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RESUMO

A Gestdo de Pessoas nas organiza¢des tornou-se uma tarefa em que envolve cada vez
mais um nimero crescente de varidveis. Para as empresas atuarem em vantagem compe-
titiva é importante que adotem estratégias especificas. As a¢des e gestos discricionarios
praticados pelos funcionarios nas organizagdes, e que vao além das tarefas determinadas
pelo cargo e fungdo na empresa, sdo considerados o Comportamento de Cidadania Or-
ganizacional (CCO) e que é o tema deste estudo. O objetivo é conhecer em que medida
as cinco variaveis propostas por Organ (1988) foram percebidas e identificadas na Com-
panhia de Pesquisa de Recursos Minerais (CPRM), considerando a opinido dos seus fun-
cionarios. A pesquisa, um estudo de caso com uma abordagem qualitativa e quantitativa,
envolveu um universo de 1.704 funciondrios, que receberam formularios online, conten-
do 31 assertivas com base nas cinco varidveis de Organ (1988) e obteve 362 respostas
validas. Os dados coletados foram analisados a partir de um modelo de regressao linear
multipla, que desvendou o grau de influéncia de cada uma das cinco varidveis propostas
por Organ (1988) no CCO dentro da empresa. Tal metodologia de analise aplicada a uma
empresa publica federal poderia ser replicada em outras instituicdes para o mapeamento
e a gestdo dos fatores que mais impactam na geracdo de um ambiente colaborativo.

Palavras-chave: Comportamento Organizacional; Cidadania Organizacional, Comporta-
mento de Cidadania Organizacional.
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1. INTRODUCAO

Barnard (1938) acreditava que a cooperagdo surgia a
partir de cada individuo, que tinha como propésito prin-
cipal se unir em um sistema organizacional diversificado,
com pessoas pensando e agindo de formas completamen-
te distintas. Os primérdios dos estudos sobre Comporta-
mento de Cidadania Organizacional (CCO) datam do tra-
balho deste autor, ao afirmar que os atos de boa vontade
e o engajamento dos individuos em gestos espontaneos e
cooperativos sdo essenciais para a manutenc¢do da vida da
organizagao.

Os estudos de Katz e Kahn (1966) sobre psicologia social
nas organizagGes contribuiram no sentido de que a teoria or-
ganizacional se tornasse livre da estrutura da relagdo indivi-
duo-organizagdo, cujas bases tedricas dos estudos da Psico-
logia e da Sociologia ndo conseguiram resolver. Este trabalho
contribuiu para a formulagdo das teorias atuais de CCO.

Estudos internacionais e nacionais, da década de 1960 até
os contemporaneos, ddo énfase e sugerem que o comporta-
mento organizacional é muito parecido quando pesquisado
em organizagGes publicas ou privadas, ou seja, 0s processos
administrativos basicos sdo bem parecidos, quer seja numa
multinacional ou em um departamento de Estado num setor
do governo (Denhardt, 2013).

Estas pesquisas sobre o comportamento dos individuos po-
dem servir de subsidio para auxiliar na tomada de decisdo dos
gestores nas empresas, seja no meio corporativo privado ou
publico, sendo de relevancia para fins estratégicos empresa-
riais. Os investigadores estudavam os individuos e os grupos,
nas organizagdes, com o objetivo de explicar as diferengas nos
desempenhos individuais e em grupo.

Para Boreham et al. (2013), a organizagdo do trabalho pas-
sou por iniumeras mudangas nas ultimas décadas, as quais
alteraram as formas de ser e agir dos individuos no ambien-
te laboral. As novas formas de organizagdo do trabalho tém
sido caracterizadas pela adogdo de abordagens participativas
na tomada de decisdo, estruturagdo do trabalho em equipes
com maior autonomia, substituicdo de qualificagGes especifi-
cas pela ampla formagdo dos trabalhadores, incluindo habili-
dades sociais, bem como o incentivo ao compartilhamento de
conhecimentos entre os membros da organizagao.

Atualmente, a produtividade pode ser determinada pela
tecnologia, pela organizagdo do trabalho, com as varia¢cdes
que levam em consideragdo as capacidades cognitivas (ndo
sé emocionais e “espirituais”) dos individuos. Neste sentido,
os atributos discricionarios, para além do desempenho das
tarefas estritamente obrigatdrias, sdo agora alvo de diversos
estudos, envolvendo tanto varidveis pessoais (tragos de per-
sonalidade) como condigBes especificas, tais como atitudes,

crengas e emogdes (Borman et al., 2001; Konovsky; Pugh,
1994; Organ; Ryan, 1995; Ziegler et al., 2012).

