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RESUMO

O estudo do comportamento de civismo organizacional tem crescido por ser
reconhecida sua importancia para sobrevivéncia e alcance da efetividade
organizacional. Este comportamento retrata atos espontaneos dos trabalhadores no
ambiente de trabalho, que contribuem para a concretizagdo dos objetivos
organizacionais. O presente estudo teve como objetivo realizar uma analise de
comportamentos de civismo organizacional em um hospital universitario. Foi
aplicada a Escala de Comportamento de Civismo Organizacional, construida e
validada por Porto e Tamayo (2003), composta por 41 itens a serem respondidos em
uma escala Likert, variando de 1 a 5. O método de investigagcao utilizado foi o
quantitativo através de levantamento de dados (survey). Foram selecionados 68
colaboradores da Instituicado para responder o questionario.O critério para escolha
dessa amostra foi que os respondentes tivessem, no minimo, um ano de vinculo
com a Instituicdo. Os resultados evidenciaram comportamentos de civismo na
organizagéo, mesmo se tratando de uma Instituicdo que integra o sistema de saude
publica que sofre dificuldades, os colaboradores apresentam atos espontaneos que
favorecem o sistema. Pode-se observar que as maiores médias apresentadas foram
em relagao ao fator protegcéo ao sistema e, em seguida aparece o fator cooperacgéo
com os colegas, para estes fatores as respostas situam-se entre frequentemente e
sempre, os outros fatores também apresentam médias consideraveis entre as vezes
e sempre. Além disso, foram calculadas Correlagédo de Pearson entre os referidos
fatores e as seguintes variaveis demograficas: género, faixa etaria, nivel de
escolaridade, tempo de trabalho, tipo de vinculo e tipo de cargo. Para caracterizar a
amostra foram utilizados graficos e tabelas com frequiéncias e percentuais. Verificou-
se também que o estudo pode ser ampliado com analise de outras areas do referido

hospital, a fim de estimular tais comportamentos.

Palavras-chave: Civismo Organizacional, Comprometimento Organizacional,

Cidadania Organizacional.
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1. INTRODUGAO

O contexto atual em que as organizagdes se inserem se caracteriza pela
participacédo ativa dos empregados e ndo pela obediéncia passiva, ou seja, o sujeito
deve acreditar que ele e a empresa fazem parte do mesmo projeto, fortalecendo esta
alianga.

Pesquisadores declaram que o comportamento de cidadania organizacional
contribui para o alcance da efetividade organizacional. Porto e Tamayo (2003 p.394)
assinalam que esse comportamento abrange as atitudes manifestadas
voluntariamente pelos trabalhadores, os quais afluem para a obtencdo das metas
institucionais e corroboram para o crescimento da organizagdo como um todo.

Katz e Kahn (1974, p. 381) “afirmam que organizacbes que se baseiam
exclusivamente no papel prescrito possuem uma estrutura extremamente fragil”. O
comportamento inovador e espontaneo é necessario para a organizagéao, ja que ele
constitui um “desempenho acima dos requisitos de papel para a consecugao das
funcdes organizacionais”.

Todos os conceitos apresentados acima norteiam atos espontédneos dos
funcionarios que refletem em beneficios as organizagoes.

No entanto, o termo cidadania organizacional compreende os comportamentos
de dimensédo tanto individual, a definicdo apresentada para estes comportamento
enfatiza atividades espontaneas, inovadoras e pro-sociais, que beneficiam a
organizacdo, excedendo o papel formal e ndo s&o incitados por incentivos ou
penalidade. De acordo com Porto e Tamayo (2003 p.394) “Siqueira (1995) retomando
a definicdo original de Katz e Kahn (1974), sugere a expressao civismo nas
organizagbes apo6s fundamentar a inadequacédo do termo cidadania para expressar
estes comportamentos”.

Portanto, civismo nas organizacbes é definido como “atos espontadneos dos
trabalhadores que beneficiam o sistema organizacional”, segundo Porto e Tamayo
(2005, p.37).

De acordo com Porto e Tamayo (2005), varios pesquisadores recorreram a
psicologia social para compreender os comportamentos de civismo organizacional, e
desenvolveram o estudos sobre os efeitos das variaveis atitudinais e de personalidade

sobre o civismo nas organizagdes.
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Segundo Tamayo e Gondin (1996, p.63), os valores organizacionais sao
“principios ou crencas, organizados hierarquicamente, relativos a metas e a
comportamentos organizacionais desejaveis que orientam a vida da empresa e estao
a servigo de interesses individuais, coletivos ou mistos”.

De acordo com Freitas(1991, p.47) “a identificacdo de uma cultura esta
diretamente associada ao que o pesquisador considera como cultura, dai a existéncia
de uma variedade de métodos, recomendacdes e passos, que abordam aspectos
diferentes”

Todos os conceitos apresentados acima sao de variaveis que refletem
diretamente no desenvolvimento do comportamento de civismo nas organizagdes.

Partindo do pressuposto de que a contribuicdo de cada individuo para o
processo de formulacdo de estratégias se da através do desempenho de papéis
organizacionais, assim o estudo do comportamento de civismo organizacional pode
ressaltar a necessidade de as organizag¢des valorizarem esse tipo de comportamento.

Dai o propédsito deste estudo, cujos objetivos séo discutidos a seguir.

1.1. Objetivos

1.1.1. Objetivo Geral

O objetivo geral deste estudo é realizar uma analise comparativa dos

comportamentos de civismo em um hospital universitario.

1.1.2. Objetivos especificos

O presente projeto pretende:

e Caracterizar os diferentes comportamentos de civismo presentes em um
hospital universitario;

e Verificar relagdes entre comportamento de civismo e as variaveis género, faixa
etaria, tempo de trabalho, nivel de escolaridade, tipo de vinculo e tipo de cargo;

e Sugerir agbes que possam estimular o comportamento de civismo

organizacional.



11

Esta monografia esta organizada da seguinte forma: apresenta-se introdugéo
abordando o assunto, assim como as variaveis relacionadas ao comportamento de
civismo organizacional.

Na fundamentacao teodrica, séo discutidos os assuntos relacionados ao tema da
pesquisa, no capitulo trés é discutido a metodologia adotada para coleta e analise dos
dados. Nos dois ultimos capitulos sdo apresentados os resultados e discussdes da

pesquisa bem como as consideragdes finais.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Segundo Porto e Tamayo (2003, p.393), “um crescente interesse pelo estudo
do civismo nas organizagdes tem sido observado pela importancia para sobrevivéncia
e alcance da efetividade organizacional, que permitem formas particulares de
manifestacéo e que nao prevéem retribuicdo formal pelo sistema organizacional’.

Neste estudo serdo abordadas diversas variaveis que se relacionam
positivamente com o comportamento de civismo organizacional, tais como:
Comportamento pro-social e extrapapel; comportamentos de espontaneidade e
cidadania organizacional; comprometimento organizacional; valores organizacionais;
cultura organizacional. Ja Porto e Tamayo (2005, p.35) aponta “cultura organizacional
como uma importante variavel para o estudo dos comportamentos de civismo”. Este
teve como objetivo revisar os conceitos e pesquisas sobre civismo organizacional e

fendbmenos correlatos.

2.1. Civismo organizacional e construtos similares

O civismo organizacional retrata os atos espontédneos relacionados as
necessidades emergentes da empresa, acompanhado um sistema que nao € imposto,
mas que cresce organicamente a partir das necessidades, crencas e acbes das
pessoas.

