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RESUMO

Cada vez mais o fator humano esta em evidéncia no mercado competitivo e
globalizado. Por isso, constantemente, as empresas se preocupam com a qualidade
do trabalho, para que seus colaboradores sintam prazer em sua realizacdo, nao
sendo tao agredidos pelas pressfes do dia a dia. Nesse contexto, esta dissertacéo
teve como objetivo geral analisar as relagbes entre espiritualidade no trabalho,
percepcdo de saude organizacional e comportamentos de cidadania organizacional
entre professores universitarios. Participaram deste estudo 82 trabalhadores de
ambos 0s sexos, com idade entre 28 e 63 anos, 0s quais atuam no Estado de S&o
Paulo em Instituicbes de Ensino Superior publicas e privadas. Como instrumento
para coleta de dados foi utilizado um questionario de autopreenchimento composto
de trés escalas que mediram as variaveis da pesquisa. Assim, o estudo se propds a
apresentar, interpretar e discutir as relacdes entre as variaveis, como também, testar
hipéteses referentes ao modelo conceitual proposto, por meio de uma pesquisa com
abordagem quantitativa, cujos dados coletados foram analisados por aplicacdo de
técnicas estatisticas paramétricas (calculo de estatisticas descritivas: médias,
desvios padrédo, indice de precisdo de medidas, teste t e correlacdes; calculos de
estatisticas multivariadas: regressao linear multipla padrédo. A analise dos dados foi
realizada pelo software estatistico Statistical Package for the Social Science —
SPSS, verséo 19.0 para Windows. Os resultados obtidos demonstraram que dentre
as trés dimensdes de comportamentos de cidadania organizacional, apenas duas —
divulgacdo da imagem da organizagcdo e cooperacdo com 0s colegas — receberam
impacto positivo de percepcdo de saude organizacional e espiritualidade no trabalho.
Para estas duas classes de acgOes de cidadania organizacional ficou mais
evidenciado o poder de impacto no trabalho. O estudo possibilitou concluir que
acOes de sugestdes criativas realizadas pelos empregados, nao sofre influéncias do
quanto eles acreditam que a empresa tem uma saude satisfatoria e do quanto eles
vivenciam, ou néo, a espiritualidade no ambiente organizacional.

Palavras-chave: comportamento organizacional. Comportamentos de cidadania
organizacional. Percepc¢édo de saude organizacional. Espiritualidade organizacional.



ABSTRACT

Increasingly, the human factor is evidenced at the competitive and globalized market.
So, constantly, companies are concerned with the quality of work, for its employees
can feel happy about their achievement, not being affected by the pressures of daily
life. In this context, this dissertation aimed at analyzing the relationship between
workplace spirituality, perception of organizational health and organizational
citizenship behaviors among university teachers. In the study are included 82
workers from both genders, aged between 28 and 63 years old, working in the state
of Sao Paulo in public and private Universities. As a tool for collecting data was used
a self-filling composed of three scales that measured the variables of the research.
So, this study also aimed to present, interpret and discuss the relationships between
variables, but also to test hypotheses regarding the proposed conceptual model
through a survey using a quantitative approach, where the collected data were
analyzed by applying parametric statistical methods (calculation of descriptive
statistics: means, standard deviations, precision index of measures, t test and
correlations, multivariate statistical calculations: standard multiple linear regression).
The data analysis was performed using the statistical software Statistical Package for
the Social Science — SPSS, version19.0 for Windows. The results showed that
among the three dimensions of organizational citizenship behaviors, only two —
image promoting of the organization and cooperation with colleagues received
positive impact of perceptions of organizational health and workplace spirituality. For
these two classes of shares organizational citizenship became more evident when
the power impact of the work. The study allowed us to conclude that the actions of
creative suggestions made by employees, have no influence on how much they
believe that the company has a satisfactory health and how much they experience or
not the spirituality in the organizational environment.

Keywords: organizational behavior. Organizational citizenship behaviors.
Perceptions of organizational health. Organizational spirituality.
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INTRODUCAO

Diante da constante mudanca no ambiente de negdcios em que as
organizacdes estéo inseridas, 0s recursos humanos sao considerados por elas como
pecas fundamentais para o seu desenvolvimento. Com isso, 0 comportamento dos

empregados torna-se essencial a eficacia dos resultados organizacionais.

Algumas mudancas e estimulos fornecidos pelo empregador geram um senso
de obrigacao por parte do empregado, o qual para manter o relacionamento dentro
da organizacao, retribui com comportamentos que impulsionam a realizacdo dos
objetivos do empregador (BLAU, 1964). Porém, em alguns casos, essas mudancgas
provocam reacdes que podem se expor por meio de atitudes favoraveis e
desfavoraveis (NEIVA; ROS; PAZ, 2004). Nesse sentido, essas atitudes frente as
mudancas, sdo preditoras de satisfacdo dirigida ao contexto do trabalho e também
aos comportamentos de cidadania (ALMEIDA; FERREIRA, 2010).

Comportamentos de cidadania organizacional sao considerados como
contribuicdes benéficas e informais que levam os empregados a optarem por oferta-
las, sem levar em conta a garantia contratual de recompensa (ORGAN, 1988).
Segundo Siqueira (2003), tais contribuicbes espontaneas realizadas pelos
empregados trazem consequéncias benéficas para a organizacdo e nao estédo

formalizadas em contrato.

Funcionarios que possuem esses comportamentos confiam e se identificam
com a organizacdo, sao proativos, e estdo dispostos a se dedicar mais do que é
exigido pela descricdo do cargo, comportam-se de forma benéfica, mantém
compromisso com a organizacao, ficando mais propensos a aceitar os valores
organizacionais para atingir suas metas empresariais (PENG; CHIU, 2010). Dessa
forma, realizam seu trabalho com significado, alegria, reciprocidade e solidariedade,
tornando o ambiente organizacional ético, humano e espiritualizado
(BADRINARAYANAN; MADHAVARAM, 2008).

A espiritualidade no local de trabalho promove um ambiente amigavel,
aumenta o desempenho organizacional do empregado, melhora o clima

organizacional, a produtividade e as atitudes relacionadas ao trabalho (REGO;
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CUNHA; SOUTO, 2007). Os autores Ashmos e Duchon (2000) afirmam que a
espiritualidade no trabalho expressa o desejo de encontrar significado e propésito na
vida, produz relagdes positivas no ambiente organizacional e faz com que o
empregado encontre um sentido de propdsito no desempenho de suas tarefas. Ja
para Campos (2010), ao estabelecer uma ligacdo entre espiritualidade e trabalho,
surge o desafio de pensar no espaco do trabalho e dos negécios como um ambiente
gratificante e que pode oferecer aos trabalhadores mais do que seus ganhos

materiais Ihes proporcionam.

Rego, Cunha e Souto (2007) identificaram os efeitos da espiritualidade para a
saude, considerando que pessoas com forte espiritualidade no trabalho apresentam
melhor qualidade de vida, elevada autoestima, maior protecdo contra doencas
geradas pelo estresse, maior satisfacdo com a vida e menores tendéncias
depressivas. Com isso, Jaffe (1995) afirma que alguns empregados consideram a
empresa em que atuam uma organizacdo saudavel e que influencia na saude de

seus membros.

Para Assmar e Ferreira (2004), existe uma relacdo entre a saude da
organizacao e a saude do trabalhador, sendo que a saude da organizacao é voltada
ao desempenho, produtividade e qualidade e, a saude do trabalhador, aos baixos
niveis de estresse do empregado. A saude organizacional corresponde a
capacidade da organizacdo ampliar os niveis de adaptabilidade e promover
integracdo entre 0os empregados e suas equipes de trabalho (GOMIDE JR et al,
1999).

Diante do exposto, a proposta desta pesquisa é analisar as relacées entre
espiritualidade no trabalho, percepcao de saude organizacional e comportamento de
cidadania organizacional entre professores universitarios. Para tanto, o trabalho foi
dividido em quatro capitulos. O primeiro contém a revisdo de literatura das variaveis
do estudo, no qual s&o abordados o0s conceitos e estudos atuais sobre
comportamentos de cidadania organizacional, espiritualidade no trabalho e
percepcdo de saude organizacional. Além dos objetivos gerais e especificos,
encontra-se nesse capitulo o modelo proposto e as hipéteses levantadas para a
realizacdo da pesquisa. O segundo capitulo apresenta o método adotado para o
desenvolvimento do estudo. O terceiro realiza as analises e discussfes dos

resultados. Por fim, o quarto capitulo evidencia as conclusdes do trabalho.
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1 - REVISAO DE LITERATURA

Com o intuito de apresentar uma revisdo da literatura sobre os trés principais
temas desta pesquisa, primeiramente realizou-se o levantamento do volume de
producdo bibliografica contido em duas bases de dados EBSCO e PSYCINFO,
utilizando como expressoes as palavras-chave organizational citizenship behaviors,
perception of organizational health e spirituality at work, as quais caracterizam
respectivamente: comportamentos de cidadania organizacional (CCO), percepcao
de saude organizacional (PSaO) e espiritualidade no trabalho (ET). Tal levantamento
foi realizado com base nas publicagbes dos anos de 2006 a 2012. Esta revisao foi
separada em duas partes: uma delas discorre sobre os conceitos e sua evolucéo

histdrica, e a outra apresenta as pesquisas recentes de cada tema.

O critério de escolha dos periddicos foi a avaliacdo Qualis desenvolvida pela
CAPES para estratificacdo da qualidade da producéo intelectual dos programas de
pos-graduacdo stricto sensu (mestrado e doutorado) do Brasil. O Qualis € um
processo de avaliacdo que atribui qualidade as revistas e a outros tipos de
producdo. A partir da analise da qualidade dos periddicos cientificos, o resultado da
avaliacdo é expresso pela categorizacdo dos veiculos em ordem decrescente (Al,
A2, B1, B2, B3, B4, B5 e C). Os veiculos escolhidos foram os que receberam Qualis
Al, A2 e B1 e B2 no triénio 2010 a 2012, considerando-se gque este fator garantiria o
alto nivel das pesquisas realizadas. Como resultado desta busca e refinamento
foram encontrados 89 artigos cientificos nos ultimos seis anos, porém, destes,
somente 35 artigos estdo em periddicos classificados pelo Qualis. A Tabela 1

apresenta a frequéncia de publica¢des dentro das trés varidveis abordadas:

Tabela 1 — Frequéncia de producdo bibliografica contida nas bases de dados EBSCO e
PSYCINFO de 2006 a 2012

VARIAVEIS EBSCO PSYCINFO NACIONAIS
Comportamentos de cidadania organizacional 43 07 02
Espiritualidade no trabalho 05 09 01
Percepcédo de Saude Organizacional 08 08 06
Total de publicacdes 56 24 09

Fonte: pesquisa desenvolvida pela autora.
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Nas secdes a seguir, sdo apresentados os conceitos, evolucao historica e as
pesquisas recentes de cada um dos temas estudados.

1.1 COMPORTAMENTOS DE CIDADANIA ORGANIZACIONAL

O termo cidadania é antigo, porém passou a ser discutido com o objetivo de
reflexdo sobre as questdes morais, de direito e de politica. Existem vérias razbes
que poderiam ser apontadas sobre a cidadania, no entanto, Cortina (2005) afirma
gue a mais importante é constituir a necessidade de gerar um tipo de identidade no

qual as pessoas se reconhegcam e se fagam sentir pertencentes a elas.

Os comportamentos de cidadania tém conexdo com a moral do individuo,
sugerindo um comportamento positivo, espontaneo e orientado pelas necessidades
dos outros ou da organizacdo. Os atos de cidadania sdo moralmente notaveis diante
de beneficios direcionados a outras pessoas, engajando-se em comportamentos
suscetiveis de conduzir uma elevacdo notéria de sua autoestima moral (KLOTZ,
BOLINO, 2013).

Diante dos preceitos dos comportamentos de cidadania, observa-se a
importancia desta abordagem no ambito organizacional, bem como suas
consequéncias. Katz e Kahn (1974) definem comportamentos de cidadania
organizacional como um conjunto de ac¢des inovadoras e espontaneas explicadas
por cinco fatores: atividades de cooperacdo com o0s demais membros da
organizacdo, que sédo acdes que auxiliam os demais empregados beneficiando a
organizacao; acles protetoras ao sistema ou subsistema, que evidenciam atitudes
que buscam cuidar do patriménio da organizacdo; sugestbes criativas para a
melhoria organizacional, que descrevem a apresentacdo de sugestbes do
empregado para 0 bem da organizagdo; autotreinamento para maior
responsabilidade organizacional, que se refere a capacitacdo para melhorar o
desempenho dos empregados; e criacdo de clima favoravel para a organizacao no
ambiente externo, que simboliza a divulgacdo dos meéritos da organizacédo fora do
ambiente de trabalho.

Para os autores Bateman e Organ (1983), o termo cidadania organizacional

esta associado as contribui¢cdes informais e favoraveis que os empregados oferecem
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a organizacado. Brief e Motowidlo (1986) definem comportamentos de cidadania
organizacional como ac¢fes individuais que promovem bem-estar individual e
organizacional. Segundo Siqueira (2003) um empregado satisfeito e envolvido com
seu trabalho, podera expressar comportamentos de colaboracdo com a organizacao

e se tornar um cidadéo organizacional.

Organ (1988) afirma que comportamentos de cidadania organizacional podem
ser definidos como comportamento individual, que € discricionario, ndo diretamente
ou explicitamente reconhecido pelo sistema de recompensa formal. Tais
comportamentos refletem esforcos de membros de grupos de trabalho, mantendo

relacdes de troca dentro do grupo, formando grupos coesos.

