VALORES ORGANIZACIONAIS E COMPORTAMENTOS DE CIDADANIA
ORGANIZACIONAL: PERCEPCAO DOS DOCENTES DE UMA INSTITUICAO DE
ENSINO SUPERIOR FEDERAL

Marlene Augusto Ramalho Cissoko

Luis Miguel Dias Caetano

RESUMO

A evolucéo organizacional tem promovido mudancas significativas, ndo apenas tecnolégicas,
mas também gerenciais, afetando as relagfes interpessoais no trabalho. Essas transformacdes
destacam a importancia dos valores organizacionais e dos comportamentos de cidadania
organizacional, fundamentais para a efetividade das instituigdes modernas. Este estudo visou
analisar a relacdo entre os valores organizacionais da Universidade da Integracdo Internacional
da Lusofonia Afro-Brasileira e os comportamentos de cidadania organizacional percebidos
pelos seus docentes. A pesquisa, de natureza descritiva com abordagem mista, utilizou analise
documental para identificar os valores organizacionais estabelecidos pela instituicéo,
examinando documentos oficiais como a lei de criacéo, o estatuto e o plano de desenvolvimento
institucional. A coleta de dados sobre os comportamentos de cidadania organizacional e 0s
valores percebidos pelos docentes foi realizada por meio de um questionario dividido em trés
partes: perfil dos participantes, valores organizacionais e comportamentos de cidadania
organizacional, utilizando uma escala validada. Os resultados apresentam uma diferenca
significativa entre os valores declarados pela universidade e a percepcao dos docentes sobre a
experiéncia na institui¢gdo. Os valores organizacionais mais percebidos aos docentes incluem a
garantia da universidade em assegurar a liberdade de manifestacdo de pensamento e a livre
producdo e transmissdo de conhecimento, bem como o0 compromisso com 0 respeito a
diversidade. Por outro lado, os valores menos percebidos abrangem a interculturalidade e
cidadania nas sociedades e a cooperacdo internacional. Em termos globais, os resultados
demonstram uma relacdo positiva entre os valores organizacionais da instituicdo e o0s
comportamentos de cidadania organizacional, sugerindo-se a promog¢do de iniciativas que
favorecam um ambiente cultural com forte identidade e que valorize os valores organizacionais
inscritos na missao institucional.
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INTRODUCAO

Com o passar do tempo, ao acompanhar a evolucao organizacional, é possivel notar as
diversas alteracGes que ocorrem no cenario organizacional, que se devem ndo somente a
evolucdo tecnoldgica, mas também aos gerenciais. As alteracfes em questdo tiveram um
impacto significativo nas relagdes interpessoais no local de trabalho. De acordo com Costa
(2014, p.13) “esta conjuntura tem afastado, cada vez mais, 0 uso de estruturas rigidas e
hierarquizadas nas organizagoes, a favor de um sistema baseado no iniciativo e cooperagao”.

Sendo assim, os valores e os comportamentos de cidadania organizacional (CCO) séo
indispensaveis para atingir a efetividade do presente contexto organizacional, uma vez que 0s
valores organizacionais sdo considerados o0s pilares da organizacdo e regem 0s
comportamentos, as decisdes politicas e 0s objetivos internos. Sao elementos cruciais na criacdo
da cultura organizacional, servindo como uma ferramenta poderosa e fornecendo uma
orientagéo clara a todos os colaboradores, conforme o objetivo da organizagdo (Chiavenato,
2010).

Tamayo (2005, p. 194) afirma que “os principios e metas priorizados pela empresa
influenciam o comportamento dos seus membros e sdo determinantes significativos da sua
identificacdo e ligacdo afetiva com a organizacdo”. Dessa forma, incentivando os funcionarios
a participarem de forma ativa na vida da organizacao, garantem ac6es de cidadania em ambito
interno e fora da organizacdo. Interacdes que, dentro das organizacdes, estdo intrinsecamente
ligados aos CCO, definidos por Siqueira (2003, p.168) como “um conjunto de agdes
espontaneas dos empregados, as quais trazem consequéncias benéficas a organizagcdo como um
todo, ndo incluidas nas exigéncias do papel formal, nem nos esquemas formais de recompensas
e sangdes previstos pela organizacao”.

