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RESUMO - Foi objetivo desta pesquisa estudar a relagdo entre as prioridades axiol6gicas, o tempo de servigo e a cidadania
organizacional . Os autores ndo tém conhecimento de que as prioridades axiol dgicas do individuo tenham sido estudadas como
antecedentes da cidadania organizacional. A amostra foi composta por 300 empregados, homens e mulheres, com idade média
de 38,07 anos. Dois instrumentos de medida foram utilizados: o Inventério de Vaores de Schwartz e a Escala de Cidadania
Organizacional. Os sujeitos foram divididos em dois grupos de acordo com as suas prioridades axiolégicas (escore ato e
baixo). Os quatro fatores axioldgicos de ordem superior e os cinco fatores de cidadania organizacional foram considerados
paraa andlise estatistica (Anova 2X 3). As prioridades a0 nivel dos valores de autotranscendéncia, autopromogao, individualis-
mo e coletivismo tiveram influéncia significativa sobre vérios fatores de cidadania organizacional. O impacto do tempo de
servico fol limitado a dois fatores: clima organizacional externo e protecdo ao patrimdnio organizacional.
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Vaue Priorities, Tenure and
Organizational Citizenship

ABSTRACT - The objective of this research was to study the relationship between value priorities, tenure, and organizational
citizenship. To our knowledge, personal value priorities have not been studied as antecedents of organizational behavior. The
sample was composed of 300 employees, men and women, with average age of 38.07 years. Two instruments were used: the
Schwartz Vdue Inventory and the Organizational Citizenship Scale. Two groups of value priorities subjects were considered:
ahigh score group and alow score group. Three levels of organizationa tenure were considered. The four second-order factors
of value priorities and the five organizational citizenship factors were considered for the analysis (Anova 2X3). Priorities of
self-transcendence, self-enhancement, collectivism and individualism values had a significant influence on severa factors of
organizational citizenship. The impact of organizational tenure was limited to two factors. organizational climate and protec-
tion of organizational patrimony.

Key words: values; organizational citizenship; organizational behavior.

Nesta pesquisa foi estudado como as prioridades axiol 6-
gicas dos sujeitos e 0 seu tempo de servico ha empresa in-
fluenciam a sua disponibilidade para apresentar comporta-
mentos espontaneos, extra papel e benéficos para a organi-
zagdo. A questdo na base desta pesquisa € se as consequén-
cias dos comportamentos de cidadania organizacional sao
relevantes para a obtencdo de objetivos motivacionais ine-
rentes as prioridades axiol dgicas do individuo. A relagdo entre
as prioridades axioldgicas da empresa e 0 comportamento
de cidadania organizacional ja foi estabelecida (Tamayo,
1996a; 1996b) mas o impacto das prioridades axioldgicas

e criagdo de climafavoravel paraa organizagdo no ambiente
externo. Munene (1995) estabelece analogia entre o pais de
um individuo e a organizagdo onde €ele trabalha. Ambos cons-
tituem uma base para a pessoa, que esta tera espontanea-
mente tendéncia a proteger, defender e promover. Para Organ
(1990) o termo cidadania organizacional

denota aquel es comportamentos ou gestos or gani mcional mente be-
néficos que nao podem ser exigidoscombase emobrigacesdo pa-
pel formal nem ser estimulados por garantias de recompensas
contratuais. Comportamentos de cidadania oiganizacional consis-
temem contribui¢6esinformaisque os participantes podemel eger

paraofertar; ou sonegar, independentemente da possibilidade de san-

individuais ainda n&o foi objeto de estudo.

Os comportamentos benéficos para a organizacao,
adotados libre e espontaneamente pelos empregados, tém
intrigado os pesquisadores. Segundo Katz e Kahn (1978)
esses comportamentos compreendem atividades de coope-
racdo com os colegas, agOes protetoras ao sistema, suges-
tBes criativas para melhoria organizacional, autotreinamento

1 Endereco: Ingtituto de Psicologia, Universidade de Brasilia, 70910-
900 Brasilia, DF

¢Besouincentivosformais, (p.46)

O conceito de cidadania organizacional enfatiza ativida-
des espontaneas, inovadoras e pro-sociais, benéficas a orga-
nizacdo, que excedem o papel formal e ndo sdo estimuladas
por incentivos ou puni¢des contratuais.