Desta forma, a coesao de grupos € capaz de manter um senso de identidade
social que pode aumentar o desejo dos membros a ajudar um ao outro, associando
a comportamentos de cidadania e experimentando a cooperacdo, atuando como
troca entre seus membros (VAN DYNE, GRAHAM e DIENESCH, 1994).

Comportamentos de cidadania organizacional sdo classificados em cinco
dimensdes pelos autores Podsakoff et al. (1990), Organ (1988), Chahal e Mehta
(2011) e podem ser relacionadas entre si como: “altruismo”, que abrange as
preocupacdes com os membros da empresa trabalhando em dire¢cdo aos objetivos
organizacionais comuns; “consciéncia’, que abrange respeito pelas normas como
pontualidade; “desportivismo”, que envolve a tolerancia no ambiente organizacional
evitando queixas; “virtude civica”, que significa participar de forma responsavel e
racional, demonstrando preocupacdo com a empresa; e “cortesia”, que inclui o
comportamento discricionario dos individuos com relacéo a prevencéo de problemas

relacionados ao trabalho de outras pessoas.

Para Siqueira (1995), comportamentos de cidadania organizacional sao
compreendidos como atos de troca social ofertados voluntariamente pelos
empregados as organizagbes e constituidos de acBes espontaneas isentas de
prescricdes contratuais. Estes atos beneficiam a organiza¢do, podendo ou nao ser

retribuidos aos empregados.

Segundo llies, Scott e Judge (2006), a satisfagdo no trabalho leva os

empregados a se comprometerem com comportamentos gue sdo importantes para o
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sucesso da organizacdo e a entenderem que seus objetivos pessoais estédo
alinhados aos objetivos organizacionais. Assim, empregados mais satisfeitos com
seu trabalho se envolvem mais em comportamentos de cidadania, desempenhando
sua funcdo de forma positiva e tendem a ajudar seus colegas, realizando suas
tarefas de forma voluntéria, as quais vdo além das especificacbes prescritas
(PAILLE, 2009), apoiando o que é relevante ao grupo ou a empresa, mesmo que

nao agregue beneficios pessoais (MALODIA, 2013).

A ocorréncia de comportamentos de cidadania organizacional pode
proporcionar alguns beneficios para a organizacdo como: “absenteismo reduzido”,
melhorando a eficacia organizacional sobre o comparecimento do empregado no
ambiente de trabalho, além de evitar faltas desnecessérias; “reducdo do volume de
negocios”, aumentando o desempenho do grupo de trabalho e melhorando a eficacia
organizacional; “satisfacdo dos empregados”, aumentando o desempenho dos
funcionarios, permitindo que os gestores deleguem mais responsabilidades a eles;
“satisfacdo dos consumidores”, melhorando o desempenho da organizagcdo e
resultando em servicos de qualidade para os clientes, bem como a satisfacdo dos
clientes; e “lealdade do consumidor”, pois com a eficacia organizacional existe a
fidelidade do consumidor, mantendo a imagem da organizacdo no mercado
(CHAHAL E MEHTA, 2011).

Malodia (2013) afirma que os comportamentos de cidadania organizacional
variam entre acdes executadas por empregados e comportamentos que néo se
referem diretamente ao desempenho da tarefa. Considera, no entanto, que ambos

sao importantes para o desempenho do individuo e da empresa.

Pesquisando estudos atuais sobre o tema comportamentos de cidadania
organizacional foram encontrados 35 artigos internacionais publicados nos udltimos
seis anos, porém somente 23 destes artigos estao qualificados pela CAPES e estéo
voltados para a &rea do comportamento organizacional, conforme apresentado na

Tabela 2, a sequir:
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Tabela 2 — Frequéncia de publicacdes internacionais de artigos sobre comportamentos de
cidadania organizacional de 2006 a 2012

Numero de

Periodicos Internacionais Qualis publicagcbes
Academy of Management Journal Al 2
Computers in Human Behavior Al 1
International Journal of HR Management Al 3
Journal of Organizational Behavior Al 2
Personnel Psychology Al 4
Journal of Applied Psychology A2 3
The Journal of Psychology A2 5
The Journal of Social Psychology A2 2
International Journal of Management B2 1
Total de publicagfes internacionais 23

Fonte: pesquisa desenvolvida pela autora

Pode-se verificar na Tabela 2 que duas areas de conhecimentos tém se
interessado pelo tema Comportamentos de Cidadania Organizacional (CCO): a de
Psicologia, com artigos encontrados nas revistas Computers in Human Behavior,
Journal of Applied Psychology, Journal of Organizational Behavior, Personnel
Psychology, The Journal of Psychology e The Journal of Social Psychology; e a area
de administracdo, conforme apresentado nas revistas Academy of Management
Journal, International Journal of Human Resource Management e International

Journal of Management.

Na sequéncia, sdo apresentados por ordem cronologica, sete estudos sobre
comportamentos de cidadania organizacional de 2006 a 2012, para avaliar o quanto

a variavel esta sendo pesquisada.

llies, Scott e Judge (2006) investigaram os processos dindmicos por meio de
tracos e estados afetivos e atitudinais que influenciam o trabalho e padrbes de
comportamentos de cidadania organizacional. O foco eram as relagbes individuais
entre estados experientes. Participaram desse estudo 66 funcionarios de varios
campos profissionais, como: educacao, tecnologia da informacdo e administracao.
Dos participantes, 72% eram mulheres e 28%, homens. Os resultados apontaram
que no nivel individual a experiéncia dos amostrados afetam a satisfacdo com o

trabalho e os comportamentos de cidadania do empregado, e também, que a
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interacdo entre os niveis de afabilidade e afeto positivo previu comportamentos de
cidadania organizacional. Alguns funcionarios relataram que se envolviam com mais
frequéncia em comportamentos de cidadania organizacional e em padrbes mais
consistentes de tal comportamento, nos quais seu envolvimento era menos

dependente do seu humor positivo momentaneo.

Sun, Aryee e Law (2007) investigaram a relacdo do trabalho, examinando os
processos de mediacdo e moderacao que ligam o alto desempenho as praticas de
recursos humanos, e a produtividade ao volume de negdcios. Os dados para esse
estudo foram obtidos em hotéis de 12 cidades da Republica Popular da China.
Foram distribuidos pacotes de pesquisas para cada hotel participante. Cada pacote
continha dois questionarios que foram administrados e distribuidos para gestores de
recursos humanos e supervisores dos hotéis. Os gestores de recursos humanos
deveriam fornecer dados sobre praticas de recursos humanos, volume de negdcios,
taxa e produtividade e, os supervisores, deveriam avaliar o atendimento ao cliente e
0s comportamentos de cidadania organizacional de seus subordinados. Participaram
da pesquisa 81 gestores de recursos humanos e 405 supervisores de area. Os
resultados revelaram que existe um papel mediador orientado a comportamentos de
cidadania organizacional em relagédo ao alto desempenho das préaticas de recursos
humanos e ao desempenho do volume de negdcios e produtividade. De forma
consistente, a relacdo do trabalho orientado a comportamentos de cidadania
organizacional foi fortemente relacionada a produtividade em hotéis, buscando
qualidade de servico e estratégia. Assim, comportamentos de cidadania
organizacional promovem um ambiente de trabalho onde os funcionarios séo
motivados a compartilhar o conhecimento e levam a uma maior produtividade, além

desse ambiente satisfazer as necessidades relacionais dos funcionarios.

Tan e Tan (2008) abordaram temas sobre a literatura do minimo esforco e
comportamentos de cidadania organizacional. Foram analisados os papéis de
personalidade, motivos e fatores que influenciam os comportamentos de trabalho,
comportamentos de cidadania organizacional e minimo esforgo. Participaram desse
estudo 341 estudantes de uma Universidade em Singapura, os quais foram divididos
em grupos de trabalho. Dos participantes, 185 estudantes eram do sexo masculino e
156, do feminino. Os dados foram coletados em trés periodos: no inicio do semestre,

no segundo e no terceiro més do mesmo semestre. Apenas os dados dos



19

participantes dos trés levantamentos foram incluidos na andlise. Os resultados
apontaram que em uma escala de seis pontos, o escore médio alcancado foi de
(média = 4,5), demonstrando que existem comportamentos de cidadania. Além
destes resultados, a responsabilidade sentida entre os empregados desempenhava
um papel significativo na reducdo a tendéncia do minimo esforco, e a
responsabilidade dos membros dos grupos, desempenhava um papel mais
significativo e principal na determinacdo dos individuos a se envolverem em certos

comportamentos de um grupo de trabalho.

Vivekanand e Pevekar (2009) examinaram a conexao entre as aspiracoes dos
estudantes de gestdo e comportamentos de cidadania organizacional com o objetivo
de verificar a relacéo entre o que os estudantes aspiram para o seu comportamento
e a vida no trabalho. Foi distribuido um questionario a 200 alunos do curso de pos-
graduacdo de gestdo de negdcios. Foram respondidos 178 questionarios, porém
apenas 170 foram considerados préprios para analise. Dos entrevistados, 71% eram
do sexo masculino e 29%, do feminino. O altruismo e a conformidade foram
utilizados como dimensdes de comportamentos de cidadania organizacional, e as
aspiracdes foram medidas pelo indice de aspira¢des categorizadas como intrinsecas
(relacionamentos significativos, crescimento pessoais e contribuicbes da
comunidade) e extrinsecas (riqueza, fama e imagem). Os resultados indicaram que
as aspiracdes intrinsecas estdo positivamente relacionadas ao altruismo. Nenhuma
das aspiracdes foi relacionada com a dimensdo conformidade de comportamentos
de cidadania organizacional. O componente de aspiracdo extrinseca (fama)
mostrou-se positivamente relacionado ao altruismo. Esses resultados confirmaram,
em grande medida, que o altruismo esta associado as aspira¢cdes intrinsecas, pois
se relaciona com o desenvolvimento de si mesmo e com o desenvolvimento da

comunidade.

Chen e Chiu (2009) investigaram o papel mediador do envolvimento com o
trabalho, a relacdo das caracteristicas do trabalho e comportamentos de cidadania
organizacional. Foram aplicados 900 questionarios entre empregados e supervisores
de sete empresas na Taiwan, e desta amostra, somente 323 questionarios de
funcionarios e supervisores foram considerados validos para a pesquisa. Os
resultados apontaram que em uma escala de seis pontos, o escore médio alcancado

foi de (média= 4,0), indicando que existem comportamentos de cidadania. Assim, a
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mediacdo de envolvimento com o trabalho e as caracteristicas do trabalho, como
autonomia, por exemplo, tinham influéncia positiva sobre os comportamentos de
cidadania do empregado. Neste modelo, foram utilizados para analise sete fatores:
variedade de habilidade, identidade de tarefa, significado da tarefa, autonomia,
feedback, envolvimento com o trabalho e comportamentos de cidadania
organizacional. Para caracteristicas do trabalho foram utilizadas cinco dimensdes:
variedade de habilidades, identidade da tarefa, significado da tarefa, autonomia e
feedback. As correlagBes entre as cinco dimensdes da caracteristica do trabalho
foram significativas e positivas com comportamentos de cidadania organizacional e
os resultados demostraram que as caracteristicas identidade da tarefa, significado
da tarefa e autonomia tiveram correlacao positiva e significativa com o envolvimento
do trabalho, isto &, essas relacbes demonstram que os funcionarios percebem a
existéncia dessas caracteristicas na organizacdo em que atuam. No entanto, as
dimensdes variedade de habilidade e feedback foram negativamente
correlacionadas com envolvimento com o trabalho. Entende-se que a variedade de
competéncias pode diminuir o envolvimento com o trabalho, pois, além da
sobrecarga, ha o aumento de presséo sobre o empregado. Os resultados mostraram
também que o envolvimento com o trabalho tem correlagdo positiva com
comportamentos de cidadania organizacional, permitindo que os funcionarios
sintam-se motivados com a organizacao e percebam uma melhoria no significado do

seu trabalho.

Singh e Singh (2010) analisaram o efeito do estresse e sobrecarga de papéis
sobre comportamentos de cidadania organizacional e exploraram a associagéo entre
percepcdo de suporte organizacional e comportamentos de cidadania
organizacional. Participaram desse estudo 210 gerentes de nivel na India,
compreendendo 188 do sexo masculino e 22, do feminino. Os dados foram
coletados por meio de escalas de percepcao de suporte organizacional e
comportamentos de cidadania organizacional. Para comportamentos de cidadania
organizacional foram utilizadas cinco dimensdes: altruismo, consciéncia, virtude
civica, cortesia e desportivismo, sendo estas relacionadas para comportamentos de
cidadania individual e organizacional. As dimensdes altruismo e cortesia foram
voltadas para comportamentos de cidadania individual e as dimensdes

desportivismo, virtude civica e consciéncia foram direcionadas para comportamentos
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de cidadania organizacional. Os dados obtidos foram analisados utilizando r de
Person, t-teste e analise de regressdo. Os resultados indicaram que existe uma
associacao positiva e significativa entre o estresse e a sobrecarga de papéis,
correlacionado com comportamentos de cidadania organizacional, voltados para
individuos e, apesar da relacdo entre eles, comportamentos de cidadania
organizacional, voltados para a organizacéo, nao obteve resultado significativo. Em
relacdo a associacao entre percepcao de suporte organizacional e comportamentos
de cidadania organizacional, entende-se que percepcdo de suporte organizacional
teria um relacionamento positivo com comportamentos de cidadania organizacional,
indicando que o0s gerentes tém a sensacao de que a organizagao valoriza a sua

contribuicdo e esta preocupada com seu bem-estar.