O CCO podera causar um enriquecimento nas relagdes hu-
manas no trabalho, bem como nas relagdes entre as pessoas
e as empresas, acarretando ganhos para ambos. Para tanto,
pessoas e organizagdes devem tomar conhecimento e am-
pliar seu escopo de informacdo sobre tal assunto, através da
divulgacdo e discussdo do tema.

As interagOes entre os membros de uma organizagado confi-
guram-se como elemento importante nos estudos sobre CCO,
pois as interagGes entre os individuos e entre estes e a organi-
zacgdo sdo influenciadas pelo contexto social (Chiaburu et al.,
2013).

Diante desta realidade, este estudo apresentou a seguinte
questdo de pesquisa: em que medida as cinco dimensdes de
Organ (1988), definidas como altruismo, desportivismo, cor-
tesia, virtude civica e conscienciosidade, sdo identificadas na
Companhia de Pesquisa de Recursos Minerais (CPRM) a partir
da percepgdo de seus funciondrios?

Neste sentido, a proposta desse trabalho tem como ob-
jetivo geral investigar, a partir do modelo de CCO de Organ
(1988), as variaveis influenciadoras do CCO na CPRM, perce-
bidos por seus empregados.

Para atingir este objetivo, foram determinados os seguin-
tes objetivos especificos:

1. Identificar a fundamentagdo tedrica que englobe o
CCO e a sua importancia nas organizagdes;

2. Levantar o estado da arte sobre os antecedentes e di-
mensdes atitudinais do CCO relevantes para a andlise
do trabalho em questao;

3. Aplicar questionario eletrénico como ferramenta para
o estudo de caso;

4. Mensurar a representatividade dos resultados obti-
dos; e

5. Analisar os dados a partir da técnica estatistica de re-
gressdo linear multipla.

2. REVISAO DE LITERATURA

Numa visdo contemporanea, o conceito de cidadania pas-
sou a ser utilizado ndo apenas para especificar a relagdo que
um individuo mantém com seu Estado-Pais, mas também
para subsidiar teoricamente a compreensdo sobre determi-
nados comportamentos que sdo emitidos em ambientes es-



pecificos, tais como associagdes, grupos ou instituicbes de
trabalho (Gomes et al., 2014).

Falconer (1999) defende que a cidadania organizacional
pressupde um continuum de praticas, desde a agdo filantro-
pica até estratégias de sobrevivéncia da empresa em longo
prazo. Ressalta-se ainda que existem formas de interagdo
entre empresas privadas e as comunidades ou organizagdes
sem fins lucrativos, como o patrocinio cultural de atividades
promovidas por organizag¢des do terceiro setor.

Conforme asseveram Sobral e Mansur (2013), o campo de
estudos do comportamento organizacional foi reconhecido
em meados dos anos 1960, o qual pode ser compreendido
como uma darea que examina o comportamento de ambien-
tes organizacionais, assim como a influéncia que grupos de
pessoas e individuos exercem sobre o comportamento nas
organizagdes. Segundo Robbins et al. (2011), trata-se de uma
area de investigacdo cujo objetivo é ajudar os administrado-
res a explicar, prever e controlar o comportamento humano.
Refere-se ao estudo sistematico das ag¢des e atitudes das pes-
soas dentro das organizagoes.

O estudo do comportamento organizacional é fundamen-
tal para o desenvolvimento das empresas e pessoas, pois 0s
objetivos organizacionais podem ser atingidos através da aju-
da, comprometimento e colaborac¢do. Foi deste campo que
derivou a drea do conhecimento sobre o CCO.

O termo CCO foi utilizado pela primeira vez por Bateman e
Organ (1983) e Smith et al. (1983), num estudo que analisou
a natureza e os preditores deste tipo de desempenho numa
amostra de empregados e seus supervisores em dois bancos.
Sob esta designacdo, os autores referiam-se aqueles compor-
tamentos que os superiores apreciam, mas que ndo podem
exigir dos seus subordinados.