Comportamentos de cidadania organizacional tém sido
observados em numerosas organizacdes independentemen-
te do seu tamanho e da sua natureza. Segundo Katz e Kahn
(1978) esses comportamentos sdo
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vitais para a sobrevivéncia e a efetividade da organizacao, ja
gue nenhum plangjamento organizacional pode prever todas
as contingéncias dentro de suas proprias operacdes; nenhum
pode antecipar com precisdo perfeita todas as mudancas no
meio ou controlar perfeitamentea variabilidade humana. (p. 382)

Assim, o problema para os pesquisadores ndo tem sido
verificar a existéncia de comportamentos de cidadania nas
organizacfes, mas encontrar os seus antecedentes. Sdo eles
de tipo cultural, organizacional ou pessoal? Boa parte da
pesquisa atual na area de cidadania organizacional esta vol-
tada para a solucéo deste problema. V érios fatores ambientais
do trabalho tém sido considerados como preditores do com-
portamento de cidadania organizacional, tais como suporte
do lider e nivel de independéncia da tarefa (Bateman &
Organ, 1983; Smith, Organ & Near, 1983). A satisfagdo no
trabalho (Organ, 1990; Organ & Konovsky, 1989), e a per-
cepcdo de justica distributiva (Gonzales, 1999; Moorman,
1991; Skarlicki& Lathan, 1996) sdo, até a data, os corrrelatos
organizacionais mais sélidos da cidadania organizacional.

Siqueira (1995), num modelo pés-cognitivo, estudou
varios preditores de comportamento de cidadania organiza-
cional. Elaverificou que atitudes relativas ao trabalho (satis-
fagdo no trabalho, envolvimento com o trabalho e compro-
metimento organizacional afetivo) sdo antecedentes diretos
de comportamentos de cidadania, ao passo que as cognic¢des
(comprometimento organizacional calculativo, percepcéo de
suporte organizacional e percepg¢ado de reciprocidade organi-
zacional) sdo antecedentes indiretos.

Vérias variaveis individuais, tais como tracos de perso-
nalidade (extroversdo e nervosismo), crenca no mundo jus-
to, género, idade, ordem de nascimento, escolaridade, tem-
po de servigo na empresa e origem rural ou urbanatem sido
também estudadas como antecedentes da cidadania organiza-
cional (Bateman & Organ, 1983; Smith, Organ & Near, 1983).

No conhecimento dos autores, o impacto das priorida-
des axiologicas do individuo sobre os comportamentos de
cidadania organizacional ainda n&o foi objeto de estudo. Os
valores, enquanto principios que guiam a vida do individuo,
podem ser determinantes importantes do comportamento
organizacional e, particularmente, dos comportamentos de
cidadania organizacional que sendo, por defini¢éo, esponta-
neos e ndo prescritos pela fungdo ou cargo do individuo,
dependem mais diretamente de metas que €ele proprio se fixa.

Para estudar o impacto das prioridades axiologicas, foi
utilizada a teoria de Schwartz (1992), baseada em tendénci-
as motivacionais do individuo e verificada através de pes-
quisaintercultural. Os valores expressam as metas motivacio-
nais do individuo. Assim, o estudo das prioridades axiol6-
gicas refere-se ao estudo de tipos motivacionais de valores
(Schwartz, 1992; 1994; Tamayo, 1994; Tamayo & Schwartz,
1993). Esses tipos motivacionais de valores foram deduzi-
dos a partir das exigéncias basicas do ser humano, a saber,
1) necessidades biolégicas do organismo, 2) necessidades
sociais relativas a regulacéo das interacOes interpessoais e
3) necessidades socio-institucionais referentes a sobrevivén-
ciae bem-estar dos grupos. O individuo, para poder dar conta
da realidade, tem que reconhecer essas necessidades e pla-

nejar ou aprender respostas apropriadas para a sua satisfa-
cdo. Esta satisfacdo, porém, deve acontecer através de for-
mas especificas definidas pela cultura. O desenvolvimento
cognitivo e a socializagdo desempenham um papel capital
neste processo. Através do primeiro, o individuo capacita-
Se, progressivamente, para representar conscientemente es-
sas necessidades como valores ou metas a serem atingidas.
Desta forma, o individuo simboliza as necessidades e as co-
loca no mundo da cultura. Através da socializacédo, ele apren-
de as maneiras culturalmente apropriadas para comunicar
com os outros ao nivel dessas metas ou valores.

Dez tipos motivacionais de valores (TMV) tém sido em-
piricamente identificados em diversas culturas. Cada um
deles expressa uma tendéncia motivacional propria e &, em
conseqiiéncia, constituido por valores que tém metas e inte-
resses comuns ou altamente similares. Os TMV s&o apre-
sentados e definidos no Quadro 1. Entre os TMV's existem
relagBes dinamicas.