Babcock-Roberson e Strickland (2010) testaram um modelo de mediagao
entre lideranga carismética, comportamentos de cidadania organizacional e
engajamento no trabalho. Participaram desse estudo 91 pessoas que estavam
atuando no mercado de trabalho por mais de seis meses na mesma empresa. A
escala utilizada para medir a lideranca carismatica determinava a extensdo em que
0s participantes percebiam que seu gerente possuia caracteristicas carismaticas; a
escala para medir comportamentos de cidadania organizacional determinava que 0s
empregados contribuissem indiretamente para a organizagcdo em que atuavam sem
nenhuma recompensa, e a escala de engajamento no trabalho media a dedicacao
dos empregados em seu trabalho atual. Os participantes preencheram um termo de
consentimento aceitando a participagdo na pesquisa, a qual foi respondida por meio
de um questionario on-line. Os resultados apontaram que em uma escala de sete
pontos, o escore médio alcancado foi de (média= 5,5), demonstrando que existem
comportamentos de cidadania. Além disso, a lideranca carismatica foi significativa e
positivamente correlacionada com engajamento no trabalho e, engajamento no
trabalho foi significativa e positivamente correlacionado com comportamentos de
cidadania organizacional. Assim, entende-se que quando um supervisor carismatico
esta presente, o empregado esta mais empenhando em seu trabalho, melhorando o
desempenho e promovendo comportamentos de cidadania organizacional.

Do mesmo modo como foram abordadas as publicagbes internacionais, a

seguir, a Tabela 3 apresenta os estudos nacionais recentes sobre a variavel
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comportamentos de cidadania organizacional. A pesquisa realizada apontou dois
artigos publicados nos ultimos seis anos qualificados pela CAPES.

Tabela 3 — Frequéncia de publicagfes nacionais de artigos sobre comportamentos de
cidadania organizacional de 2006 a 2012

Periddicos Nacionais Qualis Numero de publicacdes
Psicologia, Ciéncia e Profisséo A2 1
Psicologia Bl 1
Total de publicagfes internacionais 2

Fonte: pesquisa desenvolvida pela autora.

As publicacbes nacionais qualificadas e apresentadas na Tabela 3 aparecem em
uma &rea de conhecimento: na Psicologia, com artigos encontrados nas revistas
Psicologia, Ciéncia e Profissao e na revista Psicologia. Por meio destes resultados,
pode-se concluir que ainda existem poucas publicacbes e estudos sobre
comportamentos de cidadania organizacional, o que desvela a relevancia deste

estudo

A seguir, sdo apresentados por ordem cronoldgica, os dois estudos nacionais

sobre comportamentos de cidadania organizacional de 2006 a 2012.

Chambel e Sousa (2007) analisaram a mudanga no setor da saude por parte
de enfermeiros, integrando razdes de mudanca, a ruptura do cumprimento das
obrigacOes e a aceitacdo dessa mudanca por parte dos empregados. A importancia
de tal aceitacdo foi analisada de acordo com sua influéncia no desempenho e nos
comportamentos de cidadania organizacional dos empregados. Participaram desse
estudo 467 enfermeiros, sendo 83,9% do sexo feminino e 16,1%, do masculino, com
idade entre 21 e 68 anos. As informac¢des foram recolhidas por meio de entrevistas
exploratdrias as quais possibilitaram a construcdo das medidas e escalas para as
raz0es da mudanca e de aceitacdo dessas razdes. Assim, foram analisados trés
tipos de razbes de mudanca: politicas, econémicas e de qualidade. Os resultados
apontaram que em uma escala de cinco pontos, o escore médio alcancado foi de
(média= 3,3), demonstrando ser baixo para comportamentos de cidadania. Com
ISs0, as razdes de mudanca quando sdo comunicadas e enquadradas nos objetivos

organizacionais, influenciam na sua aceitacdo por parte dos empregados. Desta
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forma, as razbes politicas ndo foram aceitas pelos funcionarios; as razdes
econdbmicas e de qualidade tiveram alguma aceitagdo, influenciando os
comportamentos de cidadania organizacional e o desempenho dos empregados.
Verificou-se que a aceitacdo das razdoes econdmicas e de qualidade expressam
comportamentos de cidadania organizacional, levando os empregados a se
empenharem em suas fung¢des, na execucdo dos objetivos organizacionais e das
tarefas extracontratuais, ou seja, se a empresa cumpre com as obrigacbes, 0s
empregados aceitam as mudancas ajustando mais facilmente o0s objetivos
individuais aos organizacionais, adotando comportamentos de cidadania

organizacional.

Almeida e Ferreira (2010) investigaram o impacto das atitudes frente as
mudancas nas organizacbfes nos comportamentos de cidadania organizacional.
Foram pesquisados trés diferentes tipos de atitudes frente as mudancas nas
organizacdes (aceitacao, temor e ceticismo) e cinco dimensdes de comportamentos
de cidadania organizacional (sugestdes criativas ao sistema, protecdo ao sistema,
criacdo de clima favoravel, autotreinamento e cooperacdo com colegas).
Participaram da pesquisa 304 funcionarios que pertenciam a duas diferentes
empresas, sendo uma instituicdo bancéria e uma instituicdo de ensino superior.
Desse total, 56,3% eram do sexo masculino e 43,4%, do feminino, com idade entre
18 a 64 anos. Os participantes realizaram a pesquisa por meio de formulario
impresso e eletronico, no qual foi garantido o anonimato e a confidencialidade das
respostas. Os resultados apontaram que nas atitudes frente as mudancas, o
ceticismo interferiu negativamente nos comportamentos de protecéo ao sistema, e a
criacdo de clima favoravel indicou que quanto maior o ceticismo em relacdo as
mudancas, menos frequente serdo os comportamentos associados aos cuidados
com o patrimbnio da organizagcdo e aos elogios fora do ambiente de trabalho.
Entretanto, esses resultados indicaram que as reacdes negativas nao predispdem
comportamentos negativos relativos a organizacdo, pois apesar de temerosos e
céticos os empregados adotaram estratégias que |lhes garantam sua permanéncia
na organizacdo. Em relacdo as atitudes de aceitacdo as mudancas, verificaram-se
correlagdes positivas e significativas com todas as dimensfes de comportamentos
de cidadania organizacional. Portanto, considera-se que 0s empregados que

mantém atitudes mais favoraveis as mudancas, tendem a apresentar
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comportamentos de cidadania voltados para a emissdo de sugestdes criativas,
protecdo ao sistema, criagdo de clima favoravel a organizacdo, autotreinamento e

cooperacgdo com colegas.

Apresentado o construto de comportamentos de cidadania organizacional,
seu historico e as pesquisas recentes, aborda-se a seguir outra variavel deste
estudo, a percepcao de saude organizacional.

1.2 PERCEPCAO DE SAUDE ORGANIZACIONAL

O conceito sobre saude organizacional surgiu na década de 1950, vinculado
ao conceito de efetividade, integrando-se ao sistema organizacional. A efetividade
organizacional esta relacionada a produtividade, a lucratividade, ao sucesso da
organizacdo em se manter e crescer e, a satisfacio de seus membros
(GEORGOPOULOS; TANNENBAUM, 1957).

Para Schein (1965) a efetividade organizacional pode ser considerada como a
capacidade de sobrevivéncia, adaptacdo e crescimento da organizagéo
independente das fun¢des desempenhadas.

Bennis (1966) acredita que o desempenho e a satisfagcdo dos trabalhadores
nao foram considerados como indicadores de efetividade organizacional e ressalta a
relacdo da organizacdo com o ambiente externo e a importancia para a adequacao
da organizacdo a este ambiente. Desse modo, foi proposto por ele, um novo
conceito ligado a identificacdo da saude do individuo e a identficacdo da

organizacao saudavel, a saude organizacional.

A saude organizacional foi definida por Fordyce e Weil (1971) como a
capacidade das organizacbes se adaptarem a mudancas e a utilizarem métodos
positivos para conduzir seus negoécios. Uma organizacado saudavel € independente,
responsavel e otimista, compreendendo funcionarios satisfeitos para melhor

qualidade dos negdcios e dos processos de trabalho.

A organizacdo saudavel € aquela que apresenta alguns critérios de saude
como: adaptabilidade, considerada uma particularidade correspondente com a

capacidade de resolver problemas que dependem da flexibilidade organizacional em
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mudar, sempre baseada nas condi¢des internas e externas; teste de realidade, que
se refere a habilidade organizacional para perceber, conhecer e interpretar
corretamente as condicdes do meio ambiente em que esta inserida; e senso de
identidade, que € o conhecimento que a organizagcdo possui sobre o que ela é, suas
metas e o0 que devera fazer (BENNIS, 1966). Schein (1965) apresentou um quarto
critério de saude denominado o estado de integracdo, que se refere ao grau de
harmonia entre os sistemas organizacionais devendo haver uma integracao entre os

objetivos individuais e organizacionais.

Para Jaffe (1995) a organizacdo pode ser saudavel para si mesma, pelo seu
crescimento e eficiéncia; para os empregados, pelo oferecimento do local de
trabalho saudavel; para os acionistas, pelo aumento das ac¢fes; para fornecedores e
clientes, pela oferta de bons servicos e produtos; e para a comunidade, pela

responsabilidade social e econdmica.

Lim e Murphy (1999) identificaram duas vertentes que direcionam as praticas
da saude organizacional: o clima organizacional e o0s valores. Estes sé&o
influenciados pela pratica e eficacia organizacional determinando a capacidade de a
organizagdo funcionar de maneira eficaz dentro do ambiente dos negdcios, lidando
adequadamente com as mudancas estabelecidas pelo ambiente externo. Para
Lindstom et al. (2000) a saude organizacional é capaz de otimizar também a eficacia
e 0 bem-estar dos funcionarios, de modo a proporcionar que empregados lidem

eficazmente com as mudancas internas e externas.

Segundo Gomide Jr. et al. (1999), a saude organizacional pode ser definida
como a capacidade de a empresa desenvolver altos niveis de adaptabilidade e
flexibilidade ajustando-se as demandas internas e externas, bem como a alta
integracdo entre empregados e equipes de trabalho. Para Jaffe (1995), ser uma
organizacdo saudavel € importante para seu proprio crescimento, além de influenciar
na saude de seus membros e das pessoas ligadas a ela como fornecedores, clientes
e comunidade externa. Para o autor, as organizacfes que investem neste conceito,
alcancam mais comprometimento e produtividade tanto para o funcionario quanto
para a empresa. Diante disso, percebe-se a importancia da saude organizacional
para lidar adequadamente com as mudancas estabelecidas pelo ambiente.
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Pesquisando estudos atuais sobre o tema percepcdo de saude
organizacional, foram encontrados 16 artigos internacionais publicados nos dltimos

seis anos, porém, somente dois artigos foram qualificados pela CAPES.

Verifica-se que a area de conhecimento que aborda o tema percepcdo de
saude organizacional (PSaO), € a de Administracdo, com dois artigos publicados na
revista Journal of Management Studies avaliado pelo sistema Qualis em Al. Na

sequéncia, sdo apresentados os estudos sobre a variavel.

Quick, Macik-Frey e Cooper (2007) abordaram sobre saude organizacional,
individuos saudaveis, organizacdes saudaveis e modelo de lideranca saudavel. Os
autores sugeriram que o lider é a chave para uma organizacdo saudavel. Os
resultados apontaram que as pessoas no trabalho sdo muito mais que unidades de
producdo e que é fundamental manter a saude em sua estrutura organizacional.
Assim, chama-se atencdo para o papel de facilitador de individuos saudaveis e
organizacdes saudaveis para a realizacdo de metas e objetivos organizacionais.
Desse modo, os trabalhadores tornam-se pessoas felizes com seu trabalho e devem

ter uma sensacao de sucesso na realizacdo do mesmo.

Maclntosh, MacLean e Burns (2007), examinaram as maneiras como a saude
individual e organizacional sdo conceituadas na literatura e comentaram o uso de
sistemas relacionados a promoc¢do da saude a custa de bem-estar individual. Os
resultados apontaram que o uso da teoria de sistemas melhora o desempenho
organizacional e individual dos trabalhadores, além de ilustrar as praticas que
promovem a salude organizacional a custa do bem-estar individual. As préticas
gerenciais focam em resultados como em todo o sistema, e se o0 sistema € saudavel,
seus elementos serdo saudaveis. Os autores mencionaram que a maioria dos
pontos de vista da organizacao reside no evitamento de perspectivas familiares e em
guestdes organizacionais como o poder, senso de controle, senso de coeréncia ou
significado. Essas questdes sdo centrais para a criacdo da saude do trabalhador e,
em uma visdo orientada para o processo de saude, sugere-se a mudanca do
conceito de saude organizacional para estado de saude na organizacao, isto &, a
saude que emerge na configuracdo das organizagdes. Os autores afirmaram que
uma organizacdo saudavel é aquela que estd confortavel no seu lugar e que os

trabalhadores experimentam uma sensacdo maior de coeréncia quando estédo
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confortdveis em relacdo ao seu lugar na organizacdo. Considera-se que 0S
fenbmenos de saude organizacional e saude individual sdo frequentemente
relacionados e, em algumas circunstancias, precisa-se mover para atuais limitacdes
conceituais a avancar para um modelo baseado em processos de saude

organizacional.

Da mesma forma, apresentam-se na Tabela 4 os estudos nacionais recentes
sobre o0 tema percepcdo de saude organizacional. A pesquisa realizada apontou
cinco artigos publicados nos ultimos seis anos qualificados pela CAPES.