De acordo com Costa et al. (2017), no cenario do universo
corporativo atual, seja ele privado ou publico, as organizagdes
requerem, ainda mais, profissionais com os comportamentos
de cidadania organizacional, ou seja, individuos com iniciati-
va, proativos e que ndo estejam restritos as rotinas e tarefas
inerentes ao sistema formal da organizagdo.

Segundo, Organ (1988), por sua vez, os definiu o Compor-
tamento de Cidadania Organizacional como sendo “compor-
tamentos individuais discriciondrios, ndo direta ou explicita-
mente reconhecidos pelo sistema de recompensa formal, e
que promovem o funcionamento eficaz da organizagao”. Para
este autor, o conceito é composto pelas seguintes dimensdes:

a) altruismo: a¢des orientadas para ajudar uma pessoa
com dificuldades no trabalho e comportamentos discri-
cionadrios e, da parte dos trabalhadores, ajudar pessoas
especificas em problemas relevantes na organizacao;
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b) cortesia: agdes que visam ajudar uma pessoa a evitar
problemas no trabalho;

c) desportivismo: postura de cidadania que consiste em
tolerar pequenas frustragdes e inconveniéncias do
trabalho sem reclamagdes;

d) conscienciosidade: padrdo que resulta em ir além dos
niveis minimos exigidos de presencga, pontualidade,
manutengdo do espago e dos recursos no trabalho; e

e) virtude civica: envolvimento responsavel e construti-
vo na vida politica da organizacao.

Os CCO tém sido considerados desejaveis nas organizagoes,
sendo um tema pesquisado mundialmente e cuja definigdo
consensualmente compartilhada por boa parte dos principais
autores é a que os compreende como “ag¢bes informais dos
trabalhadores que beneficiam a organizagdo”.

Verchai e Laner (2008), com base em seu estudo que com-
preendeu a andlise de 75 autores, cujas publicagées foram
apresentadas no Journal of Applied Psychology entre 1983 e
2008, definem CCO como “condutas ndo prescritas que bene-
ficiam a organizagdo como um todo, aumentando assim sua
competitividade” e que transcendem a relagdo direito e de-
veres, podendo ser considerados como “um acordo informal
entre as partes da organizacdo”. Cabe ressaltar que Verchai
e Laner (2008) incluem a competitividade em sua defini¢do
de CCO devido ao grande numero de autores estudados que
avaliaram empiricamente as consequéncias destes comporta-
mentos nas organizagdes, no que diz respeito a este aspecto.
O CCO, por sua definigdo, ocorre necessariamente fora da es-
fera formal e dos acordos previamente estabelecidos.

Estudo das dimensdes dos comportamentos de cidadania
organizacional

Aliteratura apresenta duas formas de se aplicar o termo di-
mensdes na categorizagdo de CCO. A primeira forma é enten-
der dimensdo como sendo o nivel onde os comportamentos
ou atos de cidadania ocorrem. A segunda forma é entender
dimensdo como componentes ou grupos de comportamento.
Dentro dessa linha ha varias dimensdes, componentes ou gru-
pos de comportamento que caracterizam o estudo do CCO.

A partir destas concepgdes tedricas, a nogao de CCO foi
abordada pelos estudos de Organ (1988) e seus colaborado-
res (Bateman; Organ, 1988).

Como afirmam Podsakoff et al. (2014) e Organ (1988), a
cidadania organizacional é um comportamento individual,
discricionario, ndo explicitamente reconhecido pelo sistema
formal de recompensa e que contribui para o funcionamento



Revista Eletronica Sistemas & Gestdo
Volume 14, Numero 3, 2019
DOI: 10.20985/1980-5160.2019.v14n3.1594

eficaz da organizacgdo. Por discricionario, o autor explicita que
o0 comportamento ndo é um requisito executdvel do papel ou
da descrigdo do trabalho, e sim uma questao de escolha pes-
soal, de tal forma que a sua omissdo nao é geralmente enten-
dida como passivel de punicao.

Podsakoff et al. (2000), com a intengdo de contribuir para
a construgdo de um quadro tedrico mais consistente, realiza-
ram um profundo estudo sobre as dimensdes do CCO. Assim,
mesmo existindo na literatura aproximadamente 30 diferen-
tes formas de cidadania organizacional, os autores listaram
sete dimensdes principais, como ilustra o Quadro 1. Este
quadro evidencia que as dimensdes do CCO demonstram o
proeminente conjunto de componentes e comportamentos
associados ao tema.