Carvalho e Gomes (2000 apud FERNANDES et. al., 2007) apontam a
efetividade como o nivel em que a organizacdo alcanga os seus objetivos, sem afetar
0S seus recursos e sem submeter os seus funcionarios a um desempenho
demasiado, podendo ser representada pela obtengdo de objetivos ou o progresso no
seu alcance. Assim, uma organizacdo é efetiva desde que maximize os seus
beneficios e aprimore a sua atuagéo dentro do seu setor, tendo em foco o aumento da
qualidade.

Portanto, pode-se afirmar que a efetividade organizacional € um aspecto de
grande importancia dentro do contexto de civismo organizacional refletido em
beneficios tanto para a organizagdo como para trabalhador.

Os comportamentos inovadores e espontaneos, essenciais para a efetividade

organizacional, evidenciados por Katz e Kahn (1974), foram foco de investigagao de
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varios pesquisadores. Porém, a compreensado do construto foi diversificada e varios
termos foram utilizados para a definicdo dos novos conceitos como: comportamentos
pré-sociais; comportamentos de espontaneidade; comportamentos extrapapel e
cidadania organizacional. Outros construtos que merecem atengcdo por suas
proximidades com o conceito de civismo organizacional € o de comprometimento
organizacional e cultura organizacional que também serao discutidos neste estudo.

Esta diversidade imp6e um exame das convergéncias de cada termo detectado
por Katz e Kahn (1974). Assim, buscar-se na presente revisdo comparar aqueles
conceitos em dois aspectos essenciais e suas dimensdes, conforme definigcdo
elaborada por Katz e Kahn (1974).

O primeiro aspecto refere-se a espontaneidade dos atos, que ressalta o fato
desses comportamentos nao estarem previstos pelo papel funcional do trabalhador. O
segundo aspecto refere-se a sua natureza benéfica para o sistema organizacional.

Estes fatores mencionados por Katz e Kahn (1974) sao: atividades de
cooperagao com os demais membros da organizagéo; agdes protetoras ao sistema ou
subsistema; sugestbes criativas para melhoria organizacional; autotreinamento para
maior responsabilidade organizacional; e criacéo de clima favoravel a organizagdo no
ambiente externo.

No item a seguir serdo abordadas as variaveis relevantes que ajudam a definir

o comportamento de civismo organizacional.

2.2. Comportamentos pro-sociais e extrapapel

Segundo Porto e Tamayo (2003), comportamentos pro-sociais sdo aqueles que
beneficiam e ajudam a outros individuos. No ambiente organizacional, podem ser
definidos como comportamentos pré-sociais aqueles:

e Desempenhados por membros de uma organizagao;

e Dirigidos a outros individuos, grupos ou organizagdo com quem a pessoa

interage durante o desempenho de seu papel funcional e;
e Desempenhados com a intencdo de promover o bem-estar do individuo, do

grupo ou da organizagao a quem sao dirigidos.
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Os comportamentos apontados podem estar definidos pelo papel funcional,
compondo o desempenho do funcionario, como podem também se constituir em
comportamentos extrapapel.

Os dois tipos de comportamento s&o considerados essenciais para o
funcionamento organizacional. Considerando os aspectos apresentados, este conceito
define comportamentos pro-sociais como comportamentos além do papel ocupacional

e favoravel a organizacao.

Além disso, esses comportamentos englobam uma dimensdo a mais ao
considerar os comportamentos prescritos pelo papel. Outro elemento de
distingdo refere-se aos gestos de ajuda a outros individuos ou grupos, sem
serem necessariamente benéficos a organizacdo. Porém, quando este
construto € operacionalizado, percebe- se que os comportamentos pro-sociais
presentes nos instrumentos utilizado no estudo sdo benéficos ao sistema e
englobam os fatores Cooperacdo, Sugestdo Criativa e Criagdo de Clima
Favoravel a Organizagdo no ambiente externo (PORTO ; TAMAYO, 2003,
p.395).

O comportamento extrapapel compreende atividades préativas que
colaboraram para o bem-estar organizacional. A definicdo apresentada é similar a de
cidadania organizacional, de modo inclusivo, referindo-se a literatura sobre cidadania,
para assimilagdo dos antecedentes de comportamentos extrapapel. Estes
comportamentos, deste modo, adaptam-se a definicdo abordada por Katz e Kahn
(1974).

2.3. Cidadania organizacional e comportamentos de espontaneidade

O termo “comportamentos de cidadania organizacional € uma expresséo
utilizada para representar acdes informais dos trabalhadores que beneficiam a
organizacao” (SIQUEIRA, 2003, p.165).

De acordo com Porto e Tamayo (2003, p. 394), “alguns autores entendem os
comportamentos de cidadania organizacional como compreendendo uma dimensé&o

tanta individual quanto grupal”

A partir do conceito de cidadania organizacional, ou seja, comportamentos
que representam gestos cooperativos que ndo séo prescritos pelo papel nem
diretamente retribuidos pelo sistema de recompensa formal da organizacéo,
observa-se que os dois aspectos primordiais do conceito de Katz e Kahn sado
considerados (PORTO; TAMAYO, 2003, p.395).
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Pode-se dizer que os papéis descritos por Porto e Tamayo (2003) referem-se a
comportamentos prescritos pelo papel, como: pontualidade e a nao retirada de
descansos desnecessarios durante o horario de trabalho, levando os comportamentos
de cidadania a se distanciarem dos comportamentos inovadores e espontaneos
apontados como comportamentos de civismo devido a maneira como foi dirigido o
estudo de Siqueira (1995).

A partir de estudos desenvolvidos, Siqueira (1995), Porto e Tamayo (2003,
p.395) “apresenta ndo sbé uma definicdo clara do conceito, incluindo apenas
comportamentos extrapapel e benéficos a organizagdo, como também uma
operacionalizagdo pertinente, considerando os cinco fatores propostos por Katz e
Kahn”.

Com objetivo de fomentar os estudos ja realizados, apdés fundamentar a
inadequacdo do termo cidadania para designar estes comportamentos, Porto e
Tamayo (2003) sugerem que esses comportamentos sejam designados como civismo
nas organizagdes. Evidenciando que termo Cidadania Organizacional mesmo, tendo
sido utilizado em pesquisas, os indices de confiabilidade obtidos s&o baixos,
demonstrando a necessidade de aprimoramento, por esse motivo foi necessaria a
mudanca do termo para Civismo Organizacional.

Katz e Kahn (1974, p.381). destaca que “entre os comportamentos
espontaneos e os comportamentos de cidadania organizacional concluiu que os
primeiros se diferenciam dos ultimos por considerarem que pode haver uma
recompensa formal a emissao desses comportamentos”.

De acordo com Porto e Tamayo, (2003, p.396) “os comportamentos de
espontaneidade organizacional sdo determinados por comportamentos extrapapel que
sao desempenhados voluntariamente e que contribuem para a efetividade
organizacional”.

Katz e Kahn (1974, p.381) retomam o conceito de comportamentos além da
prescricao formal e debatem a sua relevancia para a sobrevivéncia e a efetividade
organizacional. Segundo estes autores, o comportamento inovador e espontaneo é
um “desempenho acima dos requisitos de papel para a consecugdo das funcdes

organizacionais” e englobaria:

1.atividades de cooperacdo com os demais membros da organizagdo; as
atividade da organizacdo s&o intrinsecamente cooperativas e inter-
relacionadas; 2. agbes protetoras ao sistema ou subsistema; a¢des que visem
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salvar a vida da organizagéo e o que a ela pertence; 3. sugestbes criativas ao
sistema; criacdo de boas idéias para organizacao; 4. autotreinamento para
maior responsabilidade organizacional; realizar atividades auto-educativas
pelos membros para aprenderem a executar melhor seus proprios servigos e
se prepararem para assumir posicdes mia responsaveis na organizagio, e;
5. criagdo de clima favoravel para a organizagao no ambiente externo.