Tabela 4 — Frequéncia de publicacBes nacionais de artigos sobre Percepcdo de Saulde
Organizacional de 2006 a 2012

Periddicos Nacionais Qualis Numero de publicacdes
Revista Brasileira de Fisioterapia Bl 1
Revista Administracdo Mackenzie Bl 1
Revista Psicologia: Org. e Trabalho Bl 1
Trabalho Educacéo e Saude B2 1
Servico Social & Sociedade B2 1
Total de publicagfes internacionais 5

Fonte: pesquisa desenvolvida pela autora

As publicacdes nacionais qualificadas e apresentadas na Tabela 4 aparecem
em duas areas de conhecimento: na Psicologia, com artigos encontrados em
Revista Brasileira de Fisioterapia, Revista Psicologia: Organizacbes e Trabalho,
Trabalho Educacdo e Saude e Servico Social & Sociedade; e na éarea de
Administracdo com artigo publicado na Revista Administracdo Mackenzie.

A seguir, sdo apresentados por ordem cronologica, trés estudos nacionais
sobre percepcéo de saude organizacional de 2006 a 2012, para avaliar o quanto a

variavel estudada esta sendo pesquisada.

Assuncdo, Sampaio e Nascimento (2010), analisaram as condi¢cdes de
trabalho de micro e pequenas empresas do setor de alimentos e bebidas, e
avaliaram a saude e a capacidade para o trabalho de alguns trabalhadores. Foi

adotada a abordagem metodologica de estudo de caso e, por meio de uma
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combinacdo de métodos, a estratégia permitiu a coleta de dados de diferentes
ambitos (trabalho e saude), e a definicdo de intervencdes em nivel individual e
coletivo. Dados secundarios disponiveis sobre a condicdo de saude dos
trabalhadores também foram analisados e os instrumentos utilizados auxiliaram a
coleta e registro de dados primarios em dois niveis: as situagdes de trabalho quanto
a natureza dos riscos existentes e a percep¢do dos sujeitos sobre a sua saude e
capacidade para o trabalho. Participaram desse estudo 32 empresas de micro e
pequeno porte com um total de 532 trabalhadores, sendo a maioria do sexo
masculino (67,7%). Os resultados apontaram que fatores de risco e situagbes
geradoras de desconforto foram observados, e indicaram a necessidade de se
programarem medidas educativas relativas ao estilo de vida dos trabalhadores,
porém o estado geral de saude dos trabalhadores pdde ser considerado bom. Os
autores consideram que apesar da relevancia de pequena dimensao na economia
nacional, a base familiar e o reduzido capital explicam os baixos investimentos na
estrutura fisica e nos processos produtivos, e que a falta de conhecimento sobre
seguranca e saude no trabalho geram situacfes de risco para o empregado. O
estudo abordado, mesmo classificado em revista de Fisioterapia, foi de grande
relevancia, pois se refere a variavel Percepcdo de Saude Organizacional
evidenciando a complexidade de projetos voltados para a promocao da saude no

ambiente organizacional.

Fernandes, Gomide Jr e Oliveira (2011), testaram um modelo teorico de
impacto da percepgdo de comportamentos éticos organizacionais e da confianca do
empregado no sistema empregador sobre a percep¢do da saude organizacional a
partir das perspectivas dos trabalhadores. Participaram desse estudo 150
trabalhadores do triangulo mineiro, sendo 51,3% do sexo feminino. Os participantes
responderam a um questionario que englobava questbes de cunho biografico e
também, aos instrumentos de medidas. Esses questionarios, em sua maioria, foram
respondidos no proéprio local de trabalho e, onde esse procedimento nao foi possivel,
0s questionarios foram deixados nas organizacdes com o responsavel pela area de
recursos humanos. Os resultados apontaram que os empregados percebem que a
organizacdo adota politicas, regras e normas claras para a gestdo do sistema
organizacional e principios éticos de honestidade, igualdade e transparéncia ao

divulgar informacbes, além de reconhecer financeiramente os empregados pelo
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trabalho realizado. Os empregados perceberam também, que a organizagdo é capaz
de promover a integracdo de pessoas e equipes, promovendo o crescimento dos
empregados com condicfes reais de oportunidade de carreira, que possibilitam ao
empregado prever seu crescimento dentro da organizacgao.

Mendes e Wiinsch (2011) discorreram em uma revisdo de literatura sobre o
servico social na area da saude do trabalho apontando elementos que vém nortear o
debate sobre o trabalho e a saude, expressando avancgos e contradicées na area da
saude do trabalhador. Os autores concluiram que os desafios do servigo social na
area de saude do trabalhador representam dilemas compartilhados e que estédo
presentes questbes que remetem constantes embates politicos e éticos da
profissdo. No servico social, algumas exigéncias impactam sobre o trabalho e os
agravos sobre a saude dos trabalhadores, pois compete a eles realizar o
enfrentamento das diferentes formas e dimensfes de como se da a produgdo das
relacdes sociais. Portanto, € preciso pensar na saude do trabalhador como um
direito social ligado ao homem e, também, como condicdo indispensavel a vida e a

sociabilidade humana.

Apresentado o construto de percepcao de saude organizacional, seu histérico
e as pesquisas recentes, a seguir aborda-se a ultima variavel deste estudo, a

espiritualidade no trabalho.

1.3. ESPIRITUALIDADE NO TRABALHO

O termo espiritualidade de modo geral é definido como um relacionamento
com Deus com propésito e missdo de vida. Nesta relacdo sdo geradas condi¢des de
afetividade, como altruismo, amor e perdao, além da relacdo com o proprio individuo
e com outras pessoas (HODGE, 2001).

Os autores Krishnakumar e Neck (2002) afirmam que a espiritualidade pode
ser agrupada em trés perspectivas: “origem intrinseca”, conceito que se inicia na
interioridade do individuo e pressupfe que ela ndo se limita as regras da religiao;
“perspectiva religiosa”, que provém das crencas e instituicdes relacionadas a uma

religido em particular para atitudes que estejam de acordo com rituais praticados; e
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“perspectiva existencial’, que enfatiza a busca de um significado pessoal e sentido

nas relagdes sociais com a comunidade, familia e trabalho.

A espiritualidade permite ao individuo: (a) desenvolver suas necessidades
espirituais (STRACK et al.,, 2002); (b) experimentar um sentido de seguranca
psicolégica e emocional (BROWN; LEIGH, 1996); (c) sentir-se valorizado como ser
humano intelectual e emocionalmente valido, e ndo apenas como recurso (KIM;
MAUBORGNE, 1998); e (d) experimentar sentidos de propdsito, autodeterminagéo,
alegria e pertenca (KETS DE VRIES, 2001).

Diante do contexto sobre a espiritualidade, identifica-se a importancia de
estudo no ambito organizacional para observar os impactos nos comportamentos de
cidadania organizacional. Para Ashmos e Duchon (2000) a espiritualidade no
trabalho ndo esta ligada a religido e nem ao fato de as pessoas aceitarem um
sistema de crenca especifica. Trata-se de um sentimento dos funcionarios que
entendem a si mesmos como seres espirituais no trabalho. A espiritualidade no
trabalho expressa o desejo de encontrar significado e propésito na vida, produzindo
relacbes positivas no ambiente organizacional, fazendo com que os empregados
encontrem um sentido de propésito no desempenho de suas tarefas experimentando
um senso de ligacao entre si e seu ambiente de trabalho (MILLIMAN; CZAPLEWSKI,
FERGUSON, 2003).

Giacalone e Jurkiewicz (2003) definem espiritualidade no trabalho como um
“quadro de valores organizacionais destacado em uma cultura que promove no
empregado, uma experiéncia que transcende o processo de trabalho, facilitando seu
senso de conexdo com 0s outros, de maneira que proporciona sentimentos de
alegria e plenitude” (p. 129). Esta experiéncia € vivida pelos empregados como uma
ligacdo ao processo de trabalho, permitindo-lhes provar sentimentos positivos no
seu ambiente de trabalho (SANTIAGO, 2007).

Para Ashar e Lane-Maher (2004) a espiritualidade no trabalho pode ser
considerada uma forma de relacdo sociavel entre os empregados, possibilitando a
autorrealizacdo no trabalho. Empresas que utilizam a espiritualidade no ambiente de
trabalho fazem com que o clima organizacional melhore, além de causar a

satisfacéo do trabalhador.
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Campos (2010) afirma que “[...] o investimento na espiritualidade no lugar de
trabalho tem por finalidade gerar satisfacdo, pessoas felizes, comprometimento,

bem-estar, lideranca, motivacao e criatividade” (p. 255).

Apoiar as estratégias organizacionais que incentivam a espiritualidade no
local de trabalho, pode trazer beneficios que sdo expressos no desempenho
organizacional do funcionario como honestidade, criatividade, confianca, senso de

realizacdo pessoal e compromisso pessoal (KRISHNAKUMAR; NECK, 2002).

Nesse sentido, a espiritualidade no trabalho tem a ver com a busca de um
trabalho significativo, que proporciona sentimentos e comprometimento dos
funcionarios com a organizacao (SANTIAGO, 2007). Além disso, compartilha valores
com colegas de trabalho facilitando a construcdo de comunidade organizacional,
superando o senso individual e permitindo maior satisfacdo no trabalho (REGO;
CUNHA; SOUTO, 2007).

Diante do exposto, a espiritualidade no trabalho indica ndo somente a
valorizacdo dos funcionarios nas organizacbes, como reconhece o envolvimento
emocional e espiritual do trabalhador, trazendo vantagens ndo apenas financeiras,
mas coletiva e social para as organiza¢des. Para os funcionarios, a espiritualidade
no trabalho traz ganhos como satisfagcdo no trabalho e maior comprometimento
organizacional (SILVA; SIQUEIRA, 2009).

A espiritualidade no trabalho envolve a organizagdo como um todo, mantém
seus empregados motivados, melhora a qualidade e desempenho, gerando
satisfacdo individual e coletiva. Para Barchifontaine (2007) a espiritualidade nas
empresas esta relacionada primeiramente ao respeito a vida, ou seja, considera-se 0
ser humano na sua totalidade com respeito as suas caracteristicas fisica, intelectual,

emocional e espiritual, criando uma cultura corporativa amparada em valores.

Heaton, Schmidt-Wilk e Travis, (2004) consideram que o desenvolvimento da
espiritualidade no trabalho torna os empregados mais resistentes ao estresse,
aumenta os comportamentos saudaveis e os niveis de competéncias, melhora a
confiangca entre as equipes de trabalho, e também o controle emocional e a
qualidade de vida, baixa os indices de absenteismo, reduz queixas de clientes

aumentando o volume de negdcios e lucros para a organizacao.
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A pesquisa realizada em estudos atuais sobre o tema espiritualidade no
trabalho revelou 14 artigos internacionais publicados nos Ultimos seis anos, porém
somente dois artigos foram qualificados pela CAPES e estédo voltados a area do

comportamento organizacional, conforme apresentado na Tabela 5, a seguir.

Tabela 5 — Frequéncia de publica¢cBes internacionais de artigos sobre espiritualidade no
trabalho de 2006 a 2012

Periddicos Internacionais Qualis Numero de publica¢gbes
Journal of Business Ethics Al 1
Journal of Organizational C. Management Al 1
Total de publicagfes internacionais 2

Fonte: pesquisa desenvolvida pela autora

Pode-se verificar na Tabela 5 que uma éarea de conhecimento tem se
interessado pelo tema Espiritualidade no Trabalho (EO): a area de Administracéo,
com artigos publicados nas revistas: Journal of Business Ethics e Journal of
Organizational Change Management. Na sequéncia, sdo apresentados por ordem

cronoldgica, os dois estudos sobre espiritualidade no trabalho.

Rego e Cunha (2008) abordaram o impacto das cinco dimensdes de
espiritualidade no trabalho e as trés dimensfes do comprometimento organizacional.
Para exemplifica-las, Ashmos e Duchon (2000) evidenciam que as dimensodes
apresentadas para espiritualidade no trabalho foram: “sentido de comunidade”, que
representa o grau em que os empregados experimentam forte ligacdo com outras
pessoas; “alinhamento com os valores da organizacdo”, que significa que o0s
individuos percebem que existe coeréncia entre seus valores pessoais e 0 proposito
da organizacéo; “senso de contribuicdo para a sociedade”, que representa sentidos
de propésito e significado do trabalho com as pessoas e comunidade do trabalho.
Outras dimensdes séo tratadas por Milliman, Czaplewski e Ferguson (2003):
“trabalho com significado”, que representa 0 comprometimento, a satisfacdo e o
envolvimento no trabalho; e “oportunidades para a vida interior”, que € nutrido pela
realizagcdo de trabalho com significado Ja as dimensBes apresentadas para
comprometimento organizacional foram: “comprometimento normativo”, por meio do
qual os empregados sentem que tém o dever de lealdade com a empresa em que

atuam; “comprometimento afetivo”, quando o empregado tem um vinculo emocional
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com a organizagdo tornando-se mais comprometido; e “comprometimento
instrumental”, quando os empregados nédo sentem nenhuma prediSposicdo em
oferecer a empresa em que atuam mais do que sdo obrigados. Participaram do
estudo 361 pessoas de 154 organizacoes, sendo 35% do sexo feminino e 65%, do
masculino. Os resultados apontaram que em uma escala de seis pontos, 0 escore
médio alcancgado foi de (média = 4,2), demonstrando que os empregados buscam a
espiritualidade no trabalho e, quando a experimentam sentem-se mais afetivamente
ligados as suas organizacdes. As cinco dimensdes testadas, preveem variancia
significativa ao comprometimento organizacional. Assim, os resultados sugerem que
as pessoas desvelam maior comprometimento afetivo e normativo e menor
comprometimento instrumental quando experimentam um sentimento de
comunidade em suas equipes de trabalho, e sentem que seus valores estdo
alinhados com o0s da organizacdo, experimentando prazer no trabalho e

considerando que fazem um trabalho significativo e util.