Quadro 1. Dimensdes dos Comportamentos de Cidadania
Organizacional.

Dimensoes Defini¢do
Acgdes voluntarias de trabalhadores, utilizadas
, ara ajudar os colegas na prevengdo e na supe-
Altruismo P ) & P s P

ragao de problemas dentro da organizagdo ou
na realizagdo de tarefas.

Abster-se de reclamar sobre assuntos triviais e
potencializar pequenos problemas que podem
conduzir a tensdo desfavordvel no local de
trabalho.

Promogdo da imagem da organizagdao com
entidades externas, protegdo e defesa da
organizagdo em face de ameacas externas e a

Desportivismo

Lealdade orga-

agraddveis sobre o local de trabalho, o apoio, a igualdade, a
satisfagdo no trabalho, a lealdade a organizagdo, a confianga
organizacional, a equidade na organizagdo, a identidade or-
ganizacional, a percepgdo de saldrio satisfatério, o interesse
pela organizagdo, o sentimento de responsabilidade social e o
aumento da motivagao.

Antecedentes do comportamento de cidadania
organizacional

Atualmente, as organizagdes podem ser caracterizadas
como sistemas de interpretagdo do ambiente, sendo as suas
construtoras, através de suas a¢des, com a finalidade de se
obter vantagem competitiva, o aprimoramento constante e
o desenvolvimento organizacional. Assim como os historiado-
res estudam o passado para melhor compreenderem o futu-
ro, os lideres buscam descobrir os fatores que os antecedem,
ou seja, os predecessores (preditores) dos CCO para entende-
rem melhor as suas origens.

Segundo Podsakoff et al. (2000) e Rego (2010), as pesqui-
sas empiricas se concentram em quatro grandes categorias de
antecedentes: individual (ou empregado), as caracteristicas
da tarefa, caracteristicas organizacionais e comportamentos
de lideranga, conforme o Quadro 2 a seguir.

Quadro 2. Antecedentes do Comportamento de Cidadania
Organizacional.

nizacional ~ .
manutengdo do comprometimento mesmo sob
condigOes desfavoraveis.
Obediéncia Internalizagdo, aceitagdo das regras adotadas
(conscienciosi- | pelo sistema organizacional, regulamentos e
dade) procedimentos.
Atitudes voluntarias de criatividade e inovagao
L com a finalidade de melhorar a execugdo das
Iniciativa indi- . .
vidual préprias tarefas e o desempenho organizacio-

nal, persisténcia do entusiasmo no exercicio do
préprio cargo.

Virtude civica

Participacdo organizacional e preocupagdo
com os interesses da empresa. Revela o nivel
de fidelidade a organizacgdo, representada pela
participagado dos trabalhadores nas reunides,
encontros e atividades organizacionais.

Autodesenvol-
vimento

Comportamentos voluntarios para melhorar o
desempenho pessoal, através do desenvolvi-
mento de competéncias, aptiddes e aquisigdo
de conhecimentos que promovam o desenvol-
vimento individual.

Categorias Variaveis
e Satisfacdo
Atitudes dos e Justica
empregados | ® Empenho/comprometimento organizacional
¢ Confiancga no lider
¢ Conscienciosidade
Varidveis dis- e Amabilidade
posicionais e Afetividade positiva

¢ Afetividade negativa

Percepgdes de

e Ambigliidade de papel

competéncias/
aptidGes dos
empregados

papel pelos .

Empregados e Conflito de papel

Diferencas e Competéncia/experiéncia/formagdo/conhe-
individuais e cimentos

e Orientagdo profissional
* Necessidade de independéncia
¢ Indiferenca perante as recompensas

Caracteristicas
da tarefa

¢ Feedback da tarefa
e Rotinas da tarefa
¢ Tarefa intrinsecamente satisfatéria

Fonte: Elaborado e adaptado pelos autores a partir de Podsakoff et al.

(2000) e Marinova et al. (2010).