Acoes tomadas no propdésito de cada tipo de valores tém con-
seqliéncias psicolégica, pratica e social que podem conflitar
ou serem compativeis com o propdsito de outrostipos de valo-
res. A analise dos conflitos social e psicol 6gico provavel mente
surgem quando as pessoas perseguem estes tipos de valores e
simultaneamente formulam hipéteses sobre as relagdes uni-
versais entre os valores prioritérios. (Schwartz & Huismans,
1995, p. 89)

Os TMVs encontram-se organizados em torno a duas
dimensbes bipolares: abertura & mudanga versus conserva-
¢ao e autotranscendéncia versus autopromogdo. A primeira
dimensao ordena os valores com base na motivacéo da pes-

Quadro 1. Tipos mativacionais de vaores: definigBes e rdacdo com os
fetores de ordem superior.

Fatores de ordem

Tipos Metas .
superior

Poder social Controle sobre pessoas e Autopromogéo
recursos, prestigio

Realizagdo O sucesso pessoa obtido Autopromogéo
através de uma demonstracio
de competéncia

Hedonismo Prazer e gratificagdo sensua  Autopromogéo
paras mesamo Abertura

Autodeterminac@ Independéncia de pensamento, Abertura
ac80 e opgdo

Estimulagéo Excitaggo, novidade, Abertura
mudanca, desafio

Conformidade Controle de impulsos e agBes Conservagdo
que podem violar normas
sociais ou prejudicar aos
outros

Tradicdo Respeito e aceitagdo dos Conservagéo
ideais e costumes da
sociedade

Seguranca Integridade pessoal, Conservagdo
estabilidade da sociedade, do
relacionamento e de § mesmo

Benevoléncia Promog&o do bem-estar das  Autotranscendéncia
pessoas intimas

Universaismo Tolerancia, compreenséo e Autotranscendéncia

promocéo do bem-estar de
todos e da natureza
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Figura 1. Estrutura bidimensional dos valores

SDa a seguir 0s seus proprios interesses intelectuais e afetivos
através de caminhos incertos e ambiguos, por oposicdo a
tendénciaapreservar o status quo e a segurancaque ele gera
no relacionamento com 0s outros e com as institui¢cdes. Te-
oricamente, situam-se, num dos pdlos deste eixo, os valores
rel ativos ansti pos motivacionai s autodeter minagéo, estimula-
¢do e hedonismo e, no outro, os referentes aos tipos segu-
ranca, conformidade e tradi¢cdo (ver Figura 1). A segunda
dimensdo, autopromogado versus autotranscendéncia, apre-
senta, no pdlo da autopromogdo, os vaores relativos aos ti-
pos motivacionais poder, realizacdo e hedonismo e, no pdlo
da autotranscendéncia, os valores de universalismo e bene-
voléncia. Este eixo ordena os valores com base na motiva-
¢80 da pessoa para promover 0s Seus proprios interesses
mesmo as custas dos outros, por oposi¢ao a transcender as
suas preocupactes egoistas e promover o bem-estar dos ou-
tros e danatureza. Cabe salientar que o hedonismo € compo-
nente tanto da abertura & mudanga como da autopromogao.

As prioridades axiol 6gicas do individuo expressam, além
das suas motivaces, as suas concepcdes daquilo que é bom
paraele préprio, para a sociedade e para a organizacdo onde
trabalha. Neste sentido, os valores possuem diversas fun-
¢Bes importantes que s8o rel evantes para as opgdes do indi-
viduo e para a compreensdo do seu comportamento. V&ios
pesquisadores tém estudado recentemente arelacéo entre as
prioridades axiol6gicas das pessoas e diferentes tipos de
comportamento, tais como a prontiddo para estabel ecer con-
tato social com grupos minoritérios (Sagiv & Schwartz,
1995), o comportamento eleitoral (Schwartz, 1996), as ma-
neiras de abordar e de reagir aos outros em situagé@o de ne-
gociacdo (De Dreu & Van Lange, 1995), o comportamento
religioso (Schwartz & Huismans, 1995), aatracdo percebida
de aternativas de ag&o apresentadas ao individuo bem como
aprépriaopcdo realizadapelo sujeito (Festher, 1995), o com-
portamento dos consumidores (Kahle, 1996) e as atitudes
raciais (Biernat, Vescio, Theno & Crandall, 1996). Na area
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do trabalho, Banas e Sinclair (1998) observaram que os va-
lores individuais tém impacto sobre o desempenho funcio-
nal do empregado. Ros, Schwartz e Surkiss (1999) estudaram
a influéncia das prioridades axiolégicas da pessoa sobre a
significacdo que ela atribui ao trabalho. Dois fatores de or-
dem superior, autotranscendéncia e conservacdo, correlacio-
naram-se positivamente com o trabalho. Finalmente, Tamayo
(no prelo) estudou arelacdo dos val ores pessoais com a satis-
facdo no trabalho e constatou que os valores de autotrans-
cendénciainfluenciam a satisfaco com os colegas de traba-
Iho e a prioridade dada aos valores de conservacdo afetam a
satisfagdo com a chefia e a satisfacdo com os colegas.