O interesse em investigar os valores organizacionais e sua influéncia no comportamento
dos profissionais da Universidade da Integracdo Internacional da Lusofonia Afro-Brasileira -
UNILAB surgiu no inicio da graduacdo em Administracdo Publica, onde questionava se 0s
valores declarados pela instituicdo motivavam os profissionais a trabalharem na instituicéo e se
influenciavam seus comportamentos. Ao cursar a disciplina de "Comportamento
Organizacional™, o interesse em compreender os CCO se intensificou. Os estudos de Tamayo
(1998, 2003) se sobressaem no Brasil devido a intensa exploragdo do tema. Um dos seus

estudos, intitulado "Valores organizacionais: sua relagdo com satisfagcdo no trabalho, cidadania



organizacional e comprometimento afetivo", apresenta uma perspectiva diversa do presente
estudo, mas serviu como uma importante fonte de inspirag&o.

A UNILAB é uma instituicao federal de ensino superior com sede em Redencdo, Ceara,
Brasil. Criada em 2010, se destaca pela sua missdo Unica de promover a integracdo entre 0s
paises da Comunidade dos Paises de Lingua Portuguesa (CPLP), com foco na lusofonia. A
relevancia da universidade decorre da integracdo, inovacao, incluséo e qualidade. A integracédo
é relevante devido ao seu foco em formar cidadaos globais e promover a interculturalidade. A
inovacdo é o desenvolvimento de projetos inovadores nas areas de saude, educacdo, meio
ambiente e tecnologia. A inclusdo diz respeito as aces e politicas de inclusdo e acessibilidade
que a UNILAB desenvolve para assegurar a igualdade de oportunidades para todos os
estudantes, sejam eles com deficiéncia, africanos, indigenas e quilombolas. A qualidade é
atribuida ao seu corpo docente qualificado e composto por professores de diversas
nacionalidades, o que Ihe confere um reconhecimento internacional.

A combinacdo dos valores mencionados acima, cria um ambiente propicio para o
desenvolvimento de CCO na UNILAB. Essa convergéncia torna a instituicdo um campo de
estudo impar para pesquisas sobre a relacdo entre valores organizacionais e CCO.

Nesse sentido, a analise dos valores organizacionais e do CCO na UNILAB pode trazer
resultados relevantes para compreender o funcionamento da instituicio e para o
desenvolvimento de estratégias que motivem o envolvimento e a colaboracdo dos seus
docentes, além de contribuir para o progresso dos estudos futuros em rela¢do ao CCO e ao valor
organizacional.

Diante disso, surge a seguinte questdo: qual é a relacdo entre os valores organizacionais
e 0s comportamentos de cidadania organizacional percebidos pelos docentes de uma instituicdo
de ensino superior federal de caracteristicas internacionalistas?

Buscando responder essa pergunta, o presente trabalho pretende analisar a relacéo entre
0s valores organizacionais da instituicdo estudada e os comportamentos de cidadania
organizacional percebidos pelos seus docentes. Para isso, foram estabelecidos os seguintes
objetivos especificos: i) apresentar os valores organizacionais declarados pela instituicdo; ii).
identificar a percepcao dos professores quanto aos valores organizacionais da instituicao e iii)
identificar os comportamentos da cidadania organizacional percebidos pelos docentes da
instituicdo. Para o alcance desses objetivos, sera realizada uma pesquisa de natureza descritiva
com uma abordagem mista. A analise de dados, também, sera por meio das técnicas qualitativas

(analise tematica) e quantitativa (analise estatistica).



REFERENCIAL TEORICO

O presente capitulo tem como objetivo estabelecer referéncias tedricas sobre valores
organizacionais e CCO, com foco na relevancia desses conceitos para as organizacdes publicas.
A classificacdo dos valores € uma das primeiras etapas para compreender o conceito de valores
organizacionais, uma vez que foram apresentadas diversas definigdes, sob a perspectiva de
autores de reconhecida relevancia. A segunda secdo apresenta um estudo aprofundado sobre o
conceito de CCO, com foco nas dimensdes identificadas por diferentes autores, com destaque
para a escala de CCO desenvolvida por Bastos, Siqueira e Gomes (2014), instrumento
indispensavel para a coleta de dados neste estudo, bem como a analise de diversas pesquisas
que investigaram a relacdo entre o CCO e outras variaveis relevantes no contexto
organizacional.

