variavel para os estudos dos comportamentos de civismo.
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ABSTRACT

The objective of the present article wasto explore the organi zational valuesthat predict Organizational
Civism. The datawas obtained from asampl e of 458 employees of four organizations: two publics
organizations, one private and one co-operative. Respondents completed the Organizational Values
Inventory, the Organizational Civism Scale and background questions. The analysis used was
descriptives and standard multiple regression. The results indicated Organizational Values as
predictorsof Organizational Civism behaviors. Autonomy was predictor of thefive Civism behaviors.
It represents values of innovation and express features of organizations that stimulate innovation
and creativity. Harmony, Mastery and Hierarchy were also predictors of Organizational Civism.
The present study indicates organizational culture is an important variable for the comprehension
of Organizational Civism Behaviors.

K ey wor ds: organizational values; organizational civism; organizational citizenship.
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INTRODUGAO

Katz e Kahn (1974) afirmam que organi zagfes que se baseiam exclusivamente
no papel prescrito possuem uma estrutura extremamente fragil. Segundo eles, o
comportamento inovador e espontaneo € necessario para a organizagéo, ja que
ele constitui um “desempenho acima dos requisitos de papel para a consecugao
das funcbes organizacionais’ (p. 381). Eles descrevem este comportamento por
meio dos seguintes elementos:

1. Atividades de cooperacdo com os demais membros da Organizacéo.
2. Ac0es protetoras ao sistema ou subsistema.
Sugestdes criativas paramelhoriaorganizacional.

Autotreinamento paramaior responsabilidade organizacional.

a ~ »w

Criagdo de climafavoravel paraa Organizacdo no ambiente externo.

Este tipo de comportamento € de capital importancia para a sobrevivéncia da
organizacdo e o trabalho de Podsakoff, Ahearne e MacKenzie (1997) aponta a
importancia desta varidvel na predicdo do desempenho do trabalho em equipe.
Esses autores encontraram que 0s comportamentos de civismo has organizacoes
tém efeito positivo para o desempenho do trabal ho. Assim, acompreensdo destes
comportamentos torna-se fundamental para um melhor gerenciamento do
desempenho das pessoas. Além disso, os estudo sobre os comportamentos de
civismo nas organi zagBes tém recebido grande atengdo, ja que as conseqliéncias
dos comportamentos extrapapel sdo amplificadas em ambientes competitivos
aliados a tecnologia computacional. “ Se por um lado 0 enorme capital gasto em
tecnologiarequer umautilizacdo 6timadosinvestimentostecnol dgicos, por outro
lado, tecnologias computacionais intensivas tornam as organizacfes mais
vulneraveis a agressao de funciondrios na forma de sabotagem computacional”
(NORD; FOX, 1996, p. 161). Assim, funcionarios que apresentam comportamentos
de civismo evitariam esse tipo de agressao.

Nord e Fox (1996) apontam ainda que, apesar de tradicional mente o centro de
interesse dos estudiosos das organi zacGes sempre ter sido o individuo, observa-
se atualmente um foco maior nas questdes de contexto do que do individuo.
Dentro dessa perspectiva, constitui objetivo deste trabalho tedrico-empirico
relacionar os valores organizacionais sobre os comportamentos de civismo nas
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organizacles, identificando os valores organizacionais que predizem esses
comportamentos.

Este artigo esta estruturado da seguinte forma: a primeira parte apresenta a
conceituacdo de civismo nas organizacdes, na segunda parte sdo revisados 0s
principaisartigos sobre os antecedentes de civismo; naterceiraparte € apresentada
a teoria de valores nas organizagdes, 0 método de pesquisa esté descrito na
guarta parte; na sequiéncia sdo apresentados e discutidos os resultados; na dltima
parte apresenta-se a conclusdo.

CivisMo NAs ORGANIZAGOES

Em 1983, Smith, Organ e Near (1983) denominaram de comportamentos de
Cidadania Organizacional oscomportamentosinovadores e espontaneos descritos
por Katz e Kahn (1974). Este termo tem recebido criticas quanto asua pertinéncia
paradenominar esses comportamentos (PORTO; TAMAY O, 2002; SIQUEIRA,
1995). Siqueira (1995) sugere a expressao Civismo nas Organizagdes depois de
argumentar sobreamaior pertinénciadessetermo. Assim, optou-se nestetrabalho
pelo termo Civismo nas Organizagdes, pois o0 seu significado nalinguagem comum
€ mais coerente com a defini¢do dos comportamentos aqui apresentados do que
CidadaniaOrganizacional.