Parece 16gico supor que a maior ou menor importancia
dada a alguns dos TMV's sga correlacionada com comporta
mentos de cidadania organizacional. Duas caracteristicas sfo
fundamentais nos comportamentos de cidadania organiza-
cional: eles sdo espontaneos e benéficos para a organizaco.
Os seus componentes revelam a verdadeira complexidade
deste construto: cooperagdo com os colegas, protecdo ao pa:
trimdnio da organizagdo, autotreinamento, sugestBes criati-
vas para 0 aprimoramento da vida organizaciona e criagdo
de um clima favoravel a organizagdo no ambiente externo.
A andlise destes elementos revela que eles sdo bastante hete-
rogéneos e que, em consequéncia, podem ter raizes motiva
cionais diferentes. O autotreinamento e a cooperagéo, por
exemplo, parecem obedecer a interesses opostos, ja que o
primeiro é um comportamento centrado no préprio individuo
e, 0 segundo, direcionado aos outros. Os véarios comporta-
mentos que integram a cidadania organizacional tém um
MesmOo motivo ou possuem raizes motivacionais diferentes?
Apesar das numerosas pesquisas redlizadas na &rea, ainda
néo foi determinada a natureza motivaciona da cidadania
organizacional. Do ponto de vistamotivacional, os compor-
tamentos de cidadania organizacional sdo exclusivamente
do tipo dtruistico, isto €, comportamentos diretac intencio-
nalmente direcionados agudados outros ou daorganizagao.
Este problema ainda néo foi estudado diretamente. Os ante-
cedentes de cidadania organizacional encontrados na litera-
tura internacional e nacional referem-se a variaveis cogni-
tivas e atitudinais (Porto, 1998). Os que mais apresentam
relacdo com a dimensdo motivacional sugerem uma preo-
cupacdo com o bem-estar coletivo, tais como: comprometi-
mento organizacional (O'Reilly & Chatman, 1986), ideolo-
giade troca (Witt, 1991), interdependéncia datarefa (Pearce
& Gregersen, 1991), e percepcdo de justica organizacional
(Moorman, 1991; Skarlicki & Lathan, 1996). A nova abor-
dagem no estudo dos valores oferece, através dos dez TMV's,
um leque de nicleos motivacionais bastante interessante para
estudar possivels antecedentes do comportamento de cida-
dania organizacional. Além disso, aestruturabi-dimensional
dos valores, com os seus quatro fatores de ordem superior,
apresenta uma sintese axiol dgica solida que parece ser pro-
missora no estudo dos antecedentes dos comportamentos de
cidadania organizacional.

Foi objetivo desta pesquisa arelagéo entre as prioridades
axioldgicas do individuo e a cidadania organizacional. Foi
igualmente objeto de estudo o impacto davariavel tempo de
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servico, j& que ela tem sido sugerida em vérias pesquisas
como um possivel antecedente do comportamento de cida-
dania organizaciona (Smith, Organ & Near, 1983).
Método

Sujeitos

A amostrainicial foi composta por 300 sujeitos de uma
empresapublica, sendo 150 de sexo feminino e 150 do mas-
culino. A idade médiafoi de 38,07 anos (DP = 8,48). A média
de tempo de servico foi 13,90 anos (DP = 8,50). A amostra
foi divididaem trés grupos de acordo com o tempo de servi-
¢o naempresa: de 1 a 12 anos, de 13 a 18 ede 19 a45. Do
ponto de vista das prioridades axiolégicas, a amostra foi
constituida por dois grupos: grupo com escore alto e grupo
com escore baixo nos quatro fatores de ordem superior. O
ponto de partida para determinar o corte foi amédiagera da
amostra (X) em cada um dos quatro fatores de ordem supe-
rior. Os escores < X - 0,50 foram considerados baixos e 0s
escores > X + 0,50 foram considerados atos. Os sujeitos
com escores entre X - 0,50 e X + 0,50 néo foram considera-
dos na pesquisa. Destaforma, aamostrainicial de 300 sujei-
tos foi reduzida para 189 sujeitos (89 no grupo de escores
baixos e 100 de escores altos), quando a variavel indepen-
dente analisadafoi o fator abertura a mudanca, 192 (92 bai-
xos e 100 altos) quando a variavel foi o fator conservacao,
181 (84 baixos e 87 dtos) quando a varidvel foi o faor

autotranscendéncia e 175 (87 baixos e 88 altos) quando a
variavel foi o fator autopromogao.