Lynn, Naughton e VanderVeen (2009) pesquisaram sobre a espiritualidade no
trabalho e a religido apontando definicdes de espiritualidade e argumentos de uma
abordagem baseada em crencas e religido no local de trabalho. Para esse estudo foi
enviado um convite eletrénico e um link contendo a escala para resposta. O convite
por e-mail foi enviado a 1800 alunos de uma instituicdo de ensino superior nos
Estados Unidos, sendo que 1284 alunos o receberam, e destes, 272 responderam a
pesquisa. A faixa etaria dos respondentes ficou entre 22 e 71 anos. Os resultados
apontaram que as crengas e praticas religiosas conectam-se com a vida de forma
Unica e sdo mais bem compreendidas com a prética da espiritualidade e crengcas em
conjunto. Entende-se que a mediacdo de crencas e praticas espirituais ligadas ao
trabalho esta relacionada a idade, cultura e choque de varias religides no local de
trabalho e que as tradi¢cbes religiosas poderiam esclarecer o entendimento da fé no
ambiente de trabalho, buscando a espiritualidade de cada empregado.

Do mesmo modo como foram abordadas as publicacbes internacionais,
apresenta-se a seguir o estudo nacional recente, de 2006 a 2012, sobre o tema
espiritualidade no trabalho. A pesquisa realizada encontrou um artigo publicado nos
altimos seis anos qualificado pela CAPES. Verifica-se que a area de conhecimento
que aborda o tema espiritualidade no trabalho (ET) é a de Psicologia, com artigo

encontrado na revista Psicologia em Estudo.
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Silva e Siqueira (2009) abordaram, em uma revisao de literatura, a vivéncia
da religido, religiosidade e espiritualidade nas organizacdes, e o papel dessas
variaveis em organizacdes religiosas e nao religiosas. O texto busca refletir sobre
até que ponto a espiritualidade no contexto do trabalho pode contribuir para um
maior sentido e prazer na atividade do trabalho. Diante do exposto, os autores
concluiram que a espiritualidade influencia em varios contextos organizacionais e
esta ligada a revalorizacao do capital humano. Nesse sentindo, a espiritualidade no
trabalho € importante no contexto organizacional, pois se considera a satisfacdo dos
colaboradores, a relagdo entre os empregados e outras vantagens como, por
exemplo, o lucro. Os autores mencionam ainda, sobre a importancia da religidao e
espiritualidade no contexto empresarial, afim de n&do servir como um instrumento de
manipulacdo da gestdo das empresas e sim, melhoria nas condicdes do sentido do

trabalho.

1.4 OBJETIVOS

Geral: Analisar as relacdes entre espiritualidade no trabalho, percepcdo de saude
organizacional e comportamento de cidadania organizacional entre professores

universitarios.

Especificos

1. Apresentar, interpretar e discutir os escores médios das duas dimensfes de
percepcao de saude organizacional;

2. Apresentar, interpretar e discutir os escores meédios das duas dimensdes
espiritualidade no trabalho;

3. Apresentar, interpretar e discutir os escores médios das trés dimensdes sobre
0s comportamentos de cidadania organizacional,

4. Apresentar, interpretar e discutir os indices de correlacéo entre espiritualidade
no trabalho, percepcdo de saude organizacional e comportamento de
cidadania organizacional;

5. Testar hip6teses acerca do impacto exercido por espiritualidade no trabalho e
percepcdo de saude organizacional sobre comportamentos de cidadania

organizacional.
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1.5 MODELO E HIPOTESES

O modelo a seguir, Figura 1, especifica as relagbes de impacto de
espiritualidade no trabalho e percepcédo de saude organizacional sobre trés classes

de comportamentos de cidadania organizacional.

Comportamentos de Cidadania

Espiritualidade no Organizacional
H1
Trabalho » Sugestdes criativas
H2 ) . _ o
»| Divulgagdo daimagem organizacional
Percepcéo de Saude
H3

\ 4

Cooperacao com colegas

Organizacional

Figura 1 — Modelo de impacto de espiritualidade no trabalho e percepcdo de salde
organizacional sobre trés dimensdes de comportamentos de cidadania organizacional

Fonte: elaborado pela autora.

Hipoteses

Conforme apresentado na revisdo de literatura, existem evidéncias ou
suposicdes de que a espiritualidade no trabalho pode influenciar o desempenho das
pessoas, como apresentando pelos autores Rego e Cunha (2008) e Silva e Siqueira
(2009). Embora comportamentos de cidadania organizacional n&o sejam
representantes do desempenho, eles fazem parte ou participam da classe de
comportamentos no ambiente organizacional. Portanto, € possivel supor que
espiritualidade no trabalho também exerca influéncia sobre as trés dimensdes de
comportamentos de cidadania organizacional.

Nessa revisdo, verifica-se que autores como Assungcdo, Sampaio e
Nascimento (2010) e Fernandes, Gomide Jr e Oliveira (2011) afirmam que a
percepcao de saude organizacional também influencia o desempenho das pessoas,
ainda que comportamentos de cidadania organizacional sejam representantes do
desempenho extra papel, sendo considerada uma categoria de acdes de trabalho

que ultrapassa o contrato formalizado entre empregado e empregador, pois eles
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também fazem parte ou participam da classe de comportamentos do ambiente
organizacional (ORGAN, 1988).

Portanto, € possivel supor que espiritualidade no trabalho e percepcdo de
saude organizacional exercam conjuntamente impactos sobre as trés dimensdes de

comportamentos de cidadania organizacional, conforme as seguintes hipoteses:

e H1: Espiritualidade no trabalho e Percepc¢do de saude organizacional
tém impacto positivo e significativo sobre a¢cdes de sugestdes criativas;

e H2: Espiritualidade no trabalho e Percepcédo de saude organizacional
tém impacto positivo e significativo sobre acbes de divulgacdo da
imagem organizacional;

e H3: Espiritualidade no trabalho e Percepc¢do de saude organizacional
tém impacto positivo e significativo sobre acdes de cooperagcdo com

colegas.
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2 — METODO

O presente estudo corresponde a uma investigacao quantitativa e de natureza
transversal, cujas variaveis a serem analisadas pertencem ao campo de estudos do
comportamento organizacional. Nesta secédo estdo descritos os participantes, o
instrumento de coleta de dados e os procedimentos.

2.1 PARTICIPANTES

Participaram deste estudo 82 professores universitarios. O numero de
participantes foi definido conforme sugerem Tabachnick e Fidell (2001), utilizando os
dados da seguinte forma: n = 50 + 8m, onde m €& o numero de variaveis

antecedentes.

Tabela 6 — Dados demograficos dos participantes (n=82)

Desvios
Variaveis Niveis f % Médias padréo

Sexo Feminino 42 51,2

Masculino 40 48,8
Idade (média em anos) 425 10,73
Estado Civil Solteiro 15 18,3

Casado 53 64,6

Outros 14 17,1
Filhos 1,16 1,01
Conjuge trabalha Nao 23 28,0

Sim 59 72,0
Escolaridade Fundamental completo 0 0

Nivel médio completo 0 0

Superior completo 7 8,5

Especializacdo completa 30 36,6

Mestrado completo 38 46,3

Doutorado completo 7 8,5
Tempo de trabalho (média) 8,59 7,45
Tipo de empresa Publica 14 17,1

Particular 68 82,9

ONG 0 0
Cargo de chefia Nao 71 86,6

Sim 11 13,4
Trabalho realizado Sozinho 50 61

Com outra pessoa 13 15,9

Em grupo 19 23,2

Fonte: pesquisa realizada pela autora.
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Vale ressaltar que seriam necessarios, no minimo, 66 participantes visto que

0 modelo a ser testado incluiu duas variaveis independentes (percep¢do de saude

organizacional e espiritualidade no trabalho).

2.2 INSTRUMENTO

O questionério respondido foi autoadministravel e composto por trés escalas

que avaliaram as varidveis da pesquisa:

Escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional — A medida foi
construida e validada por Siqueira (1995) e revalidada por meio de analise
fatorial confirmatdria pela mesma autora (SIQUEIRA, 2014). Estdo contidos na
medida revalidada 14 itens distribuidos em trés fatores: sugestdes criativas (5
itens, a=0,90, ex: ‘Apresento ao meu chefe solugcbes para os problemas que
encontro no meu trabalho’); divulgacdo da imagem organizacional (5 itens,
a=0,90; ex: ‘Quando alguém de fora fala mal dessa empresa, eu procuro
defendé-la’); e cooperacdo com os colegas (4 itens; a=0,77; ex: ‘Oferego apoio
a um colega que estd com problemas pessoais’). Neste caso, as respostas sao
dadas em uma escala de frequéncia de cinco pontos (1=nunca fago até

5=sempre faco).

Escala de Percepcédo de Saude Organizacional — Os itens da escala foram
elaborados com base nos critérios de saude organizacional apontados por
Bennis (1966), Schein (1965) e Fordyce e Weil (1971) e baseados em uma
primeira proposicao de validagdo de Gomide Jr et al. (1999). Estdo contidos na
medida revalidada 27 itens distribuidos em dois fatores: integracédo de pessoas
e equipes (20 itens, a=0,92, ex: ‘Procura-se a solucdo dos problemas de modo
gue todas as pessoas envolvidas possam opinar) e flexibilidade e
adaptabilidade a demandas externas (7 itens, a=0,84, ex: ‘Os chefes variam
seus estilos de administracdo conforme as necessidades das diferentes
situacOes de trabalho’). Neste caso, as respostas sdo dadas numa escala Likert

de cinco pontos (1=discordo totalmente até 5=concordo totalmente).
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e Escala de Espiritualidade no Trabalho — medida construida e validada por
Siqueira, Martins, Zanelli e Oliveira (20134) contendo 29 itens distribuidos em
dois fatores, denominados senso de comunidade (14 itens; a = 0,94; ex: ‘No
meu setor existe espirito de solidariedade entre as pessoas’) e trabalho como
propésito de vida (15 itens; a = 0,93; ex. ‘Meu trabalho da sentido a minha
vida’), sendo o indice de precisdo da escala completa com 29 itens um alfa de
0,93. Neste caso, as respostas aos 29 itens sdo dadas em uma escala tipo Likert

de cinco pontos (1=discordo totalmente até 5=concordo totalmente).

2.3 PROCEDIMENTOS

Os dados da pesquisa foram coletados por meio de um questionario
eletrbnico. O convite foi enviado por e-mail explicativo, informando o propésito do
estudo e seu carater voluntario, sigiloso e cientifico, e os respondentes tiveram
acesso ao questionario via link. Ao navegar, o respondente teve inicialmente acesso
ao Termo de Consentimento Livre e Esclarecido - TCLE - (Anexo A) e poderia optar
por dar continuidade ao questionario clicando no item concordo; caso 0 mesmo

optasse em ndo dar continuidade, bastava clicar em n&do concordo.

Os dados coletados, todos de natureza numeérica, formaram um banco de
dados eletronico e foi analisado utilizando-se o software SPSS, versdo 19.0. Foram
calculados: frequéncias, percentuais, médias, desvios padrdo, indice de precisao
das medidas, teste para diferencas entre duas meédias (teste t de Student) indices de
correlacao (r de Pearson) e regresséo linear padréo. O Quadro 1, a seguir, revela as

analises calculadas para dar consecucéo aos objetivos especificos do estudo.
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Quadro 1 — Objetivos especificos do estudo e estatisticas utilizadas

Objetivos

Estatisticas

Apresentar, interpretar e discutir 0os escores
meédios das trés dimensbes sobre o0s
comportamentos de cidadania organizacional.

Apresentar, interpretar e discutir os escores
médios das duas dimensfes de percep¢cdo de
saude organizacional.

Apresentar, interpretar e discutir os escores
meédios das duas dimensdes espiritualidade no
trabalho.

Médias, desvios padrao,
Indices de precisdo das

medidas e teste para
diferencas entre duas
meédias (teste t de
Student).

Apresentar, interpretar e discutir os indices de
correlacdo entre comportamentos de cidadania
organizacional, percepcao de saude
organizacional e espiritualidade no trabalho.

indices de correlacdo (r
de Pearson)

Testar trés hipOteses acerca do impacto
exercido por espiritualidade no trabalho e
percepcdo de salude organizacional sobre trés
classes de comportamentos de cidadania
organizacional.

Andlise de regressao
linear multipla padrao.
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3 — RESULTADOS E DISCUSSOES

Os resultados foram organizados da seguinte forma: primeiramente serao
apresentadas, interpretadas e discutidas as analises descritivas (médias e desvios-
padrdao) e teste de diferencas entre médias, teste t de Student. Calcularam-se
também os indices de precisdo das medidas (alfa de Cronbach) e os de correlagédo
(r de Pearson) entre essas variaveis. Na sequéncia sdo apresentados, interpretados
e discutidos os modelos de regressao linear padrdo, tendo como regressores as
dimensbes de comportamentos de cidadania organizacional, percepcdo de saude
organizacional e espiritualidade no trabalho, os quais permitirdo testar as hipéteses
formuladas. A discussao dos resultados deste estudo sera realizada comparando-se
estes com os obtidos pelas investigacfes selecionadas para compor a revisdo da

literatura.

3.1 ANALISES DESCRITIVAS

A Tabela 7 contém as médias, os desvios-padrdo, amplitude de respostas,
valores do teste t, os coeficientes de correlacdo (r de Pearson) entre as variaveis, e
também, os indices de precisdo das escalas utilizadas neste estudo. Destaca-se
ainda nessa tabela que os indices de precisdo sao todos satisfatorios, atingindo
resultados superiores a 0,70, valor considerado por Nunnally Jr. (1970) como ponto
de corte para uma medida ser considerada precisa.