Civismo nas organizagdes é definido como atos espontaneos dos trabal hadores
gue beneficiam o sistemaorganizacional. Este conceito € caracterizado, segundo
Siqueira(1995), pela

1. Espontaneidade, caracteristicabasicaquediferencia Civismo nas Organizacles
dos outros atos delimitados pelo cumprimento do dever contratual.

N

Funcionalidade, garantia da natureza benéfica a organi zaco.
Irrestricdo, permissdo de formas particulares de manifestacao.

I sencdo de retribuicdo previstapel o sistema, comportamento de naturezasocial .

a > »w

Carater publico das agles, possibilidade de observacdo por parte do sistema
organizacional.

Varios sdo os antecedentes desses comportamentos apontados na literatura
sobre comportamento organizacional. A seguir, sG0 apresentados os principais
resultados dessas pesquisas.
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DeTERMINANTES DO CivisMO NAS ORGANIZAGCOES

Com o objetivo de compreender os antecedentes de civismo nas organi zacoes,
0s pesquisadores recorreram a Psicologia Social, devido ao carater altruistico
desses comportamentos. O foco inicial de estudos dos pesquisadores foi sobre o
efeito devariaveisatitudinais e de personalidade sobre o ¢ivismo nas organi zacoes.

Entre asvariaveis atitudinais, satisfacéo no trabalho é avaridvel mais estudada
e gue tem apresentado relagdo positiva com os comportamentos de civismo
(MUNENE, 1995; ORGAN; KONOVSKY, 1989; ORGAN; LINGL, 1995;
SIQUEIRA, 1995; SMITH; ORGAN; NEAR, 1983; WITT; WILSON, 1990).
Outros antecedentes investigados que apresentam relagdo positiva com civismo
sdo: avaliagdo cognitiva dos resultados de trabalho (ORGAN; KONOV SKY,
1989), estado de humor positivo (GEORGE, 1991; GEORGE; BRIEF, 1992;
ORGAN; KONOVSKY, 1989), internalizagdo de valores organizacionais
(O'REILLY; CHATMAN, 1986), comprometimento organizaciona (O’ REILLY;
CHATMAN, 1986; SIQUEIRA, 1995; SHORE; WAY NE, 1993) e envolvimento
com otrabaho (SIQUEIRA, 1995). Van Dyne, Cummings e Parks (1995) sugerem
ainda como antecedentes atitudinai s de comportamentos extrapapel a percepcdo
de manutencdo do contrato psicol 6gico, a percepcdo de que as expectativas de
justica foram satisfeitas e a baixa alienagéo.

As variaveis de personalidade investigadas e que apresentam relacdo com os
comportamentos de civismo sd0: heuroticismo e extroversdo (SMITH; ORGAN;
NEAR, 1983); aextensio em que as pessoas consi deram seu trabal ho seriamente
efocam aenergianele (HUI; ORGAN; CROOKER, 1994); consciénciaou grau
de responsabilidade, confianca, persisténcia e organizagdo de uma pessoa
(ORGAN; LINGL, 1995); e, sentimento de responsabilidade (PEARCE;
GREGERSEN, 1991).

Outra abordagem recorrente naliteratura refere-se aos estudos sobre variaveis
situacionais. As pesquisas sobre variavei s contextuai s partem do principio de que
0s comportamentos de civismo nas organizagdes se referem a trocas sociais
baseadas na confianca de que a Organizacdo € justaneste rel aci onamento; quando
ha a percepcdo de injustica pode haver umatendéncia, por parte do funcionario,
em manter apenas aguel es comportamentos prescritos pel o papel, abolindo assim
0s comportamentos de civismo. As variaveis investigadas tém sido: justica
organizaciona (MOORMAN, 1991; SKARLICKI; LATHAN, 1996; WITT;
WILSON, 1990), suporte do lider (SMITH; ORGAN; NEAR, 1983), ideologia
de troca (WITT, 1991), suporte organizacional (SHOR; WAY NE, 1993;
SIQUEIRA, 1995; WITT, 1991), interdependéncia da tarefa (PEARCE;
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GREGERSEN, 1991), percepcao de eqlidade (WITT; WILSON, 1990), troca
lider-subordinado (SETTON; BENNETT; LIDEN, 1996; WAY NE; GREEN,
1993) e beneficios organizacionais (LAMBERT, 2000).