Caracteristicas
organizacionais

e Inflexibilidade organizacional
e Coesdo do grupo
® Recompensas fora do controle do lider

A partir dessas abordagens, Polat (2009) destaca alguns fa-
tores que tendem a aumentar os niveis de exposi¢ao de com-
portamentos de cidadania organizacional, como: sentimentos

e Distancia espacial relativa ao lider
¢ Apoio organizacional percebido




Congruéncia/
ajustamen-
to entre os

individuos e a
organizagao

e Grau em que os valores do individuo e da
organizagdo sdo ou ndo congruentes/préximos

e Articulagdo de uma visdo
e Modelo de comportamento apropriado
e Fomento da aceita¢do dos objetivos do grupo
¢ Expectativas de elevado desempenho
e Estimulagdo intelectual

quemnfc?srf:lae- e Comportamento de recompensas contingente
. e Comportamento de recompensas ndo con-
liderancga .
tingente
e Comportamento punitivo ndo contingente
e Clarificagdo de papéis
e Comportamentos de lideranga apoiadores
e Troca lider-membro
Fonte: Rego (2002).
3. METODO

O presente trabalho apresenta uma abordagem qualitativa e
quantitativa. Caracteriza-se como sendo, quanto aos meios, um
estudo de caso. Quanto aos objetivos, é descritiva e aplicada,
pois o resultado podera ser usado como ferramenta de gestdo
organizacional para outras empresas publicas.

Empresa pesquisada

A CPRM é uma empresa publica com as atribuigGes de Ser-
vico Geoldgico do Brasil (SGB), vinculada ao Ministério de Mi-
nas e Energia (MME), o qual estabelece as diretrizes basicas das
politicas publicas do governo federal para as areas de geologia,
recursos minerais e energéticos. Como a empresa esta geografi-
camente espalhada pelo Brasil, esta distribuida nas 13 unidades
regionais, sdo elas: Distrito Federal — DF (Sede), Rio de Janeiro,
S3do Paulo, Belo Horizonte, Fortaleza, Porto Alegre, Recife, Salva-
dor, Belém, Manaus, Goiania, Porto Velho e Teresina.

Como método de coleta de dados foi realizado um survey,
cujo formuldrio foi aplicado online para verificar a influéncia de
cinco preditores percebidos no ambiente de trabalho da CPRM
(variaveis independentes): altruismo, conscienciosidade, corte-
sia, desportivismo e virtude civica, conforme o conceito de Or-
gan (1988).

Apods a aplicagdo dos 1.704 questionarios, contemplando o
universo total de funciondrios da empresa, através do software
SurveyMonkey, o qual forneceu as 362 respostas em graficos,
as respostas foram extraidas conforme a escala Likert de cinco
pontos preestabelecida: (1) discordo totalmente, (2) discordo,
(3) ndo concordo e nem discordo, (4) concordo e (5) concordo
totalmente.
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Estas respostas foram todas tabuladas e codificadas de 1 a
5, formando um banco de dados numéricos, com o auxilio do
software Windows Excel. Em seguida, foi empreendida a analise
fatorial por média aritmética, que teve como objetivo agrupar
as 31 assertivas: 30 delas foram agrupadas em cinco fatores,
correspondentes as varidveis de Organ, e uma assertiva corres-
pondeu ao eixo Y, considerada como pergunta. Apds, foram fei-
tos os testes estatisticos de regressdo linear multipla.

A empresa possui 1.704 funcionarios e foi realizado um cal-
culo amostral para populagdo finita (Equagdo 1), conforme Gil
(2002), com a finalidade de identificar o nimero minimo de
questiondrios validos a serem respondidos. Para chegar-se a
este calculo, foi utilizado o seguinte raciocinio:

Equacdo 1
n= 272 .p.qg.N
e2 (N-1) + Z2 . p.q
n=22.p.a.N

e?(N-1)+7%.p.q

Em que,

n : tamanho da amostra

Z? : nivel de confianca escolhido

p : percentagem com a qual o fenémeno se verifica
q : percentagem complementar

N : tamanho da populagdo

e?: erro maximo permitido

= (1,96)2.0,5. 0,5 . 1704 = 1636,52 = 313,6
0,052. (1704-1) + (1,96)2. 0,5.0,5 5,2179

n=22.p.q.N

e2 (N-1) + Z2. p.q

Considerando o tamanho total da populag¢do de 1.704 fun-
cionarios, para um erro maximo permitido de 5%, com um nivel
de confianga de 95% (sendo dois desvios) e, ndo sendo possi-
vel prever o valor para p, admite-se de forma conservadora
50%, pois se tem o maior tamanho da amostra. Diante de tais
pardmetros estabelecidos, o tamanho da amostra (n) € igual a
313,6, ou seja, aproximadamente 314. Este nimero representa
a quantidade minima de questionarios validos respondidos para
se realizar as andlises estatisticas.