Tendo em vista que, nos ultimos anos, diversos pesquisadores (Siqueira; Rego;
Oliveira) de diferentes areas do conhecimento tém demonstrado interesse em estudar os valores
organizacionais e o comportamento da cidadania organizacional. Uma das razfes é a
necessidade de compreender a influéncia dos valores no comportamento das pessoas nas
organizac0es e a relevancia que essa abordagem assume no cenario organizacional atual, uma
vez que os estudos tém reconhecido e revelado a influéncia que esses comportamentos nédo
prescritos tém na eficécia organizacional (Costa, 2014; Andrade et al., 2017). Sendo necessarios
para a organizacao, por promoverem atitudes inovadoras, atendendo a demanda de cooperagdo

e permitindo a eficiéncia na prestacao de servicos (Andrade et al., 2017).

Valores organizacionais

As organizacdes sdo como ecossistemas complexos, que envolvem uma complexa rede
de relacGes entre 0s seus membros, processos e a cultura. Essa rede de interacdes € a base do
seu funcionamento e determina o seu sucesso a longo prazo. No centro desta dinamica, residem
valores, costumes, rotinas e normas, pilares que sustentam a identidade Unica de cada
organizacdo e a diferenciam de seus pares,

Os valores sdo uma das principais caracteristicas desta pesquisa, podendo ser divididos
em duas vertentes distintas: pessoais e organizacionais. Os primeiros representam as metas
individuais e os segundos regem o funcionamento da organizagdo. A semelhanca entre os dois
valores é percebida pelo fato de que se direcionam a metas comuns e orientam o0 comportamento
no ambiente de trabalho, de acordo com os objetivos pessoais e organizacionais (Tamayo, 2005)
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Em seguida, Tamayo (2007, p. 20) afirma que os valores pessoais sdo considerados
"metas motivacionais que expressam alvos que a pessoa quer atingir na sua vida". Seguindo
essa mesma linha, Oliveira et al. (2012} sustentam que as pessoas, por meio de seus valores,
sdo responsaveis por determinar quais objetos desejam.

Da mesma forma que os individuos, as organiza¢Ges também possuem valores que
norteiam suas acdes e comportamentos, decorrentes da interacdo entre os papéis, as normas e
os valores da organizacdo e os individuos que a integram (Nogueira, Martins e Garcia, 2016).
Sendo assim, os valores organizacionais podem ser compreendidos como 0s principios
fundamentais de uma organizacéao e constituem o cerne da filosofia para o alcance do sucesso
a longo prazo. Essas sdo as perspectivas que orientam o comportamento dos individuos no dia
a dia da organizacdo, auxiliando-as a tomar decisbes e moldando a cultura organizacional
(Freitas, 1991; Tamayo e Gondim, 1996).

Nesta mesma 6tica, Motta (2003) enfatiza a influéncia dos valores na formacédo da
identidade da organizagdo e na coesédo social entre seus membros. Soares Nunes, Da Rosa e
Steinbach Garcia (2018) contribuem afirmando que os valores organizacionais “podem ainda
ser definidos como principios conquistados e organizados em ordem de importancia, referindo-
se ao que é central e 0 que é periférico no contexto organizacional, ou ao que € desejavel ou
indesejavel”. Essa perspectiva enriquece a compreensdo dos valores organizacionais,
destacando sua natureza dinamica, sua centralidade na cultura da organizacdo e suas diversas
funcdes.

Para aprofundar a defini¢cdo dos valores organizacionais, Tamayo e Gondim (1996)
propbem quatro elementos interligados que servem como pilares para a compreensdo dos

valores organizacionais (Quadro 1).

Quadro 1 - Aspectos pilar para defini¢do de valores organizacionais

Aspectos Descrigéo

Cognitivo Crencas e principios que definem o que a empresa considera importante.
Motivacional Forca diretiva para o0 comportamento dos membros da organizacao.
Hierarquico Estrutura de priorizagéo entre os valores da organizacao.