Este comportamento espontadneo, inovador e n&o presumido pelo papel
funcional é fundamental, isso porque n&o seria possivel prever todas as possibilidades
das operagbes, assim como presumir as transformagbes do meio ou controlar a
inconstancia humana.

A definicdo apresentada para comportamentos de cidadania organizacional
ressalta atividades espontaneas, inovadoras e pré-sociais, que favorecem a
organizagdo, que extrapola o papel formal e ndo sao estimuladas por impulsos ou
penalidades contratuais.

De acordo com Porto e Tamayo (2003) retomando a definigao original de Katz e
Kahn (1974), os comportamentos de civismo nas organizagbes sao compreendidos
como atos esponténeos dos trabalhadores que envolvem afeicdo ao sistema
organizacional. Este conceito € qualificado por:

e Espontaneidade, caracteristica basica que diferencia civismo nas organiza¢des
dos outros atos delimitados pelo cumprimento do dever contratual,

e Funcionalidade, garantia da natureza benéfica a organizagao;

e lrrestricdo, permisséo de formas particulares de manifestacéo;

e Isencédo de retribuicdo prevista pelo sistema, comportamento de natureza
social,

e Carater publico das agdes, possibilidade de observacédo por parte do sistema

organizacional (SIQUEIRA, 1995, p 85).

O conjunto desses atos do mesmo modo seriam similares aos ja definidos por Katz
e Kahn (1974). Neste estudo sera empregado o termo civismo nas organizacdes de
acordo com a definicdo apresentada por Porto e Tamayo (2003). Outros construtos
semelhantes ao de civismo nas organizagdes que s&o encontrados na literatura serao

abordados a seguir.
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2.4. Comprometimento Organizacional

Segundo Demo (2003), o dominio dos estudos reunidos sobre
comprometimento no trabalho esta distante de qualquer consenso quanto a propria
definicdo do conceito e de como avalia-lo. Porém, pode-se verificar a crescente
concordancia entre os estudiosos da area sobre a natureza multidimensional de
comprometimento.

Mowday, Porter e Steers (1982 apud DEMO, 2003, p.189), “definem
comprometimento organizacional como o vinculo do trabalhador com a organizagao
que é construido por meio da internalizagdo das normas, valores e regras da
instituicao”.

Adicionalmente, Bastos (1993, p.58) define comprometimento organizacional
como “uma adesdo, um forte envolvimento do individuo com variados aspectos do
ambiente de trabalho”. Possuindo algumas caracteristicas como: o desejo de
permanecer e o orgulho por pertencer como membro da organizacao; a identificagao
com objetivos e valores organizacionais; e engajamento, exercer esforco em beneficio
da organizagéo.

Existem outros tipos de abordagens sobre o comprometimento, que sé&o
relacionadas aos diferentes motivos pelos quais os individuos permanecem
comprometidos, sendo denominadas de bases do comprometimento. Conforme
Bastos (1993) s&o identificados cinco tipos distintos de bases do comprometimento,

nos quesitos de conceituacéo e da forma de mensuracgéao:

Atitudinal/Afetiva — relaciona-se com o processo de identificagdo do individuo
com os objetivos e valores da organizagcdo; Instrumental/Calculativa —
abrange a avaliacdo das recompensas e custos, pelo empregado,
relacionados com a sua condi¢c&do integrante da organizagcédo; Normativa —
compreende o conjunto de normas sociais que determinam o vinculo entre
individuo e organizagdo; Sociologica — refere-se ao vinculo oriundo das
relagbes de autoridade do empregador e a subordinagdo do
empregado;Comportamental — envolve a consonancia entre os atos ou
comportamentos do individuo com suas cognigdes. O individuo comprometido
possui sentimento de auto-responsabilidade pelos seus atos (BASTOS, 1993,
P.59).

Posteriormente, foi proposto o enfoque multidimensional do comprometimento
em trés dimensdes por Meyer e Allen (1991 apud MEDEIROS et al., 2003, p.194).

Para os autores, o comprometimento organizacional é formado por trés componentes:
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comprometimento como um apego a organizacgao (affective commitment), ou
afetivo; comprometimento percebido como custos associados a deixar a
organizacgao, [...] como instrumental; e comprometimento como uma obrigacao
de permanecer na organizagao, [...Jnormativo.

Segundo Meyer e Allen (1991 apud MEDEIROS, 2003, p.194), ndo existe uma
unica fonte de apego em relagéo ao trabalho e multiplos apegos podem aumentar a
forca do vinculo entre individuo e organizacgéo.

Pode-se mencionar que varios autores estudaram o relacionamento entre o
comprometimento e outras variaveis. Demo (2003) destaca que a organizagdo que
busca melhorar os seus padrées de qualidade e produtividade deve garantir,
anteriormente, o compromisso dos seus membros organizacionais. Os resultados
mostraram que os pesquisados apresentaram um nivel maior de comprometimento
comportamental, o que infere a existéncia de uma relacao afetiva na identidade do
empregado com a organizag¢ao que faz parte.

De acordo com a pesquisa, pode-se afirmar que o comprometimento
organizacional estd diretamente ligado aos fatores de civismo organizacional,
evidenciando que o comportamento de civismo corrobora para um bom

relacionamento empregado X organizagao.

2.5. Cultura Organizacional

“*

De acordo com Freitas(1991, p.47) “a identificacdo de uma cultura esta
diretamente associada ao que o pesquisador considera como cultura, dai a existéncia
de uma variedade de métodos, recomendacdes e passos, que abordam aspectos
diferentes”

Pode-se dizer que cultura incidi em elementos compartilhados que compde os
padrdes para perceber, pensar, agir e comunicar, representando entdo resisténcia as
mudancas, frente aos valores, crengas, mitos e tabus, presentes no ambiente da
empresa, que definem os comportamentos a serem seguidos. Essa variavel pode
direcionar as ac¢des, induzindo a agilidade da equipe em relacdo a solucdo de seus
problemas, principalmente quando é fortalecida por sua lideranca.

Os elementos compartilhados sao transmitidos pela organizagdo a seus
empregados na forma de objetivos e metas, normas, rituais e comunicagéo, dentre
outros mecanismos. A estrutura basica da cultura de uma organizacéo € formada por

suas prioridades.
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A importancia da cultura organizacional deve-se ao fato de constituir uma forte
determinante da motivagéo na organizacéo, que se deve as fungdes que o individuo
desempenha. Pode-se dizer também que cultura organizacional é portanto, um
conjunto de caracteristicas Unicas que permite diferenciar a organizagao. Corresponde
ao que representa a personalidade no individuo e transmite a forma como os
funcionarios da organizagéo se portam de acordo com o sistema de valores vigente.

Como ja mencionado neste item, os valores organizacionais estéo diretamente
ligados ao comportamento de civismo, o item a seguir trata desta variavel considerada

muito importante para o estudo do comportamento.

2.6. Valores Organizacionais

Segundo Tamayo e Gondin (1996, p.63), os valores organizacionais sao
‘principios ou crengas, organizados hierarquicamente, relativos a metas e
comportamentos organizacionais desejaveis que orientam a vida da empresa e estao
a servigo de interesses individuais, coletivos ou mistos” .

Pode-se dizer que valores organizacionais estdo diretamente ligados aos
interesses tanto das organizagdes, como nos individuos nela inseridos, ou seja, para
se caracterizar valores €& necessario conhecer as necessidades de todos os
envolvidos no processo.