Organ e Ryan (1995) realizaram uma metanalise dos estudos de civismo nas
organizagdes. Osartigosforam selecionados em quatro revistas cientificas: Journal
of Applied Psychology, Academy of Management Journal, Personnel
Psychology e Organizational Behavior Human Decision Processes no periodo
de 1983 a 1994. O modelo conceitual apresentado pelos autores sugere que as
aitudes no trabaho e os fatores de personalidade sGo melhores preditores dos
comportamentos de civismo nas organi zagdes, em comparacdo com conhecimentos,
habilidades e incentivos contratuais. Os resultados encontrados apdiam o modelo
sugerido e apontam que: 1 — a satisfac8o se apresenta como melhor preditor de
civismo do que justica e comprometimento organizacional; 2 - as varidveis
disposicionais apresentam um nivel de associagdo com civismo menor que as
variaveis atitudinais, 3 - o moderador mais forte das correlagbes das varaveis com
civismo nas organizagOes € a auto-avaliagao versus hetero-avaliagao.

Buscando compreensdo mais ampla desses comportamentos, Siqueira (1995)
construiu um Modelo Tedrico Pds-cognitivo para os antecedentes de
comportamentos de civismo has organizacfes que inclui atitudes e cognicoes.
Seu model o pressupde que as atitudes rel ativas ao trabal ho (satisfacdo no trabal ho,
envolvimento com o traba ho e comprometimento organizacional) sdo antecedentes
diretos de comportamentos de civismo. E que as cogni¢des (comprometimento
organizacional calculativo, percepcao de suporte organizacional e percepcéo de
reciprocidade organi zacional) s8o antecedentes das atitudes rel ativas ao trabal ho.

Mais que as variaveis cognitivas, os resultados das regressdes multiplas
evidenciaram que as variaveis afetivas apresentaram maiores propor¢oes de
variancia explicada dos cinco fatores de civismo: criagdo de clima favoravel a
Organizacdo, no ambiente externo; sugestfes criativas ao sistema; protecéo ao
sistema; autotreinamento e cooperacdo com os colegas de trabalho. Para o fator
Climafavoravel aorganizacdo no ambiente externo, asvariavelscomprometimento
organizacional afetivo e envolvimento com o trabalho constituiram-se preditoras,
mas ndo de satisfacdo no trabalho. Para Sugestfes criativas, apenas
comprometimento organizacional afetivo foi preditora, enquanto para Protegéo
ao sistema somente satisfacdo no trabalho. Para Autotreinamento, foram as
variaveis envolvimento com o trabal ho e satisfacdo no trabal ho que contribuiram
para explicar sua variancia e para Colaboragdo com colegas, as variaveis
comprometimento organizacional afetivo e envolvimento com o trabalho foram
as preditoras. A autora conclui pela pertinéncia de seu model o pds-cognitivo.

A partir de 1995, surge interesse pelainfluéncia dos val ores pessoais sobre 0s
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comportamentos de civismo (MOORMAN; BLAKELY, 1995; PORTO;
TAMAY O, 2002; TAMAYO; MUNIZ; DE OLIVEIRA; CARVALHO;
MACEDO; ARMANDO; GUIMARAES, 1998). Os estudos apontam que
valores, tanto de motivagdes subjacentes sociocéntricas como individualistas, séo
preditores de comportamento de civismo. Esses resultados modificam a nocéo
inicial de que comportamentos de civismo seriam puramente col etivistas.

Recentemente, algunsautores (PORTO, 1998; TAMAY O, 1996a) tém indicado
gue val ores organi zacionais podem ser preditores de civismo nas organi zacoes, ja
gue os valores formam a base da cultura organizacional e esta estabelece quais
S80 0s comportamentos esperados na organi zagao.

Naareadevaloresorganizacionais, a guns estudos foram realizados buscando
relacionar val ores organi zaci onais com comportamentos no trabalho (MEGLING;
RAVLIN; ADKINS, 1989; O'REILLY; CHATMAN; CALDWELL, 1991 apud
WILPERT, 1995; SHERIDAN, 1992, apud WILPERT, 1995; TAMAY O, 1996).
Apesar de os resultados terem apontado fraca relac8o entre eles, esta € uma
area promissora, pois carece de bom instrumental e teorias consistentes.