Social Influéncia do ambiente social nos valores da organizacao.

Fonte: Elaborado pela autora, com base Tamayo e Gondim (1996)

Ao analisar os valores organizacionais sob a perspectiva dos quatro elementos

interligados propostos por Tamayo e Gondim (1996), € possivel obter uma compreensao mais
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aprofundada e abrangente do papel crucial que os valores desempenham no direcionamento, na
motivacao e na coesdo da organizacdo. No estudo de Oliveira e Tamayo (2004), esses elementos
foram apresentados sob uma perspectiva diversa, uma vez que o estudo sustenta que os valores
organizacionais podem ser baseados nos valores humanos, sendo assim, podem existir em um
embaracado relacionamento dentro das organizagbes, envolvendo diversos aspectos
motivacionais, cognitivos, hierarquicos e sociais em comum.

A compreensdo dos diferentes modelos de valores organizacionais constitui uma
ferramenta valiosa para o sucesso pessoal e organizacional. Dessa forma, para assumir a fungéo
de elemento representativo da organizagdo, € necessario ter um conhecimento direto da cultura
que integra esses valores, bem como da visdo e da natureza da organizagéo, ou seja, estar
alinhado aos valores da organizacdo (Cidadania Organizacional).

Sendo assim, é possivel concluir que a pratica de valores contrarios aos estabelecidos
pela organizacgdo tem consequéncias nas a¢des dos funcionarios no local de trabalho, uma vez
que, para além das relagcBes sociais, 0s valores organizacionais podem ser considerados
antecedentes para os comportamentos de cidadania organizacional. Como foi colocado por
Tamayo (2007), os valores possuem papel importante ndo sé no comportamento das pessoas

nas organizagdes, mas também nas suas atitudes e reagdes.

Comportamentos de cidadania

De acordo com Andrade et al. (2021, p. 749-775), a no¢do de Comportamentos de
Cidadania Organizacional (CCO) foi de fato introduzida e desenvolvida nos estudos pioneiros
de Dennis Organ e seus colaboradores, principalmente nos trabalhos publicados em 1977, 1983
e 1988. Segundo o estudo, Organ (1988) e Podsakoff et al. (2014) definam a cidadania
organizacional como as ac¢des discricionarias realizadas por individuos, acdes essas que ndo sao
explicitamente reconhecidas pelo sistema formal de recompensas, mas desempenham um papel
crucial no aprimoramento do funcionamento geral da organizagao.

Do mesmo modo, Martins, Costa e Siqueira (2015), progridem o conceito dos CCO
dizendo que vai além das obrigacGes contratuais e do escopo de trabalho formal, ou seja,
transcende o "cumprimento do dever" e se baseia em motivagOes distintas daquelas que
impulsionam o desempenho regular. A propdésito, Gomes et al. (2014, p. 719) ressaltam ainda
que os CCO “Estdo mais proximos da cooperacdo, que mantém o equilibrio interno da

organizacdo, e envolve atitudes pro-sociais espontaneas no dia a dia para auxiliar terceiros”.



De modo geral, nessas defini¢des, destacam-se 0s comportamentos de apoio interno e
de ajuda mdtua, que sdo voluntarios e ndo estdo previstos em nenhum tipo de contrato. Além
disso, ndo ha qualquer tipo de incentivo formal, nem mesmo punicdes por esses atos. Conforme
a perspectiva de Siqueira (2001) essa relagdo é concebida como um processo de troca social
entre o funcionario e a organizacgdo, apresentando-a como um modelo tedérico. Conforme a
autora, esse processo tem inicio com a formagdo de cognicBes, baseadas nas crencas e
percepcoes do individuo em relacdo a organizacdo e ao seu trabalho. As cognicdes influenciam
os afetos, as emoc0es e sentimentos das pessoas em relacdo ao seu trabalho e a organizacdo. Os
afetos, por sua vez, influenciam as intengfes comportamentais, ou seja, as predisposicoes do
individuo para se comportar de uma determinada forma. As inten¢cBes comportamentais, por
fim, conduzem aos comportamentos de cidadania.