As solugdes dadas a essas necessidades dao origem ao valores ou as metas a
serem alcancadas, tanto pelo empregado como pela empresa. Os valores sdo a
representacédo dessas necessidades (TAMAYO; GONDIM; 1996)

De acordo com Tamayo, Mendes e Paz (2000, p.293),

Todo empregado é capaz de identificar valores que predominam na sua
organizagdo e até detectar diferencas nos valores entre setores da empresa
ou entre a sua empresa e outras que ele conhece. Uma organizagdo pode ser
descrita como sendo norteada por valores referentes aos aspectos técnico e
administrativo, ao passo que uma outra pode ser percebida como colocando a
énfase no extremo oposto, centrando suas preocupag¢des principalmente no
bem-estar dos individuos que a compdem.

Os valores organizacionais expressam desejos tanto do individuo, como de um
modo coletivo, representando metas que motivam suas ac¢des. (TAMAYO; GONDIM,
1996)
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Segundo Tamayo e Gondim (1996, p.70) “os valores estdo além das proprias
normas e constituem uma espécie de ideologia. As normas definem explicitamente as
formas de comportamento esperado dos membros de uma organizagao”.

De acordo com o estudo, verifica-se que as variaveis apontadas estdo todas
relacionadas ao estudo do comportamento de civismo organizacional, uma vez que,
todas elas evidenciam aspectos motivacionais relativos ao comportamento de
espontaneidade. Nao obstante, as similaridades entre os construtos discutidos neste
capitulo, percebe-se a necessidade de explorar mais o conceito de civismo
organizacional e sua relagdo com a efetividade das organizagoes.

Portanto, a seguir, descreve-se a metodologia adotada na pesquisa.
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3. METODOLOGIA

Segundo Vergara (2000, p.46) destaca que “o leitor deve ser informado sobre o
tipo de pesquisa que sera realizada, sua conceituagdo e justificativa a luz da
investigacao especifica”.

Portanto, neste item, sera descrita a metodologia adotada para analise do

comportamento de civismo em um hospital universitario.

3.1. Tipo de pesquisa

Vergara (2000) também destaca a importancia de dois critérios basicos para
classificagdo da pesquisa: quanto aos fins e quanto aos meios.

O método de investigacao utilizado na presente pesquisa é o quantitativo a
partir de survey que significa “levantamento de dados” de acordo Fink e Kosecoff
(1985, p. 13 apud GUNTHER, 1996, p. 387). Este método pode ser caracterizado
como uma técnica para captacdo dados de pessoas a partir das suas idéias,
sentimentos, planos, crengas, assim como origem social, educacional e financeira.

Quanto aos fins, a pesquisa sera descritiva, pois fara exposicéo da populagao,
estabelecimento de correlagbes entre variaveis, quanto ao comportamento de civismo.
Quanto aos meios, trata-se de uma pesquisa bibliografica e de campo. Bibliografica
por se tratar de um estudo desenvolvido com base em material publicado em livros,
meios eletronicos e periddicos cientificos, e de campo porque a investigagao ocorreu
no local onde dispde-se de elementos para explicar o comportamento de civismo e

houve a aplicagdo de questionario, de acordo com Vergara (2000).

3.2. Populagao e amostra

A presente pesquisa foi realizada em um hospital universitario que, na ocasiao
da coleta de dados, sua populacédo total contava com 869 funcionarios na assisténcia
médica e 222 na assisténcia administrativa, entre os servidores do quadro
permanente e prestadores de servigos.

A pesquisa foi realizada em dois setores do hospital, o Centro de Clinica

Médica e o Centro de Pronto Atendimento, estes dois setores contavam com uma
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populacdo total de 179 funcionarios, e teve como exigéncia que os participantes
tivessem pelo menos um ano de servigo na Instituigdo

O objetivo inicial era aplicar o instrumento de pesquisa para todos os
colaboradores. No entanto, dada a exiglidade do tempo para coleta e analise dos
dados, foram distribuidos pessoalmente 90 questionarios e deste total foram
resgatados 71 questionarios. Desses trés nédo foram aproveitados, considerando que
a maior parte das questbes estava em branco. Portanto, a amostra do estudo é
composta por 68 funcionarios de ambas as areas de assisténcia médica e
administrativa de dois setores distintos (Centro de Clinica Médica e Centro de Pronto
Atendimento).

Pelo fato de ser uma Instituicdo de alta complexidade, que sera caracterizada
no capitulo de resultados, o critério utilizado para selecdo da amostra foi por
acessibilidade, que de acordo com Vergara (2000, p.51) “longe de qualquer
procedimento estatistico, seleciona elementos pela facilidade de acesso a eles”,
considerando que as areas de assisténcia médica e administrativa foram o foco da

pesquisa.

3.3. Instrumento

Esta pesquisa utilizou um instrumento construido e validado por Porto e
Tamayo (2003), denominado Escala de Civismo nas Organizagdes, composto por 41
itens respondidos em uma escala Likert de 5 pontos, onde 1 representa nunca e 5
sempre.

Estes itens se dividem em cinco fatores e representados da seguinte forma:
Fator 1 — Sugestbes criativas ao sistema: reune itens que expressam
comportamentos dos empregados para aprimorar o funcionamento da organizagao.
Fator 2 — Protecédo ao sistema: composto de itens sobre agdes que visam zelar pelo
patriménio da Organizagéo.

Fator 3 — Criacdo de clima favoravel a Organizacdo no ambiente externo: os itens
deste fator dizem respeito a comportamentos de divulgagdo das vantagens e méritos
da Organizacao fora do ambiente de trabalho.

Fator 4 — Autotreinamento: agrupa itens sobre comportamentos, dos funcionarios, de

busca de cursos e eventos que melhorem a sua performance no trabalho.
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Fator 5 — Cooperagao com os colegas: inclui itens que refletem comportamentos de
auxilio aos colegas de trabalho visando o beneficio da Organizagao.

Na tabela a seguir, encontra-se a caracterizagcédo do referido instrumento.

Tabela - 1 Fatores, indices de confiabilidade e itens da ECO

F Nome a ltens Quaqtidade
de itens
F1 Sugestdes criativas ao sistema 0,91 1,2, 4,8, 11,14, 15, 22, 25, 29, 32, 34, 35 13
F2 Protegdo ao sistema 0,80 6,7,16,17,19, 24, 41 7
F3 Crlagéol de clima favoravel a organizagao 0,90 3. 12, 18,23, 27,28, 31, 39 8
no ambiente externo
F4 Autotreinamento 0,84 5,10, 33, 36 4
F5 Cooperagéo com os colegas 0,85 9,13, 20, 21, 26, 30, 37, 38, 40 9

Fonte: Porto e Tamayo (2003, p.401)

O Instrumento foi desenvolvido a partir da escala de comportamento de
cidadania organizacional, desenvolvida por Siqueira (1995), que tinha como objetivo
medir os comportamentos por meio de auto-avaliagcdo, que mesmo tendo uma boa
fundamentacédo tedrica e sendo utilizados em pesquisas, os indices de confiabilidade
dos fatores eram baixos, tornando-se necessaria a substituicdo do termo.

Ao final do questionario, foram incluidos os itens referentes aos dados
demograficos e funcionais dos participantes (género, faixa etaria, nivel de

escolaridade, tempo de trabalho, tipo de vinculo e tipo de cargo), conforme ANEXO A.

3.4. Procedimentos

O instrumento da pesquisa foi distribuido e recolhido pessoalmente pela
pesquisadora. O instrumento foi aplicado no final do més de fevereiro e inicio do més
de marco de 2009, entregue para cada um dos participantes, por meio de material
impresso no seu proéprio local de trabalho.

Para participar da pesquisa, os colaboradores foram convidados a responder o
questionario. Todos os voluntarios foram orientados quanto ao preenchimento, na

maior parte dos casos o questionario foi respondido no ato da entrega de acordo com
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a disponibilidade dos respondentes, em outras situagdes o questionario foi recolhido
no dia posterior a distribuiggo.