Chatman (1991) sugere que a adequacdo entre valores individuais e
organizacionais parece ser melhor preditor de satisfacéo com o trabalho, intengao
de deixar a organizacdo e rotatividade do que os valores individuais e valores
organizacionaisisoladamente. Este estudo indica que a adequacdo entre valores
individuais e organizacionais sdo preditores Uteis de atitudes e comportamentos
dosindividuos e, devem ser também, para 0s comportamentos de civismo.

Nos trabalhos encontrados que relacionam valores organizacionais e
comportamento, porém, as escalas de valores organizacionais freglientemente
sdo ordinais e apresentam os mesmos problemas das pesquisas iniciais na &rea
de valores e comportamento: (1) a fidedignidade é baixa, quando se busca
compreender a relagcdo entre um Unico valor e o comportamento; (2) falta uma
teoria ampla de valores que permita a selegéo de valores relacionados com o
comportamento em estudo; (3) falha em compreender o pressuposto de que 0s
comportamentos s8o guiados ndo apenas pela prioridade dada a um valor, mas
pelas trocas entre val ores conflitivos que estdo simultaneamente implicados em
um comportamento (SCHWARTZ, 1996).

A partir do desenvolvimento de uma teoria que permite superar os problemas
lancados anteriormente, 0 campo de pesquisa se amplia e possibilitaum avanco
nessaarea. Assim, constitui objetivo desse estudo investigar ostiposmotivacionais
de Vaores Organizacionais que estariam relacionados com os comportamentos
de civismo nas organizac®es, utilizando uma teoria recente de valores
organizacionais desenvolvidapor Tamayo (1996a) que seraapresentadaaseguir.
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cognitivo e motivacional, ja que eles expressam formas de conhecer arealidade
organizacional e servem parajulgar e justificar o comportamento dos membros
da organizacdo. Os valores organizacionais expressam interesses e desegjos de
a guém, que pode ser do fundador, do dono, dos chefes ou de grupos (TAMAY O;
GONDIM, 1996; TAMAY O, 1999). Os valores sdo representacfes cognitivas
de trés necessidades béasicas das organizacdes: a primeira é lidar com arelagdo
individuo-organizacéo; a segunda é garantir comportamentos apropriados paraa
organizacdo; e a terceira é estabelecer a relacdo entre a organizacdo e 0 meio
externo. ParaTamayo e Gondim (1996), afuncdo dosvalores é orientar avidada
organizacdo e guiar o comportamento dos seus membros, delimitando aformade
agir, pensar e julgar das pessoas.

Tamayo (1996a) propde um estudo dos valores organizacionais por meio da
percepcdo dos funcionarios, tendo como base tedrica a Teoria dos Valores de
Schwartz. Schwartz (1999) deriva tipos motivacionais que seriam respostas as
necessidades basicas da sociedade. As trés necessidades identificadas por ele
s80: (1) definir a natureza da relacdo entre individuo e sociedade; (2) garantir
comportamentos responsavels que preservem a fébrica social; (3) estabelecer a
relagdo entre a humanidade e o mundo fisico e social. As pesquisas de Schwartz
(1992, 1994) tém demonstrado avalidade universal desse modelo. Tamayo (1996a)
propde atransposi ¢c&o dessas necessidades para as organi zagoes, formando assim
umaestrutura dos val ores organizacionais.

A primeiranecessidade é ade estabel ecer anaturezadarelacdo entreindividuo
egrupo que originaadimensdo dosvalores‘ Conservadorismo X Autonomia’. No
pélo do Conservadorismo, os interesses do individuo ndo séo percebidos como
diferentes dos do grupo e os valores enfatizam a manutencdo do statu quo. No
pdlo daAutonomia, osvaloresexpressam caracteristicas deinovacdo e criatividade
e avisdo do empregado como entidade autdbnoma habilitada para perseguir seus
propriosinteresses. A Autonomiase subdivide em AutonomiaAfetiva (valoresde
estimulac&o e hedonismo) e Autonomialntelectual (val ores de autodeterminacdo
como criatividade e curiosidade).

O segundo problema a ser enfrentado diz respeito a forma de organizacéo
socia quelevaadimensdo ‘Hierarquia X Iguaitarismo’. A Hierarquiaenfatizaa
legitimidade de alocacéo de papéiserecursos. O Igualitarismo, por suavez, ressata
atranscendénciadosinteressesindividuaisem favor do bem-estar organizacional.