Contudo, os estudos de Siqueira (1995, 2001) tornam-se relevantes para a
compreender os CCO no contexto brasileiro e para a identificar os principais fatores que
interferem no seu funcionamento. A Escala de Comportamento de Cidadania Organizacional
(ECCO) foi desenvolvida por Siqueira (1995), sendo a primeira a mensurar os CCO no Brasil.
Ela apresenta caracteristicas multidimensionais e foi confirmada por diversos estudos (Tamayo,
1998; Martins, Costa e Siqueira, 2015).

Ap0s 19 anos, Bastos, Siqueira e Gomes (2014), revisaram o conceito da escala, onde
aplicaram um estudo experimental para validar a ECCO. Apos analises fatoriais, os resultados,
revelaram que, em relacdo as cinco dimensdes (divulgacdo da imagem organizacional,
sugestdes criativas, protecdo aos bens da organizacdo, preparo profissional e cooperacdo com
o0s colegas) apenas trés fatores (dimensdes) sdo pertinentes e concisos: sugestdes criativas,
divulgacdo da imagem organizacional e cooperagdo com os colegas. Nesta pesquisa, optou-se
por utilizar essa escala desenvolvida por Bastos, Siqueira e Gomes (2014), caracterizada como
uma medida multidimensional.

Em termos de dimensionalidade de CCO, Rego (1999) no seu estudo realizada para
propor um instrumento de medi¢do dos CCO para populagdes portuguesas, ele classificou o

CCO de uma forma mais ampla e com foco em comportamentos individuais:

a) persistir com entusiasmo e esforgo extra quando necessario para executar com
sucesso as préprias tarefas; b) voluntariar-se para levar a cabo tarefas que nao fazem,
formalmente, parte do prdprio cargo; c) ajudar e cooperar com 0s outros; d) cumprir

as regras e procedimentos organizacionais mesmo quando isso é pessoalmente



inconveniente; e) apoiar e defender os objetivos organizacionais (REGO, 1999, p.
131)

Na viséo do referido autor, essas dimensdes estdo proximas as que o autor denomina
tradicionais “altruismo, obediéncia, desportivismo, cortesia e virtude civica”, construido a
partir de “Organ (1988, 1990b); Moorman (1993); Podsakoff, Mackenzie & Fetter (1993);
Mackenzie, Podsakoff & Fettern (1881, 1993); Podsakoff & Mackenzie (1994, 1997);
Podsakoff, Ahearne & Mackenzie (1997); Podsakoff, Mackenzie & Hui (1993)”. Porém, em
contraste de Martins, Costa e Siqueira (2015) que identificaram as seguintes dimensdes como
as mais mencionadas para o0 construto: altruismo, cooperacdo com colegas, atos pré-sociais,
defesa da imagem da organizacdao e sugestdes inovadoras no trabalho.

Destaca-se os diversos estudos sobre o CCO que tém como objetivo estabelecer uma
relacdo entre o CCO e outras varidveis, como diz Tamayo et al. (1998), o desafio dos
pesquisadores ndo € aferir a existéncia de comportamentos de cidadania nas organizagdes, mas
sim a identificacdo de seus antecedentes. Para os autores, os valores podem ter um impacto
significativo no comportamento de cidadania organizacional, uma vez que sdo principios que
regem a conduta humana. Por outro lado, Siqueira (1995) acredita que as atitudes individuais
em relacdo ao trabalho, tais como a satisfacao no trabalho, o envolvimento com o trabalho e o
comprometimento organizacional afetivo, sdo fatores cruciais que influenciam diretamente seus
CCO. A pesquisa realizada por Lima et al. (2017), teve como objetivo analisar a influéncia do
impacto das acOes de capacitagcdo no desenvolvimento profissional e nos comportamentos de
cidadania organizacional, por meio de uma amostra de 118 servidores de uma Universidade
Publica Federal. O resultado foi benéfico e significativo em termos de influéncia do impacto
do treinamento no trabalho sobre o desenvolvimento profissional e os comportamentos de
cidadania organizacional.