No periodo de trés semanas foram obtidos os questionarios que representaram
a amostra deste estudo.

Apoés o recolhimento do material, decorreu-se a preparagdo dos dados para

analise.

3.5. Analise das informagoes

Para analise estatistica dos dados utilizou-se o software Statistical Package for
the Social Sciences (SPSS) versao 16.0 for Windows.

Foram calculados média e desvio padrao dos cinco fatores que expressam
comportamento de civismo organizacional.

Além disso, foram calculadas Correlacéo de Pearson entre os referidos fatores
e as seguintes variaveis demograficas: género, faixa etaria, nivel de escolaridade,
tempo de trabalho, tipo de vinculo e tipo de cargo.

Para caracterizar a amostra foram utilizados graficos e tabelas com freqtiéncias

e percentuais.
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4. RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1. Caracterizacao da Instituicao e dos Participantes da Pesquisa

4.1.1. Caracterizagao da Instituicao

Com relagcdo a caracterizacdo da instituicdo os dados que seguem foram
coletados no site do Hospital onde ocorreu a pesquisa.

A Instituigcdo teve seu funcionamento autorizado pelo Decreto n.° 70.178 de 21
de fevereiro de 1972. Foi inaugurado, oficialmente, em agosto de 1972, pelo entao
Presidente da Republica, General Emilio Garrastazu Médici, recebendo o nome de
Hospital dos Servidores da Uniao (HSU). (HUB, 2009)

Na época de sua inauguragdo, ja contava com 240 leitos e varias
especialidades .

Inicialmente conhecido como HSU, no inicio dos anos 80, passou a ser o
Hospital de Ensino da Universidade de Brasilia e recebeu o nome de Hospital
Docente-Assistencial (HDA). Em 1990, foi cedido a UnB em ato assinado pelo
Presidente Fernando Collor e passou a se chamar Hospital Universitario de Brasilia
(HUB).

Desde entdao, com a cessao definitiva, as atividades de ensino, pesquisa e
extensdo passaram a representar o grande diferencial do Hospital em relacédo aos
demais hospitais da cidade: o compromisso com a formagéo de novos profissionais da
area de saude (médicos, enfermeiros, dentistas, nutricionistas, farmacéuticos),
indissoluvelmente ligado ao atendimento a populacdo e a producao de conhecimento
e desenvolvimento de novas tecnologias, adaptadas as caracteristicas e exigéncias
de nossa sociedade.

Além de receber os alunos de graduacgao dos diferentes cursos da universidade
(Medicina, Enfermagem, Odontologia, Nutricdo, Farmacia, Psicologia, Servigo Social,
Administracdo, Educacéo, Arquitetura, etc.), o hospital universitario oferece estagios
de pés-graduacao e de nivel médio em diferentes areas.

A Residéncia Médica € uma das mais completas do Distrito Federal, incluindo
20 programas credenciados pelo MEC e 78 médicos residentes. (HUB 2009)

A pesquisa foi realizada com as equipes de assisténcia médica e administrativa

de dois setores de alta complexidade do hospital.
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4.1.2. Caracterizagdo da Amostra

Neste item serdo apresentados os dados de caracterizagcdo da amostra que
teve a participacao de 68 respondentes.

Quanto ao género verificou-se que 24 respondentes (35,3%) sao do sexo
masculino e 44 (64,7%) da amostra sdo do sexo feminino. Em relacdo aos
respondentes da area de assisténcia médica que corresponde a 50% da amostra,
(32,35%) sao do sexo masculino e (67,65%) do sexo feminino, quanto a area de
assisténcia administrativa a outra metade da amostra (38,23%) dos participantes sédo
do sexo masculino e (67,77%) do sexo feminino. Assim a maior parte dos
colaboradores da pesquisa sao funcionarios do sexo feminino.

Em relagado a faixa etaria, verifica-se que a idade dos participantes variava de
30 anos a 60 anos, sendo a média das idades igual a 45 anos, conforme demonstrado

no Grafico 1.

Faixa Etaria

50%

40% or

@ até 30 anos

30% m de 31 a 40 anos

O de 41 a 50 anos

20% O de 51 a 60 anos

W mais de 60 anos

10%

7.35%

0%

Grafico 01: Faixa etaria dos respondentes.

Como pode ser evidenciado os participantes da pesquisa sdo pessoas jovens.

A seguir, no Grafico 2, sao ilustrados resultados relacionados ao nivel de

escolaridade dos participantes.
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Tabela 2: Nivel de escolaridade.

Fundamental Incompleto 1%
Fundamental Completo 1%
Médio Incompleto 3%
Médio Completo 24%
Superior Incompleto 18%
Superior Completo 24%
Especializagéo 22%
Mestrado 3%
Doutorado 4%

Quanto ao nivel de escolaridade dos respondentes, o percentual de
respondentes com os niveis fundamental incompleto e fundamental completo ambos
foram baixos, o numero de participantes com nivel superior completo e especializagcéo
foram os maiores indices apresentados, evidenciando que a instituicdo conta com
colaboradores com elevado nivel de escolaridade.

Em relagcdo ao tempo de servico dos respondentes esse variava entre 1 a 35
anos, sendo o tempo médio de 7,69 anos, o que se pode verificar que se trata de
funcionarios com experiéncia, que possivelmente conhecem a organizagéo.

No Grafico 3, sdo demonstrados os dois tipos de vinculo dos participantes da

pesquisa.

Tipo de vinculo

@ Servidor
B Prestador Servico

Grafico 2: Tipo de vinculo.
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Neste item, observa-se que o maior numero de participantes s&do os
prestadores de servigos, ou seja, os funcionarios extra-quadro que possuem um
contrato temporario de trabalho com a Instituigéo.

Pode-se concluir com os resultados da amostra, que os participantes estavam
aptos a responder o questionario aplicado, tendo em vista a exigéncia feita pela
prépria pesquisadora de que os respondentes possuissem no minimo um ano de
servico.

A seguir serdo apresentados os resultados e a discussdo os fatores que

expressam comportamentos de civismo organizacional.

4.2. Fatores de comportamento de civismo organizacional

Para a analise dos comportamentos de civismo em um hospital universitario, o
presente estudo utilizou o instrumento de pesquisa Escala de Civismo nas
Organizacgdes, validado por Porto e Tamayo (2003).

De acordo com Porto e Tamayo (2003 p. 393):

Um crescente interesse pelo estudo do civismo nas organizagbes tem sido
observado pela sua importancia para sobrevivéncia e alcance da efetividade,
civismo nas organizagdes sdo atos espontdneos dos trabalhadores que
beneficiam o sistema organizacional, que permitem formas particulares de
manifestacdo e que ndo prevéem retribuicdo formal pelo sistema
organizacional.(PORTO; TAMAYO 2003, p.393)

Porto e Tamayo (2003) ainda estabeleceram que os comportamentos de
civismo nas organizagdes sao entendidos como atos espontaneos dos trabalhadores
que envolvem dedicacéo ao sistema organizacional, este conceito € caracterizado por
espontaneidade, funcionalidade, irrestricdo, isencdo de retribuicdo prevista pelo
sistema, carater publico das agdes.