A terceira e Ultima quest&o imposta refere-se a relagdo entre as empresas (ou
organizagOes) e o0 ambiente socia e natural, sendo que as organizacfes podem
optar por um dos pdlos da dimensdo ‘Dominio X Harmonia . As organizactes
dominadoras enfatizam val ores que promovem o controle e aexploracdo do meio
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ambiente fisico e social. No pélo oposto, os valores expressam uma adequagao
harmoniosa com o ambiente e outras organi zacGes.

Destaforma, Tamayo (1996a) postulaque osval ores existentes nas organi zagoes
Se organizam e estruturam em torno dessas trés dimensdes bipolares. Outro
pressuposto do model o é que existe relagdo dinamicaentre as dimensdes, havendo
compatibilidade e conflitosentre elas. A Figura 1 sintetizaessateoria, apresentando
os pdlos motivacionais e representando as compatibilidades e conflitos por meio
da proximidade e distancia entre os pélos, respectivamente. A forma como essa
relacdo se da ainda precisa ser investigada.

Figura 1: Estrutura dos Valores Organizacionais

HARMONIA IGUALITARISMO
AUTONOMIA < > CONSERVADORISMO
HIERARQUIA ,
DOMINIO

Fonte: Tamayo, 1996a.

Tamayo, Mendes e Paz (2000) desenvolveram e validaram por meio daanalise
fatorial umaescalaparaavaiar osvalores organizacionals. Osresultados apoiaram
a estrutura proposta teoricamente. Essa teoria permite avancar nos estudos que
rel acionam comportamento organizacional e valoresorganizacionais, por permitir
maior fidedignidade, jaque osinstrumentos desenvol vidos sdo mais consi stentes,
e apresentar umacompreensao global do fenbmeno que considera osfatores que
sd0 compativeis e conflitivos com o comportamento. Assim, aseguir é descrito o
método utilizado napesquisa.

A PESQuUIsA

Paraatingir os objetivos de pesquisa, foi utilizado o método correlacional, tendo
como variaveis dependentes os cinco fatores de civismo e como variaveis
independentes os fatores de Val ores Organizacionais.
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Quatro empresas de diferentes tamanhos e éreas de atuacéo foram sel ecionadas
para participar do estudo com o objetivo de ampliar a variabilidade dos valores
organizacionais. Assim, participaram do estudo quatro empresas do Centro-Oeste,
sendo duas empresas de médio porte: uma cooperativa médica e uma prestadora
de servicos da area de salde, e duas empresas de grande porte: uma organizagao
bancéria e uma organizacdo governamental; 574 funcionérios, distribuidos
igualmente entre todas as empresas, responderam aos questionarios. A amostra
foi de conveniéncia; entretanto buscou-se contemplar os principais setores de
cada organizacdo. Desses participantes, 458 (80%) foram aproveitados para
andlise; 116 foram eliminados, porque mais de 5% dos itens ndo haviam sido
respondidos. A médiadeidadefoi de 34,14 com desvio-padréo de 8,59. A maioria
dos funcionérios (40,6%) possuiade 1 a5 anos de tempo de empresa; 51% eram
do sexo feminino; e 40% tinham curso superior completo, sendo que todos
possuiam, pel o menos, curso médio compl eto.

Paracoletade dados, foi elaborado um questionério composto por duas escalas
psicometricamente validadas e dados pessoais. As escal as estdo descritasa seguir.

Escala de Civismo nas Or ganizagdes. Desenvolvida e validada por Porto e
Tamayo (2003). Essa escala contém 41 itens que descrevem os comportamentos
das pessoas no ambiente organizacional, como por exemplo: Quando alguém
de fora fala mal desta organizacéo, eu procuro defendé-la; Ofereco-me
para substituir um colega que faltou ao trabalho; Apresento sugestdes
sobre novos produtos ou servicos que melhorem o funcionamento da
or ganizagdo. Cadaitem deve ser avaliado por meio de umaescalade frequéncia
de comportamentos, que varia de 1 (nunca) a5 (sempre). A andlise fatoria da
escala, para a presente amostra, apontou os mesmos 5 fatores da validagéo
realizada por Porto e Tamayo (2003): sugestdes criativas ao sistema (a=0,92);
protecdo ao sistema (0=0,84); criacdo de clima favorével a Organizagdo no
ambiente externo (0=0,90); autotreinamento (0=0,81); e cooperagcdo com 0s
colegas (0=0,83).