Instrumentos

Dois instrumentos de medida foram utilizados. A Escala
de Cidadania Organizacional, construida e validada
fatorialmente por Siqueira (1995), compostade 18 itens dis-
tribuidos em cinco fatores: cooperac&o com os colegas, pro-
tecdo do sistema ou subsistema, sugestdes criativas,
autotreinamento e criacdo de clima favoréve a organizacdo
no ambiente externo. O segundo instrumento foi o Inventé
rio de Vdores de Schwartz (1992) composto por 61 valores,
sendo 57 transculturais e 4 caracteristicos da cultura brasi-

leira (Tamayo, 1994; Tamayo & Schwartz, 1993). Os itens
estéo distribuidos em dez TMV's e em quatro fatores de or-
dem superior. Os indices de precisdo variam entre 0,70 e
0,90, sendo amaioria superior a 0,80. Este instrumento tem
sido utilizado em pesguisa transcultural e, para esta findi-
dade, j4fo validado em mais de cinglienta e dois paises.

Procedimento

Os instrumentos foram administrados individua mente
no proprio loca de trabalho dos participantes.

Resultados

A Anova 2X3 (intensidade das prioridades axiol bgicas:
alta e baixa; e tempo de servico: 3 niveis) foi calculada ao
nivel de cada um dos quatro fatores de ordem superior e
tendo, como varidvel dependente cada um dos cinco fatores
de cidadania organizacional. O efeito das variaveis idade e
nivel de escolaridade foi controlado através da covariancia
A Tabela 1 apresenta os escores médios em cada um dos
fatores de cidadania organizacional para os dois grupos for-
mados em funcdo da intensidade das prioridades axiol gicas.
Os resultados revelaram efeitos principais das prioridades
axiolégicas ao nivel de diversos fatores de cidadania
organizacional.

A Tabda 2 gpresenta uma sintese dos resultados obtidos nas
andises devariéndia cd culadas paraas cinco variavel's dependen-
tes. A intensdade da prioridade dada aos va ores do pdlo daaber -
turad mudanca teve impacto sgnificativo sobre osfatores suges-
tdes cridivas, F(188;l) = 27,41; p < 0,001 e atotreinamento,
F(188; 1) = 6,62;p < 0,01. Nos dois casos os escores foram superi-
ores paraos Jjeitos que enfatizaram mais osvaores de aberturad
mudanca. As prioridades ao nivel da conservacao tiveram efeto
principal sobre osfatores promogdo de um climaexterno favorave
aorganizaggo, F(191; 1) =5,82p <0,01, cooperagdo com os cole-
gas, F(191;1)=10,83;p< 0,001 eprotecdo do Sgtema, F(191;1) =
5,08; p < 0,05 sendo 0 escore SUperior paraaqueles que enfaizam
mais 0s vaores de consarvago. A intensdade da prioridade aos
vaores de autopromocao teve impacto sobre osfatores climaex-
terno favoravd, F(174;1) = 397, p < 0,05, sugestdes cridtivas,
F(174; 1) =7,70; p< 0,001, eautotreinamento, F(174; 1) =4,31; p

Tabela 1. Médias nos fatores de cidadania organizacional para os grupos com baixo e alto escore em cada um dos quatro fatores de ordem superior.

Abertura Conservagéo Autotranscendéncia Autopromogédo
Baixo Alto Baixo Alto Baixo Alto Baixo Alto

Clima externo 2.78 291 275 2.99 277 297 272 294
Cooperagdo com colegas 314 325 314 3.40 317 331 317 3.36
Protecéo a0 sistema 3.62 3.66 357 3.72 357 3.68 354 3.70
Sugestdes criativas 259 3.09 290 3.00 27 3.00 277 305
Adutotreinamento 322 3.40 334 3.39 320 3.36 324 335
Tabela 2. Sintese das andlises de variancia

Abertura Conservagéo Autotranscendéncia Autopromogédo

F P F P F p F P

Clima externo 178 ns. 582 0.01 417 0,05 397 0,05
Cooperagao 1% ns. 10,83 0.001 6.57 0,01 334 ns.
Protegdo 137 ns. 5,08 0,05 4,98 0.05 2,36 ns.
Sugestdes 27,41 0,001 2,07 ns. 703 0.001 7,70 0.001
Adutotreinamento 6,62 0.01 319 ns. 178 ns. 431 0.05
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Valores e cidadania organizacional

Tabda 3. Médias nos fatores de cidadania para os grupos 1, 2, 3, de tempo de sarvigo em cada um dos quiatro fatores de ordem superior.