Para descrever a percepcéo dos funcionarios da organizacado pesquisada as
respeito da escala de civismo organizacional encontram-se a seguir as médias, em

ordem decrescente e os desvios padrdes dos fatores da referida escala.
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Tabela 3- Médias e desvios padroes dos fatores de civismo organizacional

Fatores Média Desvio

Padrao
F2 Protecéo ao Sistema 4 57 0,46
F5 Cooperacao com os colegas 4,11 0,51
F3 Criacdo de Clima favoravel a organizagdo no 3,75 0,77

ambiente externo

F4 Autotreinamento 3,61 0,91
F1 Sugestdes criativas ao sistema 3,54 0,80

A partir dos valores da Tabela 02 verificou-se a percep¢ao dos respondentes da
pesquisa em relacdo aos fatores da escala de civismo organizacional, em primeiro
lugar aparece o Fator 2, “Protecdo ao Sistema” apresentando média de 4,57 e desvio
padrdao 0,46, significando que a resposta dos participantes se situam entre
frequentemente e sempre, demonstram agbes que visam zelar pelo patrimbnio da
organizagao

Em seguida, aparece o Fator 5, “Cooperacédo com os Colegas” com média 4,11
e desvio padrao de 0,51, demonstrando que frequentemente os sujeitos apresentam
comportamentos de auxilio aos colegas de trabalho visando o beneficio da
organizacgao dos participantes.

Em terceiro lugar, aparece o Fator 3, “Criacdo de Clima Favoravel a
Organizacdo no Ambiente Externo, com média de 3,75 e desvio padrao de 0,77 o que
demonstra que a resposta dos respondentes se situaram entre as vezes e
frequentemente, apresentam comportamentos de divulgagédo das vantagens e méritos
da organizagao fora do ambiente de trabalho.

Em relacdo ao Fator 4, “Autotreinamento”, que aparece em seguida com média
de 3,61 e desvio padrao de 0,91, demonstrando que as respostas dos participantes se
situaram entre as vezes e freqientemente, ou seja, os comportamentos de busca de
cursos e eventos que melhorem a sua performance no trabalho ndo séo téo
freqUentes.

E finalmente apresenta-se o Fator 1, “Sugestdes Criativas ao Sistema”
,apresentando média de 3,54 e desvio padrdo de 0,80, onde as respostas dos
colaboradores situaram-se entre as vezes e frequentemente, evidenciando que os

aspectos de sugestdes de novas idéias a administracéo para beneficiar a organizacao
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pode-se dizer que ndo sao tdo frequentes quanto aos demais praticados pelos
participantes.

O maior desvio-padrdo obtido foi relacionado ao Fator 4 ‘Autotreinamento’,
demonstrando maior variabilidade das respostas dos sujeitos em torno de média, isto

€, ha presenca de diferentes percep¢des na amostra em relagao ao Fator.

4.3. Resultados de correlagdes

Foi calculado o coeficiente de correlagcdo de Pearson, entre as médias dos
fatores e as variaveis demogréficas. Apenas em relagéo ao Fator 4, foram observadas
correlagdes significativas.

Serao apresentados a seguir os coeficientes significativos obtidos através da
relacdo de Pearson entre os cinco fatores de comportamentos de civismo
organizacional pesquisados e a caracterizagdo dos participantes, conforme a Tabela
4.

Tabela 4 - Correlagdes significativas com os fatores e as variaveis independentes

Nivel de Tempo de Tipo de
Escolaridade  Trabalho Cargo
r=-0,33(**) R =0,27(%) =-0,43(**) r= 0,49(*")

Sig. 0,006 Sig. 0,027 Sig. 0,0001 Sig. 0,0001

*Correlagdes significativas ao nivel de 0,05.
**Correlagdes significativas ao nivel de 0,01.

Fatores Faixa etaria

F4 Autotreinamento

Foram calculadas correlagdes entre os fatores e os itens de caracterizagcéo dos
respondentes do questionario. Apenas o fator 4 ‘Autotreinamento’ e as variaveis
independentes faixa etaria, nivel de escolaridade, tempo de trabalho e tipo de cargo
apresentaram correlacdes significativas. Na Tabela 3, verifica-se que a correlagao foi
significativa e negativa entre a variavel faixa etaria e o Fator 4 ‘Autotreinamento’,
indicando que quanto maior a idade dos respondentes os mesmos tendem a ter
menor interesse em auto aperfeicoamento profissional, ou seja nao realizam
atividades auto educativas para exercer melhor seus servigcos e assumir posicoes
responsaveis na organizacao, segundo Katz e Kahn (1974). Possivelmente esse
fenbmeno ocorre devido ao fato dos funcionarios com mais idade tenham suas
limitagbes para o avango da tecnologia e o fato de seus concorrentes serem

profissionais mais novos, e mais capacitados.
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Quanto maior o grau de escolaridade mais frequientes os sujeitos recorrem ao
autotreinamento, conforme pode ser observado na correlagéo feita entre a variavel
‘Nivel de escolaridade’ e o Fator 4.

Em relacao a variavel tempo de trabalho, verifica-se que quanto menor o tempo
de trabalho menos freqliente os sujeitos buscam o Fator autotreinamento.

Para a variavel tipo de cargo, foi necessario dicotomiza-la, em fungéo do foco
da pesquisa consistir em aplicar o instrumento para analise do comportamento de
civismo para as areas de assisténcia médica e administrativa.

A seguir, serdo analisadas as médias e desvios padrédo de cada item do
instrumento, com objetivo de demonstrar melhor as respostas obtidas.

A Tabela 5, apresenta uma estatistica descritiva dos itens que compdem o

Fator 1'Sugestdes Criativas ao Sistema’.

Tabela 5 — Estatistica descritiva dos itens que compdem o fator sugestoes criativas ao sistema

08 3 | 10 | 29 | 25 | 67 | 413 | 083
29 gct:gsizt)c":es para melhorar o funcionamento 0 6 20 15 17 378 0.93
15 i&laug)nehso para as dificuldades de trabalho 2 4 18 26 16 376 0.99
01 gﬁg:st:ggzlﬁgra resolver problemas no setor 0 2 31 17 18 375 0,89
14 Iodrgiaa\r?izangoév:s sobre o meu trabalho na 0 4 24 26 12 370 | 0,84
04 | fincionamento domeu setor o O 1| 8 |22 | 34 | 6 | 357 | 082
35 | amiionte fisico da minha dres | 4 | 10| 15| 22 | 16 | 354 | 118
32 | Novas idéias para aumentar a produtividade 3 7 19 30 8 3,49 0,99

Novas idéias para o melhor aproveitamento
02| 4o ambiente fisico 3 11 20 23 11 341 | 1,08

25 Sugestdes a administragdo para melhorar a 2 13 20 29 10

estrutura organizacional 3,37 | 1,06
34 g:%?;taén?:ag;ora melhorar o gerenciamento 4 10 22 19 11 335 112
11 | Sugestio sobre novos produtos e servigos 0 3 10 29 25 3,13 1,03
22 | Novos usos para equipamentos 0ociosos 6 17 15 18 7 3,05 1,18

Média do fator Sugestdes criativas ao sistema 3,55 | 0,65
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O Fator 1 ‘Sugestdes Criativas ao Sistema’ € composto de treze itens, onde
verifica-se que o item 08 se destaca pois € 0 que mais se aproxima de sempre (média:
4,13; dp: 0,83), indicando que de acordo com os respondentes sempre séo adotadas
formas mais eficientes de realizagédo das tarefas. Outro que se destaca é o item 29, pois €
0 que mais se aproxima de frequentemente (média: 3,78; dp: 0,93), indicando que as
sugestbes para melhorar o funcionamento do setor sdo feitas frequentemente, em
seguida aparece o item 15 muito proximo de frequentemente (média: 3,76; dp: 0,99),
indicando que segundo os respondentes as ‘solu¢des para as dificuldades de trabalho
que tenho’ acontecem freqlentemente, em relagcdo aos fatores que apresentaram as
menores médias destaca-se o item 11 (média: 3,13; dp: 1,03), indicando que os
respondentes as vezes realizam sugestdes sobre novos produtos e servigos, em seguida
aparece o item 22 (média: 3,05; dp: 1,18), indicando que os participantes as vezes tomam
iniciativa em relacdo novos usos para equipamentos ociosos,. Vale ressaltar que neste
fator, todos os itens apresentaram média entre as vezes de frequentemente como pode
ser observado na Tabela 4.