Foram distribuidos 1.704 questiondrios através do software
eletronico SurveyMonkey, via internet e por e-mail, com as as-
sertivas para serem respondidas pelos funcionarios, retornan-
do 362 questiondrios devidamente respondidos e sendo esses
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possiveis de aproveitamento. Este software permite habilitar
a opgdo de apenas aceitar o envio do questiondrio que esteja
totalmente respondido. Isto faz com que o pesquisador ndo re-
ceba os questiondrios incompletos.

Os dados das 362 respostas foram superiores ao valor deter-
minado pelo célculo amostral (n = 313,6), sendo utilizados para
compor a amostra deste estudo.

Desenho da pesquisa

A pesquisa foi desenhada conforme demonstra o modelo na
figura 1.

Para a analise dos dados, foi escolhida a regressao linear mul-
tipla como forma de avaliar a relagdo entre as dimensdes de
CCO de Organ (1988) e a interpretagdo que os colaboradores da
CPRM fazem do comportamento cidad3o da empresa.

Segundo Abbad e Torres (2002), a regressdo linear multipla
consiste em modelos multivariados de pesquisa, que envolvem
analises do relacionamento entre multiplas varidveis explicati-
vas e, em alguns casos, multiplas varidveis dependentes. Grande
parte das pesquisas delineadas para examinar o efeito exercido
por duas ou mais varidveis independentes sobre uma varidvel
dependente utiliza a andlise de regressao linear multipla.

A regressdo multipla é definida por Tabachnick e Fidell (1996)
como um conjunto de técnicas estatisticas que possibilita a ava-
liagdo do relacionamento de uma varidvel dependente com
diversas varidveis independentes. Essa técnica é muito Util nas

Modelo da Pesquisa

Colaboradores da CPRM

N=1.704

Organ (1988)
Antecedentes Atitudinais

Altruismo
Conscienciosidade Varidveis preditoras
Cortesia ou independentes “X”

Desportivismo
Virtude Civica

Questionario com
Coleta de Dados

6 assertivas para
(L ERETENTE
independente.

31 assertivas, sendo

pesquisas da area de psicologia organizacional, ja que estas, em
sua maioria, envolvem variaveis independentes correlacionadas
entre si.

Para Dunlap e Landis (1998), o uso de preditores redundan-
tes, correlacionados entre si, € uma caracteristica dos estudos
da psicologia que, ao construirem medidas internamente con-
sistentes, incluem multiplas medidas correlacionadas ao mes-
mo construto, o que pode levar, em alguns casos, a exclusdo de
varidveis importantes na explicagdo da varidvel em foco. Nestes
casos, é mais segura a utilizagdo de técnicas estatisticas, como a
regressao multipla.

A utilizagdo de ferramentas e instrumentos de medida cien-
tificamente construidos, validados e testados por outros pes-
quisadores, pode permitir ao pesquisador o efetivo diagndstico
para a gestdo do comportamento organizacional, assim como a
possibilidade de futuras intervengdes na realidade das organiza-
¢Oes de trabalho.

A presente pesquisa utilizou dois estudos como base para a
elaboragdo do questionario, contendo 31 assertivas. O primei-
ro foi o estudo de Porto e Tamayo (2003), no qual os autores
criaram um instrumento de medi¢do de civismo organizacional.
Neste estudo foi aplicada a escala de civismo organizacional
para 1.100 funciondrios de diversas organizagGes do Distrito Fe-
deral. Os dados obtidos foram submetidos a analises fatoriais,
utilizando-se o método Principal Axis Factoring (PAF) com rota-
¢do obliqua. Os resultados indicaram cinco fatores com alfa de
Cronbach superior a 0,80. A conclusdo do estudo é que a valida-
¢do dessa escala foi devidamente estabelecida e esta pode ser
utilizada em pesquisas, mesmo para diagndstico organizacional.