Inventario deValoresOrganizacionais. Desenvolvidae validadapor Tamayo,
Mendes e Paz (2000). Essa escala é composta por 36 itens que descrevem
caracteristicas organizacionais representativas dos diversos valores
organizacionais, como, por exemplo: capacidade de inovar na organizacao;
tradicdo erespeito asordens; climade ajuda mutua. Os participantes deviam
avaliar os 36 itens conforme uma escala que variava de 0 (nada importante) a 6
(extremamenteimportante). A escalaencontra-se dividiaem 6 fatores. autonomia
(0=0,81); conservadorismo (0=0,78); hierarquia(a=0,88); iguaitarismo (0=0,86);
dominio (0=0,84); eharmonia(a=0,61).

Os questionérios foram aplicados individualmente no loca de trabalho dos
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participantes, sendo adotadas duas formas de coleta para se adequarem as
demandas das organizacGes: (1) 0 questionario eraenviado aos funcionérios com
uma carta explicativa; os funcionérios deviam responder e depositar em uma
urna ou encaminhar anonimamente a uma pessoa responsavel na organizacao;
(2) estudantes de Psicologia entregavam os questionarios aos participantes, no
préprio ambiente de trabalho, e recolhiam, em seguida, 0s questionarios
respondidos.

Para analisar os dados, foram realizadas andlises descritivas e regressdo linear
padréo para cada fator da Escala de Civismo nas Organizagoes. A andlise de
regressao tem como principal objetivo investigar a relacdo entre uma variével
dependente e variaveis independentes, detectando a forga da relacéo e a
importanciade cadavariavel independente paraapredicéo davaridvel dependente.
Como no presente trabalho havia cinco variaveis dependentes, isto é, os cinco
fatores de civismo nas organizagdes, foram reali zadas cinco andlises de regresséo,
uma para cada fator.

As andlises preliminares de limpeza do banco de dados indicaram assimetria
elevada para o fator Acles Protetoras, porém a transformagdo da variavel ndo
apresentou melhora significativa. Assim, optou-se por manter a variavel sem
transformagdo; porém é preciso alertar que este problema ndo invalida a andlise,
emborapossaenfraguecer arelagdo. Casos extremos univariados foram detectados
e eliminados (n=3). Com o uso do critério p< 0.001 para a disténcia mahaanobis,
foram encontrados 7 casos extremos multivariados que foram eliminados. Apds
eliminac&o dos casos extremos, o banco ficou composto por 448 casos.

ResuLTADOS

Regressdo multiplapadréo foi realizadaparaosfatoresdavariavel dependente,
civismo nas organizacdes; e os fatores da varidvel independente, valores
organizacionais.

A tabela 1 apresenta os coeficientes de regressdo (B), os coeficientes de
regressdo padronizados (3), o R, R?eR? gjustado das regressdes para 0s cinco
fatores da escala de civismo. O R foi significativamente diferente de zero em
todas as regressoes, 0 que indica que os valores organizacionais sdo preditores
importantes dos comportamentos de civismo nas organizagdes. Observa-se que
os fatores Hierarquia, Dominio, Autonomia e Harmonia sdo preditores de, pelo
menos, um fator de civismo nas organi zagOes, sendo que A utonomiaprediz todos
osfatores. Os fatores Igualitarismo e Conservadorismo ndo se constituiram com
preditoresde civismo.
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Tabela 1: Resultados das Regressdoes M Ultiplas para os Fatores da
Escala de Civismo nas Organizagdes

Sugestdes Clima
VDs criativas a0 Acoes favorayel no .Auto— Cooperacdo com
sistema Protetoras ambiente treinamento os colegas
Vis o externo
B B B B B B B B B B
Igualitarismo -015  -,023 -035  -,096 -064  -099  -054 -,007 -053  -107
Conservadorismo 047,069 012,031 074,110 039,047 ,043 ,084
Dominio 045,061 -024  -058  L137%* 188 ,009 ,010 075 ,135
Hierarquia -109 058 ,119%* 304 096,140 -017 -,020 ,037 ,070
Autonomia J47%% 229 0,054% 151 A35%% 214 117* 152 ,084%% 175
Harmonia 059 104 -013 017 018,032 ,075% 110 ,017 ,040
Ajuste do Modelo R*=.,074 R’=,096 R’=,245 R’=,059 R’=113
R’aj =,062 R’aj =,084 Rlaj =235 R’aj =,047 R’aj =,100
R=,273%* R=,310%* R=,495%* R=,244%* R=,335%*

*p < 0.05,** p<0.01.