A seguir na Tabela 6, apresentam-se os itens que compdem o Fator 2 * Protecéo

ao sistema’.

Tabela 6 — Estatistica descritiva dos itens que compdem o fator Protegdo ao sistema

17 E;%ZLIJ;(; conhecer 0os meus equipamentos de 0 0 3 15 50 4,69 0,55
24 grsgoanci:;:;éguidado 0s equipamentos desta 0 0 2 20 46 465 0,54
41 | Zelo pelo patriménio desta organizagdo 0 0 2 22 44 462 | 0,55
16 | Zelo da limpeza do ambiente de trabalho 0 2 4 15 47 4,57 0,74
19 tCr:ti)dacl)hocom zelo dos equipamentos de 0 2 5 16 44 4,52 0,77
06 g;”:)zr(g);adn?z;ogr;noa adequada os equipamentos 2 1 1 29 42 4.49 0,86
07 | Evito desperdicar material desta organizagao 1 0 6 20 41 4,47 | 0,78

Média do fator Protec&o ao Sistema 4,57 | 0,46

Este fator € composto por sete itens, dentre eles se destacaram o item 17
(média: 4,69; dp: 0,55), indicando que os respondentes frequentemente cuidam com zelo

dos equipamentos de trabalho, e em seguida o item 24 (média: 4,65; dp: 0,54), indicando



33

que os participantes usam com cuidado os equipamentos da organizacao, ja os itens que
apresentam as menores médias aparece o item 07 (média: 4,47; dp: 0,78), quem mesmo
tendo uma média menor indica que frequentemente os participantes evitam desperdicar
material da organizagdo. E importante ressaltar que os itens deste fator apresentaram
médias entre frequentemente e sempre, e que as respostas se concentraram entre as
vezes e sempre.

A Tabela 7 a seguir apresenta os item que compdem o Fator 3, ‘Criacdo de

clima favoravel a organizagéo no ambiente externo’.

Tabela 7 — Estatistica descritiva dos itens que compdem o fator Criagcao de um clima favoravel a
organizag¢ao no ambiente externo

3 | Procuro defender a empresa que trabalho 0 5 12 23 26 4,06 | 0,94
Costumo passar a melhor das impressoées

23 |para as pessoas que ndo conhecem esta 1 5 14 21 27 4,00 1,02
organizacao
Defendo os produtos ou servigos desta

39 organizago 1 3 19 28 17 3,84 0,91
Dou informagbes boas sobre esta

27 organizagsio 1 6 18 27 16 3,75 0,97
Informo sobre o papel desta organizagédo na

28 sociedade 1 10 16 20 21 3,74 1,10

18 | Descrevo as qualidades desta organizagéo 0 6 23 23 15 3,70 | 0,92

31 Converso s.obre~ as vantagens de trabalhar 2 12 14 29 18 362 1.15
nesta organizagéo

12 | Costumo elogiar esta organizagdo 1 13 25 19 9 3,33 | 0,99

Média do fator Criagdo de um clima favoravel a organizagdo no ambiente externo | 3,75 | 0,77

Este fator € composto por oito itens, todos com média entre as vezes e sempre,
destacando o item 03 (média: 4,06; dp: 0,54), indicando que a resposta dos
participantes em relagdo a procurar defender a empresa que trabalham esta entre
frequentemente e sempre, em seguida o item 23, (média: 4,00; dp: 1,02), indicando
que os respondentes frequentemente passam a melhor das impressbes para as
pessoas que ndao conhecem esta organizacéo, em relagcdo a menor média destaca-se
o item 12 (média: 3,33; dp: 0,99), indicando que as vezes os respondentes elogiam a
organizagédo onde trabalham. Observa-se que os itens deste fator apresentam médias

entre as vezes e frequentemente.
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A Tabela 8, reline os itens do Fator 4 ‘Autotreinamento’.

Tabela 8 — Estatistica descritiva dos itens que compdem o fator Autotreinamento

33 (L;:Lﬁﬁl%:%rézsdzogglazgsntares que ampliem 4 6 14 28 16 3,68 1,11
36 Sgsa(;ﬁazgroticipar de eventos da minha area 1 7 24 18 18 3,66 1,03
5 E:ggg:ig;oal cursos de aperfeicoamento 3 6 20 20 18 3,66 1,11
10 Errcc))gssr%nZeqUentar cursos de reciclagem 6 7 17 23 13 3.45 119

Média do fator Autotreinamento 3,61 0,91

Composto de apenas quatro fatores, todos com média entre as vezes e
frequentemente, destacando o item 33 (média: 3,68; dp: 1,11), indicando que a
resposta dos participantes em relagdo a buscar cursos complementares que ampliem
a area de atuacdo estdo entre frequentemente e sempre, o item que apresentou
menor média para este Fator foi o item 10 (média: 3,45; dp: 1,19), indicando que as
vezes os respondentes procuram frequientar cursos de reciclagem profissional.

Na Tabela 9 referente ao Fator 5 ‘Cooperagédo com os colegas’, incluem-se
itens que refletem comportamentos de auxilio aos colegas de trabalho visando o

beneficio da Organizagéao.



Tabela 9 — Estatistica descritiva dos itens que compdem o fator Cooperagdao com os colegas

Ofereco-me para ajudar um colega que esta

20 com dificuldade no trabalho 0 2 6 16 44 4,50 0.78
Repasso meus conhecimentos para colegas

21 de trabalho 0 2 4 24 36 4,42 0,75
Oriento um colega menos experiente no

13 trabalho 0 3 8 19 38 4,35 0,86

38 Colaboro quando colegas me pedem auxilio 0 1 10 22 35 434 0.78
no trabalho ’ ’

40 | Ajudo colegas na resolugéo de problemas 0 1 16 22 29 416 | 0,84
Complemento o trabalho de colegas, quando

30 solicitado 0 3 15 23 27 4,09 0,89
Ofereco ajuda aos meus colegas que

26 estejam sobrecarregados 0 2 13 32 21 4,06 0,79

37 Oferegco apoio emocional a colegas com 2 6 17 21 21 3.79 1,08
problemas pessoais
Oferegco-me para substituir um colega que

9 faltou ao trabalho 2 10 30 14 1" 3,33 1,02

Média do fator Cooperagdo com os colegas 4,12 | 0,51

Composto por nove itens este fator teve como destaque o item 20, (média:
4,50; dp: 0,78), indicando que os participantes se oferecem para ajudar um colega que
esta com dificuldades no trabalho frequentemente, em relagéo ao item com menor
média destaca-se o item 9, (média: 3,33; dp: 1,02), indicando que as vezes 0s
respondentes se oferecem para substituir um colega que faltou ao trabalho. Os itens

deste fator apresentaram as médias entre as vezes e sempre.
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5. CONSIDERAGOES FINAIS

O presente estudo objetivou realizar uma analise em um hospital universitario
dos comportamentos de civismo organizacional. Pode-se verificar, a partir da analise
dos dados segundo os participantes da pesquisa, que o comportamento de civismo
organizacional considerado como atos espontaneos dos trabalhadores, estdo
presentes na organizagao.