Diretor

Pesquisador em Geociéncias

Analista em Geociéncias

Técnico em Geociéncias

Auxiliar Administrativo e Operacional
Vinculo n3o efetivo (V3 e V7)
Estagiario

A luz de Organ Variavel
a CPRM é uma <:> dependente
empresa cidada ? “y”

wyu

NUmero minimo de
respondentes n=313,6

Quantidade de
respostas obtidas = 362

Figura 1. Desenho da pesquisa



O segundo estudo que usamos como base foi a dissertagao
de mestrado de Martins (2014), defendida no Instituto Superior
de Economia e Gestdo da Universidade de Lisboa. Nele, a au-
tora utilizou um questiondrio individual que foi distribuido para
820 trabalhadores civis da Forga Aérea Portuguesa (FAP), tendo
recebido como resposta 424 questionarios validos. Através da
utilizacdo de testes de hipdteses, o estudo identificou os ante-
cedentes dos COO dos trabalhadores civis da FAP a partir dos
estilos de lideranca e personalidade proativa.

No presente estudo, foi elaborado um questionario estrutu-
rado com 31 assertivas, oito perguntas sobre o perfil socioe-
conOmico e uma pergunta desfecho, direcionadas via correio
eletronico para todos os funcionarios das 13 unidades regionais
da empresa, utilizando a ferramenta eletrénica de pesquisa co-
nhecida como SurveyMonkey (2018).

4. RESULTADOS

Com o auxilio do software Excel, foi realizada a analise de
regressao linear multipla para verificar se as cinco variaveis pro-
postas apresentam significancia estatistica e se a CPRM é consi-
derada uma empresa cidads, a luz de Organ (1988). A Tabela 1
apresenta estes resultados.
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Observa-se, a partir da Tabela 1, valores do coeficiente de
determinacgdo (R_Quadrado) préximos a 0,26, indicando que as
cinco varidveis dependentes (altruismo, conscienciosidade, cor-
tesia, desportivismo e virtude civica) representam ou explicam
26% da variavel independente CCO. O coeficiente de determi-
nacgdos serve como instrumento didatico para avaliar a utilidade
de um modelo de regressao linear multipla.

A Tabela 2 contém a andlise da variancia da regressdo e dos
residuos do modelo, utilizando o software Excel. Observa-se
dois valores de F: proximos de 25 e de significagdo proximos de
zero. Esses dados indicam que a variancia da regressao e dos
residuos do modelo estdo satisfatorios.

A Tabela 3 apresenta a significancia estatistica dos coeficien-
tes das variaveis do modelo (altruismo, conscienciosidade, cor-
tesia, desportivismo e virtude civica), utilizando o software Ex-
cel. Estes coeficientes representam o grau de influéncia de cada
uma das cinco variaveis propostas por Organ (1988) no CCO.
Todos os cinco coeficientes apresentaram valores de p (valor p)
proximos de zero, indicando que sao relevantes estatisticamen-
te para a varidvel dependente CCO. Além disso, entre as cinco
varidveis, observa-se que virtude e desportivismo apresentam
maiores coeficientes, 0,58 e 0,64, respectivamente. Dessa for-
ma, sao as que mais impactam no CCO.

Tabela 1. Estatistica de regressao, utilizando o Software Excel

Estatistica de regressao
R multiplo 0,514673833
R-Quadrado 0,264889154
R-quadrado ajustado 0,254564564
Erro padrao 0,947727829
Observagdes 362
ANOVA
F de signifi-
| S M F ~
g Q Q cacao
Regressao 5 115,220196 23,04 25,6561 0,00
Residuo 356 319,754942 0,898
Total 361 434,975138
.. ~ 95% inferio- | 95% superio-
Coeficientes | Erro padrdao Statt valor-P ’ osup
res res
Intersegao -1,2759438 0,50753814 -2,51 0,01238 -2,274093686 | -0,277793912
Média
—— -0,12561028 0,13445148 -0,93 0,35081 -0,390029285 | 0,13880873
Conscienciosidade
Média
- 0,583234059 0,12502045 4,665 0 0,337362598 0,829105519
Virtude
Média
Cortesia 0,245442345 0,14702672 1,669 0,09592 -0,043707759 | 0,53459245
|
Média
’ -0,1356719 0,14474699 -0,94 0,34924 -0,420338567 | 0,148994761
Altruismo
Média
— 0,646858392 0,12026927 5,378 0 0,410330837 | 0,883385948
Desportivismo
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5. CONSIDERAGOES FINAIS

Nota-se que a investigacdo a respeito do CCO é marcada
por complexidade em sua conceituacdo, o que reflete na di-
ficuldade de delimitagdo tedrica e, principalmente, de sua di-
mensionalidade.