Tabela 7 — Sumario das estatisticas descritivas, amplitude de respostas, valores do teste t,

coeficientes de correlacdo (r de Pearson) entre as variaveis do estudo e indices de precisao
das escalas (n=82).

Desvios Amplitude Valores

Variaveis Média padrdo de resposta testet 1 2 3 4 5 6 7
Comportamentos de cidadania organizacional
1. Sugestdes criativas 3,83 0,72 1-5 10,42*  (0,89)
2. Diwlgagéo da imagem da organizagéo 4,01 0,77 1-5 11,91*  0,24* (0,88)
3. Cooperagao com colegas 4,23 0,66 1-5 16,80** 0,43* 0,46** (0,81)
Percepcéo de Saude Organizacional
4. Integracdo de pessoas e equipes 3,18 0,56 1-5 2,83 0,16 0,49** 0,32** (0,93)
5. Flexibilidade e adaptabilidade as demandas externas 3,03 0,60 1-5 0,42 0,10 0,33* 0,20 0,75* (0,80)
Espiritualidade no Trabalho
6. Senso de comunidade 3,39 0,62 1-5 5,68** 0,16  0,45** 0,44** 0,75* 0,59* (0,92)
7. Trabalho como propésito de vida 3,74 0,58 1-5 11,54* 0,26* 0,42** 0,46** 0,53* 0,40* 0,57** (0,93)

*p< 0,05; ** p< 0,01; Obs: Alfa de Cronbach em diagonal

Fonte: elaborada pela autora.
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Na Tabela 7 observa-se que a dimensdo sugestdes criativas da escala
comportamentos de cidadania organizacional teve escore médio alcancado de 3,83
(DP = 0,72) revelando ser este escore significativamente maior (t = 10,42; p< 0,01)
do que o ponto médio da escala de resposta (valor = 3). Pode-se perceber que os
trabalhadores tendem muitas vezes a apresentar ao chefe solugbes para os
problemas encontrados no trabalho, oferecem idéias criativas para inovar o seu
setor de trabalho, prop6em sugestdes aos chefes para solucdo de problemas no
setor, sugerem novas ideias sobre o trabalho e apresentam novidades para melhorar

o funcionamento do setor onde trabalham.

Em relacdo a dimensdo divulgacdo da imagem organizacional, o escore
médio alcangado foi de 4,01 (DP = 0,77) sendo esta média significativamente maior
(t = 11,91; p< 0,01) que a média (valor = 3). Desta forma, percebe-se que 0s
trabalhadores estudados muitas vezes procuram defender a empresa em que
trabalham quando alguém fala mal dela; quando comentam sobre a mesma,
procuram passar a melhor das impressdes para as pessoas que ndo a conhecem;
descrevem para 0s amigos e parentes as qualidades da organizagao, a elogiam e

muitas vezes dao boas informacdes para as pessoas que perguntam sobre ela.

A dimensao cooperacdo com os colegas alcancou escore médio de 4,23 (DP=
0,66) revelando ser este escore significativamente maior (t = 16,80; p< 0,01) do que
o ponto médio da escala de respostas (valor = 3). Com isso, nota-se que 0s
trabalhadores muitas vezes oferecem apoio aos colegas que estdo com problemas
pessoais; orienta-os quando sdo menos experientes; quando se sentem confusos e

quando algum deles esta com dificuldades para executar suas tarefas.

Tomando como base a revisao de literatura, mais especificamente os escores
meédios de estudos desenvolvidos anteriormente, os participantes desta pesquisa
parecem manter niveis semelhantes de comportamentos de cidadania
organizacional conforme Tan; Tan (2008) que obteve (média=4,5), Chen; Chiu
(2009) que obteve (média=4,0) e Babcock-Roberson e Strickland (2010) que obteve
(média=5,5). J& o estudo de Chambel e Souza (2007) diverge destes resultados,
pois obteve baixo escore médio (média=3,3) para comportamentos de cidadania

organizacional.
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No que se refere ao fator integracdo de pessoas e equipes da escala de
percepcdo de saude organizacional, o escore médio alcancado foi de 3,18 (DP =
0,56) revelando ser este escore significativamente maior (t = 2,83; p< 0,01) do que o
ponto médio da escala de respostas (valor = 3). Pode-se perceber que o0s
trabalhadores pesquisados nem concordam e nem discordam que: conhecem 0S
objetivos da organizagdo em que atuam; trabalham unidos para que a organizacao
alcance seus objetivos; falam sobre os problemas percebidos diretamente com as
pessoas envolvidas; tém acesso as informacdes necessarias para tomar decisbes
relativas ao trabalho; procuram ajudar espontaneamente seus colegas por meio de
sugestbes e agOes concretas; tém respeito pelas outras pessoas; encaram seu
trabalho como algo importante e prazeroso; confiam uns nos outros; sabem o que é
importante para a organizagcao e, aceitam criticas construtivas ao seu desempenho
no trabalho. A pesquisa apontou também que os trabalhadores nem concordam e
nem discordam que as a¢fes sdo planejadas em equipes; que ha cooperacao entre
as pessoas na execucdo de seu trabalho; que os trabalhadores procuram solucéo
para os problemas de modo que todas as pessoas envolvidas possam opinar; que
as necessidades individuais sdo levadas em consideracdo quando é preciso
diagnosticar problemas organizacionais; que a competicdo entre equipes é feita de
maneira honesta e, que ha um sentimento geral de liberdade.

A dimenséo flexibilidade e adaptabilidade a demandas externas da escala de
percepcdo de saude organizacional alcancou escore médio de 3,03 (DP = 0,60)
sendo esta média semelhante (t = 0,42; NS) ao ponto médio da escala de respostas
(valor = 3). Com isso, nota-se que os trabalhadores estudados nem concordam e
nem discordam que os chefes variam seus estilos de administracdo conforme as
necessidades das diferentes situacbes de trabalho; que as politicas e os
procedimentos sdo flexiveis podendo adaptar-se as necessidades de mudancas e,
sao estabelecidos de modo a ajudar as pessoas a serem eficazes no trabalho; que
procuram continuamente as inovagdes e, que as pessoas se preparam para o futuro,

estando atentas aos novos métodos de trabalho.

No estudo de Fernandes; Gomide Jr e Oliveira (2011), n&o foram
apresentados e analisados os escores médios das dimensbes de percepcdo de
saude organizacional, somente a regressdao multipla dessas dimensdes. Desse

modo, torna-se impossivel comparar os resultados obtidos neste estudo com os



44

obtidos pelos autores referidos. Os dois estudos internacionais encontrados, Quick,
Macik-Frey e Cooper (2007) e Macintosh, MaclLean e Burns (2007), foram
analisados pelo método qualitativo impossibilitando a comparacdo com o resultado

deste estudo.

A variavel espiritualidade no trabalho € composta por duas dimensdes
compreendendo senso de comunidade e trabalho como propésito de vida. Em
relacdo ao fator senso de comunidade, o escore médio alcangado foi de 3,39 (DP =
0,62) revelando este escore ser significativamente maior (t = 5,68; p< 0,01) do que o
ponto médio da escala de respostas (valor = 3). Com isso, nota-se que 0s
trabalhadores pesquisados estariam predispostos a concordar que: em seu setor de
trabalho as pessoas séo unidas; existe espirito de solidariedade e colaboragéo entre
as pessoas; existe um ambiente tranquilo; as pessoas se ap6iam umas as outras
para progredirem; ha companheirismo; respira-se um ar de cordialidade; todos
ajudam quando alguém tem problema; as pessoas mantém lacos de amizade entre
elas; existem intrigas entre as pessoas; ha um ambiente para acolher cada um que
ali trabalha; ha respeito de um pelo outro; pode-se dizer que sdo todos por um e um

por todos e, que existe um ambiente social agradavel.

A dimenséo trabalho como propdésito de vida teve escore médio alcancado de
3,74 (DP = 0,58) sendo esta média significativamente maior (t = 11,54; p< 0,01) do
que o ponto médio da escala de respostas (valor = 3). Desta forma, percebe-se que
os trabalhadores estudados tenderiam a concordar que seu trabalho: ajudam-nos a
realizar a maioria de seus sonhos e a ter uma vida melhor; amplia os horizontes para
a vida; aumenta suas habilidades como pessoa; da sentido e razdo especial a sua
vida; é essencial para sua existéncia; € responsavel por muitas vitorias alcancadas
na vida; ilumina seus dias; permite viver em paz; torna sua vida mais completa; traz
tranquilidade a sua vida; traz harmonia para seus dias; € parte importante em sua

vida e faz sua vida ter mais significado.

Estes resultados corroboram o resultado alcangado por Rego e Cunha (2008)
gue obteve (média=4,2), para as mesmas dimensodes de espiritualidade no trabalho.
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3.2 CORRELACOES

Nesta se¢éo séo apresentados e discutidos os resultados da utilizagédo do r de
Pearson, demonstrados na Tabela 7 (cf. p. 41 deste estudo). Nela estdo contidos 0s
indices de correlacdo calculados entre os escores meédios das variaveis
comportamentos de cidadania organizacional (sugestfes criativas, divulgacdo da
imagem da organizacdo, cooperacdo com o0s colegas), percepcdo de saude
organizacional (integracdo de pessoas e equipes, flexibilidade e adaptabilidade as
demandas externas) e espiritualidade no trabalho (senso de comunidade, trabalho
como propésito de vida).

Os critérios adotados como parametros para analise da forca das correlacdes
propostos por Bisquerra, Sarrierra, Martinez (2004) foram: r = 1 correlacéo perfeita;
0,80 < r < 1, muito alta; 0,60 < r < 0,80, alta; 0,40 < r < 0,60, moderada; 0,20 <r <
0,40, baixa; 0 < r < 0,20, muito baixa e r = 0 sem correlagédo ou nula. As mesmas

interpretacdes foram utilizadas para os coeficientes negativos.

Dentre os 21 indices de correlacdo apresentados na Tabela 7, 17 sao
significativos e positivos. Destaca-se também na Tabela 7, que os indices de
precisdo (alfa de Cronbach) séo todos satisfatérios, alcancando resultados
superiores a 0,70, valor considerado por Nunnally Jr. (1970) como ponto de corte

para uma medida ser considerada confiavel.

Verifica-se que os resultados contém indices de correlacdo positivos e
significativos. No que se referem as forcas das correlactes, estas variam de r = 0,24
ar =0,75. O maior indice de correlagdo encontrado foi entre os fatores integracao
de pessoas e equipes e flexibilidade e adaptabilidade as demandas externas (r =
0,75; p<0,01) e, integracdo de pessoas e equipes e senso de comunidade (r = 0,75;
p<0,01), enquanto que o menor indice (r=0,24; p<0,05) ocorreu entre sugestbes

criativas e divulgacado da imagem organizacional.

Ao se analisar as demais correlacbes, nota-se que as dimensdes de
comportamentos de cidadania organizacional denominada sugestdes criativas nao
apresentou correlacéo significativa com integracdo de pessoas e equipes (r = 0,16;
NS) e tampouco com flexibilidade e adaptabilidade as demandas externas (r = 0,09;
NS). Tal resultado sinaliza que as ofertas espontaneas de sugestdes criativas feitas
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pelo trabalhador independem de sua percepcdo de saude organizacional e vice-

versa.

Ao se calcular o indice de correlagdo entre sugestdes criativas e as duas
dimensdes de espiritualidade no trabalho foram obtidos valores diferentes: com a
dimensdo senso de comunidade ndo houve correlagcéao significativa (r = 0,16; NS).
Entretanto, com trabalho como propdsito de vida ocorreu correlagéo baixa, positiva e
significativa (r = 0,26; p<0,05). Diante de tais resultados, parece evidente que a
oferta de sugestdes criativas independe da existéncia ou ndo de senso de
comunidade, mas guarda uma fragil relacdo com o significado do trabalho como

propoésito de vida.

A dimensao divulgacdo de imagem da organizacdo e as duas dimensdes de
percepcao de saude organizacional obtiveram valores diferentes: com integracédo de
pessoas e equipes houve correlacdo moderada, positiva e significativa (r = 0,49;
p<0,01) e com flexibilidade e adaptabilidade as demandas externas, houve
correlacdo baixa, positiva e significativa (r = 0,33; p<0,01). Este resultado sinaliza
gue os trabalhadores que divulgam no ambiente externo uma imagem positiva da
organizacdo de trabalho tendem a manter fortes crengcas da capacidade
organizacional para estimular dentre seus colaboradores os objetivos que ela
estipula, e acreditam que a empresa em que atuam possui politicas de trabalho

flexiveis e se adaptam as demandas do ambiente externo.

A andlise dos indices de correlacdo entre divulgacdo da imagem
organizacional e as duas dimensdes de espiritualidade no trabalho, desvela que
ambas obtiveram valores correspondentes a correlagdo moderada, positiva e
significativa (r = 0,45; p<0,01) e (r = 0,42; NS), respectivamente. Nota-se que estes
resultados sinalizam que, trabalhadores ao divulgarem uma boa imagem da
organizacdo na qual atuam, consideram que as relagdes sociais no ambiente
organizacional estabelecem experiéncias de pertencimento aos seus membros

estando convictos de que as tarefas realizadas déao sentido a vida e vice-versa.

Ao se calcular o indice de correlacdo entre cooperacdo com 0s colegas e as
duas dimensfes de percepcdo de saude organizacional, foram obtidos valores
diferentes: com integracdo de pessoas e equipes houve correlacdo baixa, positiva e
significativa (r = 0,32; p<0,01) e com flexibilidade e adaptabilidade as demandas



47

externas nao houve correlacao significativa (r = 0,20; NS). Diante destes resultados
percebe-se que a oferta de cooperagcdo com colegas guarda uma fragil relacdo com
integracdo de pessoas e equipes e nao tem relacao significativa com flexibilidade de

adaptabilidade as demandas externas.