Fatores Abertura Conservacao Autotranscendéncia Autopromocao
1-12 1318 19-45 1-12 13-18 19-45 1-12 13-18 19-45 1-12 13-18 19-45
Climaexterno 2,54 3,09 304 2,56 313 3.04 2,56 314 293 2.60 310 297
Cooperagdo 313 319 330 318 3,36 332 320 330 334 321 323 330
Protec@o 3,46 379 375 355 374 3.68 350 374 3,68 349 372 3,70
Sugestdes 2,79 2.90 2.90 2,85 3.02 301 2,90 2.87 2,98 281 285 2,90
Adutotreinamento 3,38 331 325 339 339 332 334 330 324 337 323 323

< 0,05. Como pode ser observado naTabela 1, os escores foram
superiores para o grupo de sujeitos que salientou mais os valores
de autopromogdo. Finalmente, o nivel de prioridade dado pelos
sujeitos aos valores de autotranscendéncia teve impacto significa
tivo sobre quatro fatores de cidadania organizacional: climaexter-
no favoravel, f(180;l) = 4,17;p < 0,05, cooperagdo com os cole-
gas, F(180;l) = 6,57; p < 0,01, protecdo ao sistema, F(180;l) =
4,98; p < 0,05, e sugestdes criativas, F(180;1) = 7,03; p < 0,001,
sendo 0 escore superior para 0s sujeitos que privilegiam mais os
valores de autotranscendéncia

A Tabela 3 apresenta os escores médios em cada um dos
fatores de cidadania organizacional para os trés grupos for-
mados em fun¢do do tempo de servigo na organizagdo. Os
resultados revelaram que o tempo de servico teve efeito prin-
cipal sobre os fatores clima externo favoravel, F(192;2) =
9,65; p < 0,001 e protegdo do sistema ou subsistema, F(192;1)
= 5,02; p < 0,05, sendo os escores superiores para 0s sujei-
tos com mais tempo de servico.

Discussao

Observando atentamente o impacto das prioridades
axiolégicas sobre as intengdes de cidadania organizacional
constata-se que 1) os fatores sugestdes criativas e autotreina-
mento foram influenciados simultaneamente pela priorida-
de dada pelos sujeitos aos valores de abertura a mudanca e
de autopromocgdo, 2) os fatores cooperagdo com o0s colegas
e protecdo ao sistema foram influenciados simultaneamente
pela prioridade dada aos valores de conservacdo e de auto-
transcendéncia, 3) o fator clima externo favoravel a organiza-
¢do foi influenciado simultaneamente pela prioridade dada
aos valores de conservacdo, de autotranscendéncia e de au-
topromogao e 4) o fator sugestBes criativas foi influenciado,
além da prioridade dada a abertura a mudanca e a auto-
promocéao, também pela prioridade dada aos valores de auto-
transcendéncia.

Os valores de abertura a mudanca expressam a motiva-
¢ao da pessoa para seguir 0s seus proprios interesses inte-
lectuais e afetivos através de caminhos novos, mesmo se in-
certos. Os valores de autopromocao expressam a motivacéo
da pessoa para promover 0s seus proprios interesses mesmo
as custas dos outros. Assim, a abertura a mudanca visa a
autonomia e a procura de novidade, e a autopromogéao visa a
promocédo dos interesses pessoais e a procura de superiori-
dade social. Como explicar que a prioridade dada pelas pes-
soas a estes dois conjuntos de valores influenciem os compor-
tamentos organizacionais de espontaneamente dar sugestfes
criativas ao sistema e de procurar o autotreinamento? Os
resultados desta pesquisa sugerem que a raiz motivacional
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destes dois comportamentos é a procura de novidade e de
realizacdo pessoal. Isto explica a relagdo observada com a
prioridade dada pelas pessoas a abertura e a autopromogao.
Destaforma, as sugestdes criativas ao sistemae o autotreina-
mento sdo relevantes para a expressdo de tendéncias motiva-
cionais de autonomia e de procura de superioridade social
através da realizagéo pessoal.