A elaboragdo da presente pesquisa abordou a conceituagao
de CCO sob a delimitagdo inicial de Organ (1988), onde ficou
restrito a apenas cinco varidveis que sao: altruismo, conscien-
ciosidade, cortesia, desportivismo e virtude civica. Este estudo
permitiu analisar, avaliar e descrever alguns pontos importantes
do CCO presentes na CPRM, e que foram percebidos pelos seus
funcionarios.

A partir da contextualizagdo tedrica e da pesquisa explora-
toria realizada na CPRM, buscou-se realizar um estudo de caso
com o objetivo geral de investigar, sob os modelos de CCO de
Organ(1988), as varidveis influenciadoras do CCO na CPRM e
que sdo percebidos pelos funcionarios.

Para satisfazer ao objetivo geral proposto, foi necessario
atender a cada um dos objetivos especificos. O primeiro se
propos a identificar a fundamentacao tedrica que englobasse o
CCO e a sua importancia nas organizagoes. Para isto, foi realiza-
do um levantamento em 35 artigos da base de busca cientifica
Emerald Insights dos Ultimos trés anos, da base da editora de
revistas internacionais Elsevier e ainda de dissertagOes extraidas
da base de dados da Capes do governo federal. O objetivo foi
buscar estudos recentes relacionados ao CCO com énfase nas
cinco varidveis de Organ (1988), e ndo apenas nas defini¢des
lato sensu do CCO.

O segundo objetivo especifico foi levantar o estado da arte
sob a perspectiva dos antecedentes atitudinais e das dimensdes
do CCO relevantes para analise do trabalho em questdo. O es-
tudo desse levantamento se faz necessdrio, pois é partir deles
que se podem inferir, utilizando-se das devidas ferramentas e
técnicas estatisticas apropriadas, os CCOs futuros.

O terceiro objetivo foi medir a representatividade dos re-
sultados obtidos a partir do auxilio do software Excel. Foi feita
a conversao das informag0es extraidas do SurveyMonkey para
0 banco de dados em Excel, ou seja, as informagdes nominais
foram transformadas numa base de dados numérica para pode-
rem ser processadas no Excel.

E por fim, o ultimo objetivo especifico, foi analisar os da-
dos a partir da técnica estatistica de regressao linear multipla
com o uso do Excel. Os estudos de psicologia organizacional
do trabalho ja se mostraram eficientes e eficazes quanto ao
uso de técnicas estatisticas, em especial, a regressao linear
multipla, onde ha mais de uma variavel independente a ser
comparada.

Diante desses resultados, constata-se que todos os objetivos
propostos foram atendidos, respondendo assim a questdo cen-
tral da pesquisa. Assim, o estudo sugere que sob a percepgao
dos funciondrios da CPRM, essa empresa é considerada cidada e
gue conforme a andlise dos dados estatisticos, as varidveis inde-
pendentes “virtude” e “desportivismo”, exercem forte influén-
Cia nessa constatacao.

Como fator de limitagdo da pesquisa, o estudo foi feito atra-
vés de pesquisa quantitativa e qualitativa, em que foi elaborado
um questionario adaptado de outros modelos, além da questdo
comportamental que sugere um viés subjetivo.

Espera-se novos estudos e pesquisas no ambito das empre-
sas publicas do governo federal, pois s6 assim seria possivel
haver comparagdes entre este estudo e os novos estudos rea-
lizados.

Para pesquisas futuras, sugere-se a andlise de itens para ve-
rificar a confiabilidade do instrumento a partir da correlagdo
item-total, correlagdo entre os itens, alfa de Cronbach e 6mega
de Mcdonald. Além disso, a analise de estrutura interna da
escala para verificar quais sdo as dimensdes latentes que pos-
sam explicar a variabilidade das respostas oferecidas em cada
item, analises iniciais visando confirmacdo da estrutura interna
e Andlises latentes para verificar o efeito de varidveis exdgenas
na variabilidade dos dados, a partir de modelagem de equagdes
estruturais.
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