As dimensodes de percepc¢ao de saude organizacional denominada integracao
de pessoas e equipes apresentou correlagao alta, positiva e significativa com senso
de comunidade (r = 0,75; p<0,01) e correlagdo moderada, positiva e significativa
com trabalho como propdsito de vida (r = 0,53; p<0,01). Tal resultado indica que os
trabalhadores que compartilham os objetivos organizacionais e integram seus
membros as suas equipes de trabalho, estdo convictos de que as relacdes sociais
dentro da organizacdo compbem experiéncias assentadas em sentimentos de

pertenca e, dao sentido a vida e vice-versa.

Ao se analisar os indices de correlacdo entre flexibilidade e adaptabilidade as
demandas externas e as duas dimensdes de espiritualidade no trabalho foram
obtidos valores diferentes: com a dimensao senso de comunidade houve correlacdo
moderada, positiva e significativa (r = 0,59; p <0,01) e com trabalho como propdsito
de vida houve correlagdo baixa, positiva e significativa (r = 0,40; p < 0,01). Diante
destes resultados, os trabalhadores estdo convictos de que a organizacdo em que
atuam tem procedimentos e politicas flexiveis que se ajustam ao ambiente externo,

entretanto, tem baixa relacdo com atividades que d&o sentido para suas vidas.

Estes resultados ndo foram encontrados anteriormente na literatura, uma vez
que estas trés variaveis: comportamentos de cidadania organizacional, percepcéo
de saude organizacional e espiritualidade no trabalho, ndo foram estudadas em
conjunto até o momento. Portanto, torna-se inviavel a discussdo dos resultados

deste estudo com aqueles apresentados na revisédo de literatura.

E possivel afirmar, ainda de acordo com a Tabela 7, que existem evidéncias
de maior numero de indices de correlacdes significativas entre as dimensdes de
espiritualidade no trabalho e as trés categorias de comportamentos de cidadania
organizacional do que entre estas ultimas e dimensdes de percepcdo de saude
organizacional. Tais resultados parecem sinalizar maior associacdo entre
espiritualidade no trabalho e gestos de cidadania do que entre tais gestos e

percepcao de saude organizacional.
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3.3 ANALISES DE REGRESSAO LINEAR MULTIPLA PADRAO

A analise de regressdo multipla constitui-se em, segundo Pallant (2007) “um
conjunto de técnicas que podem ser usadas para explorar o relacionamento entre
uma variavel dependente continua e um numero de independentes ou preditoras
(comumente continuas)” (p. 146, parénteses da autora). Existem trés tipos principais
de analise de regressdo multipla: padrdo, hierarquica ou sequencial e stepwise
(ibid).

No presente estudo foi utilizada a andalise de regressdo mudultipla padréo,
considerado o modelo mais utilizado. Neste modelo de regresséo todas as variaveis

independentes participam simultaneamente de uma equacao.

Em se tratando de uma analise multivariada, para executar a analise de
regressao multipla é necesséario atender a alguns critérios apontados por Pallant
(2007) tais como:

1 — Multicolinearidade: refere-se ao grau de relacionamento entre as variaveis
independentes. Nota-se possibilidade de erro na aplicacdo da técnica de regressao
multipla se forem observados valores de correlacdo iguais ou maiores do que 0,90.
Os indices de correlacao obtidos entre as variaveis independentes espiritualidade no
trabalho e percepcdo de saude organizacional ficaram abaixo do valor mencionado

como critério, variando de r = 0,40 a r = 0,35, conforme Tabela 7.

2 — Singularidade: ocorre quando uma variavel independente € a combinacdo de

outras variaveis independentes. No presente estudo este fato ndo ocorreu.

3 — Normalidade: a afericdo da normalidade foi executada por meio do teste de
Mahalanobis. Neste estudo nao foi identificado nenhum caso que comprometesse a
normalidade dos dados, visto que todos os valores MAH_1 foram inferiores ao valor
critico de 13,82 sendo assim definido por Tabachnick e Fidell (apud Pallant, 2007)
quando o numero de variaveis independentes € igual a 2, como ocorreu neste

estudo.

4 - Linearidade: Os scatterplots dos residuos aproximam-se da linearidade visto que
conforme apresentado nas Figuras de 6, 8 e 10 (Anexo C), eles atendem ao
pressuposto de Tabachnick e Fidell (2001). O resultado obtido permite aceitar que
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as variaveis independentes percepcdo de saude organizacional e espiritualidade no
trabalho guardam uma relag&o linear com a variavel dependente comportamentos de
cidadania organizacional representada no estudo por seus trés fatores: sugestdes

criativas, divulgacao da imagem da organizacao e cooperacao com os colegas.

Tendo sido realizada a verificacdo dos pressupostos, foram calculados
conforme Tabela 8, a seguir, trés modelos de regressdo mudltipla pelo método
padrdo. Estdo expostos nessa tabela a variavel dependente, os seus dois
regressores, o0 total de explicacdo provido pelo respectivo modelo, bem como o
coeficiente de regressédo beta padronizado, o qual indica o quanto cada variavel
independente contribui para predizer a variavel dependente por meio de unidades

em termos de desvio padrao.

Tabela 8 — Trés modelos de regressdo multipla padrdo para comportamentos de cidadania
organizacional, percepcao de saude organizacional e espiritualidade no trabalho

2
Variavel dependente (CCO) Regressores R Bet'as
modelo padronizados

sugestdes criativas PSaO 0,058 -0,350
ET 0,264

divulgacdo daimagem da organizacéo PSaO 0,272%* 0,244
ET 0,318*

cooperagdo com os colegas PSaO 0,265*** -0,129
ET 0,599***

*** n< 0,001; CCO = Comportamentos de Cidadania Organizacional;

PSaO = Percepcéao de Saude Organizacional; ET = Espiritualidade no Trabalho
Fonte: elaborada pela autora.

Bisquerra, Sarriera, Martinez (2004) alegam que por meio das analises
multivariadas, é provavel identificar o percentual de contribuicdo apresentada
coletivamente pelas variaveis contidas no modelo sobre a explicagdo da variavel
critério, multiplicando o valor de R2 por 100, e também, ao se multiplicar o valor de
R2 parcial por 100, pode-se alcancar o percentual de explicacdo de cada variavel

antecedente sobre a variavel critério.
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Percepcao de Saude

Organizacional

R2M = 0,058; NS N o
Sugestdes Criativas

v

5,8%
Espiritualidade no

Trabalho

Figura 2 — Modelo de predicdo para sugestdes criativas
Fonte: elaborado pela autora.

O primeiro modelo para sugestdes criativas explica 5,8% (R? Modelo = 0,058;
F [2, 79] = 2,421; NS) com betas padronizados nao significativos para os dois
regressores. Observa-se que as duas variaveis independentes percepcéo de saude
organizacional e espiritualidade no trabalho ndo conseguiram produzir um valor
significativo de explicagdo da variabilidade de sugestbes criativas (Figura 2),
devendo-se rejeitar H1 (Espiritualidade no trabalho e Percepcdo de saude
organizacional tém impacto positivo e significativo sobre acdes de sugestdes

criativas).

Tais resultados sinalizam que as acdes de ofertas espontaneas feitas pelo
trabalhador quando faz sugestfes criativas para a empresa nao sofrem influéncias
significativas do quanto eles acreditam que a empresa tem uma saude satisfatoria e

do quanto eles vivenciam, ou néo, espiritualidade no ambiente de trabalho.

Percepcdo de Saude

Organizacional

R2M = 0,272; p< 0,001 ] .
Divulgacéo da

imagem da

v

27,2% organizacgéo

Espiritualidade no
Trabalho

Figura 3 — Modelo de predicéo para divulgacdo da imagem da organizacéo.
Fonte: elaborado pela autora.
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O poder explicativo do segundo modelo para divulgacdo da imagem da
organizacdo é da ordem de 27,2% (R2 Modelo = 0,272; F [2, 79] = 14,728; p< 0,001).
Observa-se que as duas variaveis independentes percepcdo de saude
organizacional e espiritualidade no trabalho conseguiram produzir um valor
significativo de explicagdo da variabilidade de divulgacdo da imagem da
organizacdo, devendo-se confirmar como verdadeira H2 (Espiritualidade no
trabalho e Percepcédo de saude organizacional tem impacto positivo e significativo
sobre acbOes de divulgacdo da imagem organizacional). Contudo, os betas
padronizados contidos na Tabela 8 e relativos ao modelo em questdo, apenas
revelou valor significativo para espiritualidade no trabalho (Beta = 0,318; p<0,01).
Diante deste resultado, nota-se que as ac¢des dos trabalhadores que divulgam no
ambiente externo uma boa imagem da organizacdo em que atuam, podem ser
significativamente influenciadas pela espiritualidade que vivenciam no ambiente

organizacional (Figura 3).

Percepcéo de
Saude
Organizacional

R2M = 0,265; p< 0,001 Cooperac&do com

v

os colegas

26,5%

Espiritualidade no

Trabalho

Figura 4 — Modelo de predicdo para cooperacdo com 0s colegas.
Fonte: elaborada pela autora.

O terceiro modelo para cooperacdo com os colegas explica 26,5% (R2 Modelo
= 0,265; F [2, 79] = 14,225; p< 0,001). Observa-se que as duas variaveis
independentes percepcdo de saude organizacional e espiritualidade no trabalho
conseguiram produzir um valor significativo de explicacdo da variabilidade de
cooperacdo com os colegas, porém com valores de beta padronizados distintos,
sendo significativo apenas o que representa a variavel espiritualidade no trabalho na
regressao (beta padronizado = 0,599; p<0,01) confirmando-se, assim, como
verdadeira H3 (Espiritualidade no trabalho e Percepcdo de saude

organizacional tém impacto positivo e significativo sobre acbes de cooperacao
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com colegas). Tais resultados sinalizam que as acbes de cooperacdo com 0S
colegas sao positiva e significativamente impactadas por seu senso de

espiritualidade no trabalho (Figura 4).

Nado foram identificados estudos que tenham posicionado em modelos
preditivos de comportamentos de cidadania organizacional as variaveis percepcao
de saude organizacional e espiritualidade no trabalho. Fica inviabilizada a discussdo
dos resultados deste estudo com aqueles apresentados na revisao de literatura.
Portanto, os resultados do presente estudo parecem ter um carater inédito na

literatura de comportamento organizacional e gestédo de pessoas.

Conforme resultados apresentados, dentre as trés classes de acbes de
comportamentos de cidadania organizacional, apenas duas — cooperacdo com
colegas e divulgacdo da imagem da organizacdo — recebem impacto positivo
simultdneo de percepgcdo de saude organizacional e espiritualidade no trabalho.
Deve-se ressaltar, contudo, que conforme mostra a Tabela 8, apenas os betas
padronizados referentes a espiritualidade no trabalho sédo significativos. Diante desta
informacgéo, observa-se uma preponderancia da vivéncia de espiritualidade no
trabalho sobre percepcdo de saude organizacional na predicdo de divulgacédo da
imagem da organizacdo e cooperacao com colegas. Assim, € possivel afirmar que
espiritualidade no trabalho, representada por senso de comunidade e trabalho como
proposito de vida sdo bons preditores de duas ac¢Bes de comportamentos de

cidadania organizacional.
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CONCLUSAO

Esta pesquisa teve como objetivo analisar as relagdes entre espiritualidade no
trabalho, percepcdo de saude organizacional e comportamentos de cidadania
organizacional entre professores universitarios, apresentando, interpretando e
discutindo os niveis e as relacdes entre essas variaveis. Foi testado ainda, um
conjunto de hipéteses das relagdes de impacto destas variaveis e suas dimensdes.
Dentre as trés hipoteses formuladas, duas foram confirmadas, pois os resultados
evidenciaram que as variaveis espiritualidade no trabalho e percepgcdo de saude
organizacional exercem influéncia sobre duas dimensfes de comportamentos de
cidadania organizacional quais sejam, divulgacdo da imagem organizacional e

cooperagao com os colegas.

O fator humano estd mais em evidéncia no mercado globalizado, e os
trabalhadores estdo assumindo tarefas cada vez mais complexas em ambientes
organizacionais. Por isso, é importante que as empresas pensem em um ambiente
de trabalho satisfatorio que proporcione condicdes adequadas para trabalhar e que
crie estimulos, ampliando sua produtividade, satisfacdo, saude e felicidade dos
trabalhadores. Diante deste contexto, este trabalho buscou apresentar contribuicoes
para a administracdo, mais especificamente para estudos na area de gestdo de
pessoas voltados ao comportamento organizacional, uma vez que nao foram
identificados estudos em que as variaveis independentes percepcdo de saude
organizacional e espiritualidade no trabalho impactam na variavel dependente
comportamentos de cidadania organizacional. Com isso, 0 presente estudo testou

um modelo inédito.

Para se chegar a tais conclusbes, foram realizadas diversas analises
comparando resultados de diversas pesquisas anteriormente realizadas com os
resultados deste estudo, as quais revelam que as acdes de ofertas espontaneas
realizadas pelos empregados quando faz sugestdes criativas a empresa, nao sofre
influéncias do quanto eles creem que empresa tem uma saude satisfatoria e do
guanto eles vivenciam, ou néo, a espiritualidade no ambiente organizacional, pois a
dimensdo sugestdes criativas acredita-se estar relacionada as caracteristicas dos
individuos no sentido de envolvimento e bem estar com o trabalho. No entanto, nota-

se que profissionais que divulgam uma boa imagem da organizacdo no ambiente
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externo, sao influenciados por suas crengas na capacidade de a organizacao
estimular dentre seus colaboradores os seus objetivos, promovendo um ambiente
saudavel e espiritualizado. Em relacdo as acdes de cooperacdo com 0s colegas,
existe um impacto positivo acerca das crencas dos empregados sobre a saude
organizacional, bem como pelo senso de espiritualidade no trabalho dos

empregados.