Para o fator Sugestdes criativas, 0 tipo motivacional Autonomiaapresentou-se
como unico preditor significativo. Todos os fatores de valores organizacionais
explicaram 6% da variancia. Para o fator AcBes Protetoras, os fatores que
contribuiram significativamente foram Autonomia e Hierarquia, sendo que a
explicacdo total do modelo foi de 8% davariancia. Para o fator Criacdo de clima
favoravel no ambiente externo, Dominio e Autonomia apresentaram-se como
preditores significativos e a explicacdo total foi de 23% da variancia. Para
Autotreinamento, os fatores Autonomia e Harmonia foram os preditores
significativos e aexplicacdo total do modelo foi de 5% davariancia. Finalmente,
para o fator Cooperacéo com os colegas, o tipo motivacional Autonomiafoi o
anico preditor significativo e o modelo explicou 10% davariancia.

DiscussAo

Os resultados apresentados indicam que os valores organizacionais predizem
0s comportamentos de civismo nas organizacfes. Os valores de Autonomia
apresentaram-se como preditores de todos os comportamentos de civismo, sendo
o principal preditor destes comportamentos. Os valores de Harmonia predizem
unicamente o fator Autotreinamento; os valores de Hierarquia predizem Acles
Protetoras; e os valores de Dominio predizem Criacdo de clima favoravel a
organizacdo. Os podlos Conservacdo e | gualitarismo ndo apresentaram predicao
significativa para nenhum dos fatores de civismo, indicando pouca contribui¢ao
para 0 model o estudado.
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O pdlo Autonomia refere-se aos valores de inovagdo e expressa caracteristicas
de organizagtes que estimulam ainovagdo e acriatividade. Oscomportamentosde
SugestBescriativasimplicam idéiasoriginaiseinovadoras parao ambiente detraba ho.
Assim, esses comportamentos seriam uma forma de expressar esses valores
organizacionaise, portanto, sdo enfatizados pelaorganizagcdo. Os comportamentos
de Autotreinamento também levam ainsercéo de inovagdes no trabalho por meio
da aprendizagem de novas habilidades e conhecimentos, sendo coerentes com 0s
valoresque promovem abuscade novas solugdes paraos problemas organizacionais.
Pessoas que percebem asuaorgani zagdo, val orizando aA utonomia, também tendem
a emitir mais comportamentos de Criag@o de clima favoravel a organizacdo no
ambiente externo e de A¢des protetoras, pois as suas metas estdo em consonancia
com as metas organizacionais: ao defender e proteger aorganizagdo, também estéo
sendo atendidas metasindividuais. Além disso, as organizagoes, ao incentivar novas
formasdeagir, de executar o trabalho e de produzir, podem favorecer acooperacéo
com os colegas como uma forma de atingir essas metas.

O pdlo Hierarquia enfatiza o respeito as chefias, as regras e normas
organizacionais. Este pdlo busca solucionar anecessidade de adequacdo individuo
e grupo, pela hierarquizacéo das relacdes. Segundo Tamayo (1999), existe uma
familiaridade dos brasileiros com model os hi erarqui cos que definem, com precisao,
0s papéis e as formalidades do relacionamento. Esses model os proporcionam
maior seguranca aos individuos, pois explicitam os comportamentos sociais e
organizacionais esperados e deixam pouca margem para a improvisacdo. Os
comportamentos de Ac¢les protetoras sdo comportamentos cada vez mais
valorizados pelas organizacdes e, a medida que sdo estabelecidos como
comportamentos esperados, 0 modelo hierarquico favorece a sua emissao.

O pdlo Dominio expressa caracteristicas de organi zacGes que enfatizam a sua
preponderanciasobre as suas concorrentes e sobre 0 meio ambiente. Os aspectos
val orizados sdo conquistade clientes, melhor posicionamento no mercado e agéo
arrojada. Os comportamentos de Criacdo de clima favorével a organizacdo no
ambiente externo sdo formas de expressar o dominio organizacional sobre o
mercado por meio da divulgacdo das vantagens e méritos da organi zacao.

O pdlo Harmonia é teoricamente oposto ao Dominio, mas na pesquisaempirica
realizada por Tamayo, Mendes e Paz (2000), ele ndo apresentou 0 antagonismo
postulado. A harmonia expressaatentativa, pelaorganizacdo, de acomodamento
harmonioso com a natureza e outras organizagoes. As empresas que valorizam a
Harmonia buscam lidar com a necessidade de relacionar-se com o ambiente
externo, ndo por meio da exploragdo, mas por meio de colaboracdo. Os
comportamentos de Autotreinamento estariam associados a Harmonia, pois 0s
individuos verificam que, a0 cumprir esses comportamentos, € possivel se
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posicionar com sucesso no mercado, valendo-se de uma interagdo harmoniosa
com a natureza e outras organizagoes.