A motivacdo subjacente aos comportamentos de coope-
racdo com os colegas de trabalho e de protecdo ao sistema
parece ser de natureza diferente. Os dois foram influencia-
dos pela prioridade dada aos valores de conservacéo e de
autotranscendéncia. A conservagdo, contrariamente a aber-
tura @ mudanga, manifesta a motivagéo da pessoa a preser-
var o status quo e a seguranga que ele gera no relacionamen-
to com os outros e com as institui¢des. Os componentes des-
te fator de ordem superior séo os TMV's tradi¢do, conformi-
dade e seguranca. Os valores de autotranscendéncialevam a
pessoa a transcender as suas preocupacfes egoistas, sacrifi-
car parcialmente 0s Seus interesses pessoais e promover o
bem-estar dos outros. Os resultados observados nesta pes-
guisa sugerem que as motivagfes que sustentam os compor-
tamentos de cooperagdo com os colegas de trabalho e de
protecdo ao sistema sdo de tipo sociocéntrico, voltadas para
a procura do bem-estar do grupo e da sua estrutura cultural.

A criacgdo de clima favoravel aorganizagdo no ambiente
externo parece possuir raizes motivacionais multiplas e, in-
clusive, opostas entre si, ja que ele foi influenciado pela pri-
oridade dada, simultaneamente, aos valores de conservagao,
de autotranscendéncia e de autopromoc&o. E obviamente um
comportamento que procura o bem-estar da organizacéo atra-
vés da promogao da sua imagem social, mas que também
redunda em beneficio do individuo, aumentando o seu pres-
tigio social pelo fato de pertencer a uma empresa considera-
da de alto nivel.

Os resultados desta pesquisa revelam que, do ponto de
vista motivacional, a natureza dos comportamentos de cida-
dania organizacional é heterogénea. Umadas suas caracteris-
ticas de base é de estar constituida por comportamentos benéficos
para o sistema. Isto ndo significa, porém, que amotivagdo que os
sustenta sgja sempre e necessariamente de tipo sociocéntrico.

Referéncias

Banas, C & Sinclair, R.R. (1998). The relationship between per-
sonal values and job performance [Resumos]. Resumos de
comunicagBes cientificas. Em Sociedade de Psicologia Indus-
trial e Organizacional (SIOP) (Org.), 13" Annual Conference
of the Society for Industrial and Organizational Psychology
(p. 98). Dallas, Texas.



A. Tamayo & cols.

Bateman, T.S. & Organ, D.W. (1983). Job satisfaction and the good
soldier: The relationship between affect and employee "citi-
zenship". Academy of Management Journal, 26, 587-595.

Biernat, M., Vescio, T.K., Thcno, S.A. & Crandall, C.S. (1996).
Values and prejudice: Toward understanding the impact of
american values on outgroup attitudes. Em C Seligman, J.M.
Olson & M.R Zanna (Orgs.), The Psychology of Values: The
Ontario Symposium (Vol. 8, pp. 153-189). Mahwah, N.J.:
Laurence Erlbaum Associates.

De Dreu, CK.W. & Van Lange, P.A.M. (1995). The impact of so-
cial value orientations on negotiator cognition and behavior.
Personality and Social Psychology Bulletin, 21, 1178-1188.

Feather, N.T. (1995). Values, valences, and choice: The influence
of values on the perceived attractiveness and choice of alterna-
tives. Journal of Personality and Social Psychology, 68, 1135-
1151.

Gonzalez, J. (1999). Organizational justice and organizational citi-
zenship behavior: Accounting for fairness source [Resumos].
Em Sociedade de Psicologia Industrial e Organizacional (SIOP)
(Org.), Resumos de comunicagdes cientificas, 14" Annual Con-
ference of the Society for Industrial and Organizational Psy-
chology (p. 121). Atlanta, Georgia.

Kahle,L.R. (1996). Socia vaues and consumer behavior: Research
from the List of Values. Em C. Seligman, JM. Olson & M.P.
Zanna (Orgs.), The Psychology of Values: The Ontario Sympo-
sium (Vol. 8, pp. 135-151). Mahwah, N.J.: Laurence Erlbaum
Associates.

Katz, D. & Kahn, R.L. (1978). Psicologia social das organiza-
¢Oes. (A. Simoes, Trad.) Sdo Paulo: Atlas. (Trabalho original
publicado em 1966).