Uma das limitagBes deste estudo refere-se a grande quantidade de perguntas
contidas no instrumento de coleta de dados. Alguns participantes relataram sentir
cansaco frente ao questionario, o que pode ter ocasionado o0 numero significativo de
questionarios nao respondidos ou respondidos parcialmente. H4 que se considerar
outra limitacdo que é o fato de este estudo ser o primeiro teste neste modelo, sendo
necesséria a realizacdo de mais pesquisas e testes voltados para estas variaveis.
Cabe ressaltar, que os elevados indices de correlacdo entre as dimensdes das duas
variaveis independentes podem ter comprometido os resultados obtidos por analises

de regressao.

Este estudo abre caminho para que pesquisas futuras busquem ampliar o
conhecimento sobre a espiritualidade no trabalho e a percepgdo de saude
organizacional nas organizacdes, pois é importante destacar que organizacdes que
se preocupam com seus colaboradores, adquirem beneficios concretos a seus
integrantes e a ela propria. Outras questdes que podem nortear estudos futuros
seria identificar outras varidveis do comportamento organizacional que tenham
capacidade de impactar nas dimensfes de comportamentos de cidadania
organizacional, mais precisamente na dimensdo sugestdes criativas. Pode-se
também questionar a validade discriminante entre os conceitos de percepc¢édo de
saude organizacional e de espiritualidade no trabalho, haja vista as correlacdes

significativas variando de moderada a alta entre suas dimensdes.

Os resultados obtidos neste estudo trazem importantes contribuicdes para a
pratica organizacional, ressaltando que os gestores das empresas devem oferecer
aos empregados um ambiente organizacional favoravel, proporcionando bem-estar,
relacdes de confianga e capacidade de adaptacdo as mudancas internas e externas,
reconhecendo-a como uma organizacdo saudavel. A autorrealizacdo que pode ser

proporcionada por meio de um trabalho significativo, mais humanizado e que traga
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sentido para a vida, cria um ambiente de trabalho espiritualizado. Ao perceberem
tais atitudes, os empregados serdo mais comprometidos afetivamente com a
organizacdo se mostrando satisfeitos com a realizacdo do seu trabalho e ofertando

acOes de cidadania.
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ANEXO A — TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

O TCLE seréa preenchido por aqueles participantes do estudo que, voluntariamente,
fardo parte da pesquisa.

Eu,

consinto de minha livre e espontanea vontade, em participar da pesquisa
denominada “O impacto da espiritualidade no trabalho e de percepc¢éo de saude
organizacional sobre comportamentos de cidadania organizacional”.

A pesquisa tem por finalidade coletar dados para um estudo sobre o que o0s
trabalhadores pensam a respeito do seu trabalho e da empresa onde atuam.

O procedimento adotado € a aplicagdo de um questionario. A sua participacdo na
pesquisa, respondendo ao questionario, ndo acarretara nenhum desconforto ou
riscos para a sua saude. Portanto, ndo estdo previstos retornos para vocé em forma
de beneficios. Asseguro-lhe total sigilo sobre suas respostas contidas no
guestionario, visto que os dados da pesquisa serdo analisados coletivamente de
forma a reunir todos os participantes que responderem ao questionario.

Como sua participagcdo na pesquisa ndo implica em custos, despesas, danos ou
represalias para vocé, ndo estdo previstas formas de ressarcimento nem de
indenizagcdo. Como o estudo nédo inclui em seus procedimentos nenhum tipo de
tratamento, ndo estao previstos acompanhamentos e assisténcia.

O pesquisador se coloca a disposicdo para maiores esclarecimentos sobre sua
participagdo. Vocé tem total liberdade para se recusar a participar da pesquisa,
bastando que ndo responda ao questionario.

Eu, FABIANA APARECIDA SILVA GARCIA, telefone (11) [Jl|5094, pesquisadora
responsavel pelo estudo, comprometo-me a zelar pelo cumprimento de todos os
esclarecimentos prestados nesse documento.

, de de 2012.

Local Data

Assinatura do participante da pesquisa ou responsavel

Documento de Identificacdo (CPF ou RG):




63

ANEXO B — INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Esta pesquisa tem por finalidade coletar dados para um estudo sobre o que os
trabalhadores pensam a respeito do seu trabalho e da empresa onde atuam.

Abaixo estdo listados varios tipos de comportamentos que as pessoas podem ter
dentro ou fora da empresa onde trabalham. INDIQUE, COM SINCERIDADE, A
FREQUENCIA COM QUE VOCE FAZ ESSES COMPORTAMENTOS,
ATUALMENTE. Dé suas respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada
frase, aquele niumero (de 1 a 5), que melhor representa sua resposta.

1 2 3 4 5
Nunca faco Poucas As vezes Muitas vezes | Sempre faco
vezes faco faco faco

) Quando alguém de fora fala mal dessa empresa, eu procuro defendé-la.
) Ofereco apoio a um colega que estd com problemas pessoais.

) Apresento ao meu chefe solucdes para os problemas que encontro no meu
trabalho.

4. () Apresento idéias criativas para inovar o meu setor de trabalho.

5. () Ofereco orientacdo a um colega menos experiente no trabalho.

6. ( ) Quando falo sobre essa empresa, passo a melhor das impressdes para as
pessoas que ndo a conhecem.

7. () Apresento sugestdes ao meu chefe para resolver problemas no setor onde
trabalho.

8. () Apresento ao meu chefe idéias novas sobre meu trabalho.

9. () Dou orientagdo um colega que se sente confuso no trabalho

10.( ) Apresento novidades para melhorar o funcionamento do setor onde trabalho.
11.( ) Descrevo para meus amigos e parentes as qualidades dessa empresa.

12.( ) Quando estou com meus familiares, costumo elogiar essa empresa.

13.( ) Ofereco ajuda a um colega que estad com dificuldades no trabalho.

14.( ) Dou informacfes boas sobre essa empresa para as pessoas que me
perguntam sobre ela.

1. (
2. (
3. (

Abaixo estao listadas 27 frases relativas ao trabalho na sua empresa. INDIQUE O
QUANTO VOCE CONCORDA OU DISCORDA DE CADA UMA DELAS. Dé suas
respostas anotando nos parénteses que antecedem cada frase aquele nimero (de 1
a 5) que melhor representa sua resposta.

1 2 3 4 5

Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo
Totalmente Nem discordo Totalmente
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Na empresa onde eu trabalho...

1. ( ) as pessoas conhecem 0s objetivos que a organizacéo pretende alcancar.

2. ( ) as pessoas trabalham unidas para que a organizacao alcance seus objetivos.
3. ( ) pode-se falar sobre os problemas percebidos diretamente com as pessoas
envolvidas.

4. () as pessoas tém acesso as informacdes necessarias para tomar decisdes
relativas ao trabalho.

5. ( ) as acgles sao planejadas em equipe.

6. ( ) ha cooperacao entre as pessoas na execuc¢ao dos trabalhos.

7. ( ) procura-se a solucéo dos problemas de modo a que todas as pessoas
envolvidas possam opinar.

8. () as necessidades individuais séo levadas em consideracdo quando € preciso
diagnosticar problemas organizacionais.

9. ( ) acompeticdo entre equipes é feita de maneira honesta.

10.( ) as pessoas procuram, espontaneamente, ajudar seus colegas por meio de
sugestoes.

11.( ) as pessoas procuram, espontaneamente ajudar seus colegas por meio de
acOes concretas.

12.( ) quando ha crises, as pessoas se reunem para trabalhar cooperativamente
para soluciona-las.

13.( ) as pessoas tém respeito pelas outras.

14.( ) as pessoas encaram seus trabalhos como algo importante.

15.( ) as pessoas encaram seus trabalhos como algo prazeroso.

16.( ) os chefes variam seus estilos de administragdo conforme as necessidades
das diferentes situacdes de trabalho.

17.( ) as pessoas confiam umas nas outras.

18.( ) h&d um sentimento geral de liberdade.

19.( ) as pessoas sabem 0 que € importante para a organizacao.

20.( ) as pessoas aceitam criticas construtivas aos seus desempenhos no trabalho.
21.( ) as pessoas procuram ajudar seus colegas que tenham mau desempenho no
trabalho.

22.( ) as politicas sao flexiveis, podendo adaptar-se rapidamente as necessidades
de mudanca.

23.( ) os procedimentos sao flexiveis, podendo adaptar-se rapidamente as
necessidades de mudanca.

24.( ) as politicas séo estabelecidas de modo a ajudar as pessoas a serem
eficazes no trabalho.

25.( ) os procedimentos sao estabelecidos de modo a ajudar as pessoas a serem
eficazes no trabalho.

26.( ) procura-se continuamente as inovagoes.

27.( ) as pessoas preparam-se para o futuro, estando atentas aos novos métodos
de trabalho.
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Abaixo estédo algumas frases referentes ao seu trabalho atual. INDIQUE O QUANTO
VOCE CONCORDA OU DISCORDA DE CADA UMA DELAS. Dé suas respostas
anotando, nos parénteses que antecedem cada frase, aquele numero (de 1 a 5) que
melhor representa sua resposta.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nem Concordo Concordo
totalmente concordo totalmente
nem
discordo

© N OhWDNME
AN N AN NN NN NN

N
= o
N N

12.(
13.(
14. (
15.(
16. (
17.(
18. (
19. (
20.(
21.(
22 (
23.(
24, (
25.(
26.(
27.(
28.(
29.(

) No meu setor as pessoas sao unidas.
) Meu trabalho ajuda-me a realizar a maioria dos meus sonhos.

) Meu trabalho ajuda-me a ter uma vida melhor

) Meu trabalho amplia os horizontes de minha vida

) Meu trabalho aumenta minhas habilidades como pessoa.

) No meu setor existe espirito de solidariedade entre as pessoas.

) Meu trabalho da sentido a minha vida.

) No meu setor existe colaboracéo entre as pessoas.

) Meu trabalho da uma razéo especial a minha vida

) No meu setor existe um ambiente tranquilo.

) No meu setor as pessoas se apdiam umas as outras para progredirem
) No meu setor ha companheirismo.

) Meu trabalho € essencial para minha existéncia.

) No meu setor respira-se um ar de cordialidade.

) Meu trabalho é responsavel por muitas vitérias que consegui na vida.
) Meu trabalho ilumina os meus dias.

) Meu trabalho me permite viver em paz.

) No meu setor todos querem ajudar quando um tem problema.

) No meu setor as pessoas mantém lacos de amizade entre elas.

) Meu trabalho torna minha vida mais completa

) Meu trabalho traz tranquilidade para minha vida.

) No meu setor existem intrigas entre as pessoas.

) Meu trabalho traz harmonia para os meus dias.

) No meu setor hd ambiente para acolher cada um que ali trabalha.

) No meu setor ha respeito de um pelo outro.

) Meu trabalho é parte importante da minha vida

) No meu setor pode-se dizer que “sao todos por um e um por todos”.
) Meu trabalho faz minha vida ter mais significado

) No meu setor existe um ambiente social agradavel.
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DADOS COMPLEMENTARES

1. SEXO:1( )FEMININO 2( )MASCULINO

2. IDADE: ANOS.

3. ESTADOCIVIL: 1. ( )SOLTEIRO 2.( )CASADO 3.( ) OUTROS
4. QUANTOS FILHOS VOCE TEM? FILHOS

5. SEU CONJUGE TRABALHA? 1( )NAO 2( )SIM
6.ESCOLARIDADE (INDIQUE O NIVEL MAIS ALTO ALCANCADO)

1( ) 2() 3() 4( ) S() 6( )
Fundamental Nivel Superior | Especializacéo | Mestrado | Doutorado
completo médio completo completa completo completo

completo
7. TEMPO DE TRABALHO NESTA EMPRESA: ANOS.

SE FOR MENOS DE UM ANO ASSINALE AQUI: ()

8. TIPO DE EMPRESA ONDE TRABALHA: 1 ( ) PUBLICA 2 ( ) PARTICULAR
3( )ONG

9. VOCE ATUALMENTE OCUPA CARGO DE CHEFIA? 1( ) NAO 2 ( )SIM.
10.A MAIOR PARTE DE SEU TRABALHO VOCE REALIZA:
1 ( )SOZINHO 2( )COM OUTRAPESSOA 3( )EM GRUPO

Muito obrigada pela participacéo.

Fabiana Aparecida Silva Garcia

Pesquisadora Responsavel
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ANEXO C - P-P PLOT NORMAL DAS DIMENSOES DA VARIAVEL DEPENDENTE
COMPORTAMENTOS DE CIDADANIA ORGANIZACIONAL

Expected Cum Prob

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: sugestdes
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Figura 5 - Normal P-P da dimens&o sugestdes criativas



Regression Standardized Residual
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Figura 6 — Scatterplot da dimenséo sugestfes criativas



Expected Cum Prob

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: divulgagao
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Figura 7 — Normal P-P da dimenséo divulgacdo da imagem da organizagcdo



Regression Standardized Residual
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Dependent Variable: divulgagao
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Figura 8 — Scatterplot da dimenséo divulgacdo da imagem da organizacéo



Expected Cum Prob

Mormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: cooperagao
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Figura 9 — Normal P-P da dimenséo cooperagcdo com os colegas



Regression Standardized Residual
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Figura 10 — Scatterplot da dimenséo cooperacdo com os colegas
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