Pode-se concluir que os comportamentos de civismo mais freqientes na
amostra foram Fator 2 ‘Protecdo ao sistema’, evidenciando que os respondentes
frequentemente e sempre, apresentam agbes que visam salvar a vida organizacional
e 0 que a ela pertence, em seguida aparece o Fator 5 ‘Cooperagédo com os colegas’,
indicando que os respondentes freqientemente cooperam com os demais membros,
logo apds aparece o Fator 3, ‘Criagdo de clima favoravel a organizagdo no ambiente
externo’, indicando que a freqiiéncia das respostas dos participantes da pesquisa esta
entre as vezes e sempre para este fator que procura criar um clima favoravel a
organizagado, em seguida aparece o Fator 4 ‘ Autotreinamento’, o que demonstra que
as vezes os participantes buscam aperfeicoamento profissional, e finalmente temos o
Fator 1 ‘Sugestdes criativas ao sistema’, indicando que as vezes e freqientemente os
respondentes participam da criagdo de boas idéias para a organizagao. A partir do
estudo realizado observa-se que os itens que apresentaram as menores médias
indicam que a organizagao necessita atentar para a melhoria do clima organizacional
tendo em vista os resultados obtidos em relacéo ao Fator que reflete comportamentos
de auxilio aos colegas de trabalho, visando o beneficio da organizagao.

Este estudo pretendeu trazer contribuicdes para melhor orientar as ag¢des da
Instituicdo, no sentido de aprimorar seu desempenho futuro. Nao foi possivel realizar
um estudo mais amplo devido ao curto tempo destinado. No entanto, essas limitagbes
podem ser vistas como uma oportunidade para estudos futuros. Destaca-se também,
como limitag&o, a pouca literatura nacional sobre o assunto.

Espera-se que a pesquisa apresentada contribua para o desenvolvimento de
acgdes futuras dos comportamentos de civismo organizacional, assim como 0s outros
aspectos a ele relacionados, como comprometimento organizacional e valores
organizacionais, dentro da organizagéo.

Por tratar-se de um tema pouco abordado, porém muito importante, sugere-se

a realizacdo de futuros estudos referentes ao comportamento de civismo
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organizacional em outras areas da instituicdo, para identificagdo de problemas a
serem solucionados, bem como a abordagem das variaveis relacionadas, ressaltando
a questao do clima organizacional que o estudo evidenciou uma certa defici€ncia em
relacéo a esta variavel, que assim como as demais sao de grande importancia para o

crescimento organizacional e do individuo nela inserido.
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-

Universidade de Brasilia (UnB)
Faculdade de Economia, Administragao, Contabilidade e Ciéncia da Informagéao
e Documentacgéao (FACE)

Prezado colaborador,

Esta pesquisa faz parte da monografia do curso de Especializagdo em Gestao
Universitaria, apresentada ao Programa de Po6s-Graduagédo em Administracdo da
Faculdade de Administracéo, Contabilidade, Economia e Ciéncia da Informacgéo e
Documentacao (FACE), que tem como tema o estudo do civismo organizacional.

O presente questionario tem como objetivo avaliar “o civismo
organizacional considerado como atos espontdneos dos colaboradores que
beneficiam o sistema organizacional”’, com base na definicdo proposta por Porto e
Tamayo (2003, p. 393).

Nao € necessario se identificar. Nao existem respostas certas ou erradas
e as informagbes prestadas ndo serdo utilizadas para outro fim, que ndo o da
pesquisa.

Desde ja, agradeco a sua colaboracao e coloco-me a disposicéo para

quaisquer esclarecimentos.

Atenciosamente,

Rejane Maria Moreira dos Santos

e-mail: rejanemms@agmail.com
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e Em relacdo as suas atividades diarias no trabalho, avalie com base na escala abaixo, o quanto

vocé apresenta os comportamentos listados nos itens a seguir de 1 a 5, sendo 1 o grau minimo
e 5 0 grau maximo.

e Assinale com um X apenas UMA op¢éo de reposta para cada item.

Escala a ser utilizada
1 2 3 4 5
| | | | |

Nunca Raramente As vezes Freqiientemente Sempre

—_

Sugestdes para resolver problemas no setor onde trabalho.

2. Novas idéias para o melhor aproveitamento do ambiente fisico.

3. Procuro defender a empresa que trabalho.

4. Novas rotinas que possam melhorar o funcionamento do meu setor.

5. Freqlento cursos de aperfeicoamento profissional.

6. Utilizo de forma adequada os equipamentos da organizagao

7. Evito desperdicar material desta organizacéo.

8. Realizo formas mais eficientes de realizar as tarefas.

9. Ofereco-me para substituir um colega que faltou ao trabalho.

10. Procuro freqUientar cursos de reciclagem profissional.

11. | Sugestdes sobre novos produtos e servigos.

12. | Costumo elogiar esta organizagéo.

13. | Oriento um colega menos experiente no trabalho.

14. Idéias novas sobre o meu trabalho nesta organizacao.

15. | Solugdes para as dificuldades de trabalho que tenho.

16. | Zelo da limpeza do ambiente de trabalho

17. Procuro conhecer os meus equipamentos de trabalho.

18. Descrevo as qualidades desta organizagao.

19. | Cuido com zelo dos equipamentos de trabalho.

20. | Ofereco-me para ajudar um colega que esta com dificuldade no trabalho.

21. Repasso meus conhecimentos para colegas de trabalho.

22. Novos usos para equipamentos ociosos.

23 Costumo passar a melhor das impressdes para as pessoas que nao conhecem esta
organizacao.

24, Uso com cuidado os equipamentos desta organizagéo.

25. | Sugestdo a administragéo para melhorar a estrutura da organizagéo.

26. Ofereco ajuda aos colegas que estejam sobrecarregados.

27. Dou informagdes boas sobre esta organizagéo.

28. Informo sobre o papel desta organizagéo na sociedade.

29. Sugestao para melhorar o funcionamento do setor.

30. Complemento o trabalho de colegas, quando solicitado.

31. | Converso sobre as vantagens de trabalhar nesta organizacgéo.




Escala a ser utilizada
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1 2 3 4 5
I | | | |
Nunca Raramente As vezes Freqiientemente Sempre
1 12 |3 |4
32. | Novas idéias para aumentar a produtividade.
33. | Busco cursos complementares que ampliem minha area de atuagao.
34. | Sugestdes para melhorar o gerenciamento da organizagéo.
35. | Sugestdes sobre a disposi¢cdo do ambiente fisico da minha éarea.
36. | Busco participar de eventos da minha area de atuagéo.
37. | Oferego apoio emocional a colegas com problemas pessoais.
38. | Colaboro quando colegas me pedem auxilio no trabalho.
39. | Defendo os produtos ou servigos desta organizacao.
40. | Ajudo colegas na resolug¢ao de problemas.
41. | Zelo pelo patrimdnio desta organizagao.

Para Finalizar, pedimos por gentileza responder alguns itens a fim de caracterizar os

participantes da pesquisa.

A - Género

1. () Feminino

2. () Masculino

B - Faixa Etaria

1. () até 30 anos

2. ( )de 31 a40 anos
3. ( )de 41 a50 anos
4. ( )de51a60 anos
5. () mais de 60 anos

Nivel de escolaridade
() Fundamental Incompleto
Fundamental Completo

Médio Incompleto

C-
1.
2.
3.
4.
5. Superior Incompleto
6.

)
)
) Médio Completo
)
)

Superior Completo

7. () Especializagéo
8. () Mestrado
9. () Doutorado

D - Tempo de trabalho na instituicao

anos.

E - Tipo de Vinculo com a instituicao
1. () Servidor
2. () Prestador de Servigos HUB

- Tipo de Cargo
Administracao
Assisténcia médica

Assisténcia em enfermagem

F
1.
2.
3.
4,
5. Auxiliar Operacional
6.

)
)
)
) Execucgao de servicos gerais
)
)

Outros