A literatura aponta que a cultura organizacional pode ser um determinante de
relevo para a compreensdo dos comportamentos de civismo. Os resultados
encontrados nesta pesquisa reforcam a importancia de elementos culturais na
promocao desses comportamentos e indicam que os val ores organizacionaisguiam
0s comportamentos de civismo, como j& apontado pelos trabalhos que
rel acionaram val ores organizacionai s e comportamento no trabalho (MEGLINO;
RAVLIN; ADKINS, 1989; O'REILLY; CHATMAN; CALDWELL, 1991 apud
WILPERT, 1995; SHERIDAN, 1992 apud WILPERT, 1995; TAMAY O, 1996).

CoNcLUSAO

O objetivo deste artigo erainvestigar o impacto dos Valores Organizacionais
sobre os comportamentos de civismo nas organizagtes. Este objetivo foi alcangado
por meio de pesquisa correlacional que apontou os valores organizacionais de
Autonomiacomo os principais preditores de civismo nas organizagoes.

A literatura de civismo nas organizacGes apresenta que variaveis atitudinais
como satisfacdo no trabalho, variavei sdo contexto organizacional como percepgao
de justica organizacional e varidveis individuais como valores pessoais sao
preditores desses comportamentos. O presente trabalho aponta a cultura
organizacional como novavariavel importante paraos estudos dos comportamentos
de civismo. E possivel, porém, que a relacio entre valores organizacionais e
comportamento de civismo seja mediada por outras varidveis como politicas de
recursos humanos e varidveis atitudinais ja apontadas naliteratura. Os seis pélos
de valores organizacionais avaliados nesta pesquisa representam o nucleo da
culturaorganizacional. A contribuicéo i solada de cadaum dos p6l os € moderada.
Por outra parte, os valores se mostraram preditores para todos os fatores de
civismo eovalor preditivo do conjunto dostipos motivacionaisde va ores é bastante
importante. Este dado indica que o comportamento de civismo é tributario da
cultura organizacional. Ele ndo é resultante de um Unico aspecto da cultura da
empresa, mas de diversas forcas culturais. Além dos determinantes culturais, 0os
comportamentos de civismo nas organi zagdes possuem diversos outros preditores,
como se apontanarevisao de literatura. M odel os mai's complexos que abarquem
as variaveis mencionadas acima, podem ser necessarios para a compreensao
deste fenémeno. Outras pesquisas poderiam investigar também a adequacao dos
valores organizacionais aos valoresindividuais, ja que aliteratura tem apontado
gue esta adequacéo pode ser melhor preditor do que os val ores isoladamente.
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Ao utilizar umateoria ampla para a compreensdo dos valores organizacionais
gue supera as dificuldades dos estudos anteriores, este estudo demonstra que 0s
valores organizacionais sdo preditores importantes do comportamento
organizacional, merecendo especial atencdo por parte dos pesquisadores.
Futuramente, pesquisas poderiam investigar a hipotese de que a adequacao dos
valores individuais aos valores organizacionais seria melhor preditor dos
comportamentos do que os val ores organizacionais.

Uma limitag&o do estudo pode ser o fato de que a medida dos Valores
Organizacionais foi realizada, exclusivamente, a partir da percepcéo dos
funcionérios. Seria interessante considerar também os valores divulgados pela
empresaeinvestigar osde suadiretoria. Além disso, pesquisas futuras poderiam
utilizar amostra diferente para medir os Valores Organizacionais, evitando a
contaminagdo nas respostas de civismo nas organizagoes.

Os resultados obtidos podem ser objeto de aplicacfes da gestéo da cultura
organizacional e, particularmente, dos val ores organizacionais, quando se desgja
desenvolver o comportamento de civismo na Organizacdo. Os gestores
interessados em promover os comportamentos de civismo, além de trabalhar as
variaveis individuais apontadas na literatura, podem enfatizar os valores
organizacionais associados a esses comportamentos como forma de assegurar
mel hores resultados para sua organizagao.

Artigo recebido em 21.02.2003. Aprovado em 11.07.2004.
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