Moorman, R.H. (1991). Relationship between organizationa jus-
tice and organizational citizenship behaviors: Do fairness per-
ceptions influence employee citizenship? Journal of Applied
Psychology, 76, 845-855.

Munene, J.C. (1995). "Non-on-seat": An investigation of some
correlates of organizational citizenship behaviour in Nigeria
Applied Psychology: An International Review, 44, 111-122.

O'Rellly 111, C. & Chatman, J. (1986). Organizational commitment
and psychological attachment: The effects of compliance, iden-
tification and internalization on prosocial behavior. Journal of
Applied Psychology, 71, 492-499.

Organ, D.W. & Konovsky, M. (1989). Cognitive versus affective
determinants of organizational citizenship behavior. Journal
of Applied Psychology, 74, 157-164.

Organ, D.W. (1990). The motivational basis of organizationa citi-
zenhip behaviour. Research in Organizational Behaviour, 12,
43-72

Pearce, JL. & Gregersen, H.B. (1991). Task interdependence and
extrarole behavior: A test of the mediating effects of felt respo-
sihility. Journal of Applied Psychology, 76, 834-844.

Porto, J.B. (1998). Prioridades axiolégicas e culturas regionais

como preditores de civismo nas organiza¢fes. Dissertagdo de
Mestrado, Universidade de Brasilia, Brasilia

40

Ros, M., Schwartz, S. H. & Surkiss, S. (1999). Basic individual
values, work values, and the meaning of work. Applied Psy-
chology: AnInternational Review, 48, 49-71.

Sagiv, L. & Schwartz, SH. (1995). Vdue priorities and readiness
for outgroup socia contact. Journal of Personality and Social
Psychology, 69, 437-448.

Schwartz, SH. (1992). Universais in the content and structure of
values. Theoretical advances and empirical tests in 20 coun-
tries. Em M. Zanna (Org.), Advances in experimental social
psychology (Vol. 25, pp. 1-65). New Y ork: Academic Press.

Schwartz, SH. (1994). Are there universal aspects in the structure
and contents of human values? Journal of Social Issues, 50,
19-45.

Schwartz, SH. (1996). Vaue priorities and behavior: Applying a
theory of integrated value systems. Em C Seligman, J.M. Olson
& M.P. Zanna (Orgs.), The Psychology of Values: The Ontario
Symposium (Vol. 8, pp. 1-24). Mahwah, N.J.: Laurence Erlbaum
Associates.

Schwartz, S.H. & Huismans, S. (1995). Value priorities and religi-
osity in four western religions. Social Psychology Quarterly,
58, 88-107.

Skarlicki, D.P. & Latham, G.P. (1996). Increasing citizenship be-
havior within a labor union: A test of organisational justice
theory. Journal of Applied Psychology, 81, 161-169.

Siqueira, M.M.M. (1995). Antecedentes de comportamentos de ci-
dadania organizacional: a andlise de um modelo p6s-cogniti-
vo. Tese de Doutorado, Universidade de Brasilia, Brasilia

Smith, C.A., Organ, D.W. & Near, J.P. (1983). Organisational citi-
zenship behavior: Its nature and antecedents. Journal of Ap-
plied Psychology, 68, 653-663.

Tamayo, A. (1994). Hierarquia de valores transculturais e brasileiros.
Psicologia: Teoria e Pesquisa, 10(2), 269-285.

Tamayo, A. (1996a). Valeurs organisationnelles, satisfaction,
citoyenneté et engagement affectif. International Journal of
Psychology, 31, 135.

Tamayo, A. (1996b). Vaores organizacionais. Em A. Tamayo, J.E.
Borges-Andrade & W. Codo (Orgs.), Trabalho, organizacese
cultura (pp. 157-172). Séo Paulo: Cooperativa de autores as-
sociados.

Tamayo, A. (no prelo). Prioridades axioldgicas e satisfacdo no tra-
balho. Revista de Administracéo.

Tamayo, A. & Schwartz, SH. (1993). Estrutura motivacional dos
valores. Psicologia: Teoria e Pesquisa, 9(2), 329-348.

Witt, L.A. (1991). Exchange ideology as a moderator of job atti-
tudes - organizational citizenship behaviors relationships. Jour-
nal of Applied Social Psychology, 21, 1490-1501.

Recebido em 09.07.1998
Primeira decisdo editorial em 16.03.1999
Versdo final em 22.03.1999

Aceito em 25.03.1999 =

Psic: Teor. e Pex, Braslia, JarAbr 1998, Vdl. 14 n. 1, pp. 035-040