Algumas investigacGes que relacionaram esse construto a outras variaveis deram
resultados adversos em relacdo a identificacdo dos antecedentes. A pesquisa de Assuncao
(2014), por exemplo, revelou resultados intrigantes que desafiam as concepces tradicionais a
respeito da relacéo entre Lideranca Auténtica e Comportamentos de Cidadania Organizacional.
A fraca ligacdo entre os constructos abre caminho para novas pesquisas que explorem os fatores
que influenciam essa relagdo. O estudo também destaca a importancia do Altruismo como um
comportamento de cidadania especialmente sensivel a lideranca auténtica. As implicacGes
praticas da pesquisa sdo significativas e podem ser utilizadas por gestores publicos para

fortalecer a lideranca e incentivar comportamentos pro-sociais no ambiente de trabalho.



Por fim, em relacdo aos CCO nas organizagdes publicas, a recente pesquisa de Oliveira
(2022, p. 3) notou a relevancia do seu papel, sustentando que "o CCO é fundamental nas
organizacgOes publicas devido a relevancia dada as relagdes governo-cidadéo e aos objetivos das
reformas da administracdo publica para alcancar maior capacidade de resposta organizacional
aos cidadéos", a pesquisa revelou que o CCO pode aprimorar a capacidade das institui¢coes
publicas de atender as demandas dos cidaddos, o que € crucial para uma administracdo publica

eficiente e receptiva.

METODOLOGIA

A pesquisa é de natureza descritiva. Considerando o problema de pesquisa e o0 objetivo
a ser alcancado, optou-se pela metodologia mista, que combina as abordagens qualitativa e
quantitativa de coleta e analise de dados. A escolha dessa abordagem, como sabiamente
apontado por Frainer (2020), oferece uma visdo mais abrangente e profunda, além de critérios
metodoldgicos mais robustos para formular o problema de pesquisa com maior clareza.

Segundo Minayo (2002, p. 21), a pesquisa qualitativa “trabalha com o universo de
significados, motivos, aspiracdes, crencas, valores e atitudes, o que corresponde a um espaco
mais profundo das relagdes, dos processos e dos fendmenos que ndo podem ser reduzidos a
operacionalizacdo de variaveis”, oferecendo uma grande variedade de técnicas, desde
entrevistas em profundidade e grupos focais até analise de documentos, o que permite que o
pesquisador andlise diferentes perspectivas e nuances da realidade social. Nesta abordagem
qualitativa, recorremos a andlise documental para identificar os valores organizacionais
estabelecidos pela instituicdo em questdo. Foram selecionados os seguintes documentos oficiais
da UNILAB: a Lei de criacdo (Lei n.° 12.289/2010), que instituiu a UNILAB, o Estatuto da
UNILAB aprovado pelo Conselho Universitario em 2020, que estabelece os principios e valores
que norteiam a atuacao da instituicdo, e o Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI), que
apresenta os objetivos estratégicos da UNILAB para o futuro, em consonancia com 0s seus
valores. A andlise dos dados qualitativos coletados foi realizada através da analise temaética,
que, de acordo com Rosa e Mackedanz (2021), nos permite obter uma descricdo mais
aprofundada e diferenciada de um tema especifico ou grupo de temas, através da anélise de
dados. Desse modo, foi revisado cada documento em busca de termos, expressoes e declara¢des

que reflitam os valores e principios que norteiam a instituicéo.



Enquanto que os docentes participaram da etapa quantitativa por meio de um
questionario para identificarem os CCO e os valores organizacionais da UNILAB percebidos
por eles. O questionario foi estruturado em trés partes: a primeira € composta por perguntas
fechadas para descricédo geral do perfil dos participantes (idade, género, nacionalidade, tempo
de servico e instituto de atuacdo), a segunda parte composta por questdes referentes aos valores
organizacionais percebidos, e a terceira, centrada na percepcdo sobre CCO, mensuradas por
meio da ECCO estruturada e validada por Bastos, Siqueira e Gomes (2014), foi adaptada para
uma instituicdo publica. A escala apresenta 14 variaveis resultantes de trés fatores (sugestfes
criativas, divulgacdo da imagem organizacional e cooperagdo com os colegas). E importante
salientar que as respostas para os itens foram obtidas através de uma escala de frequéncia de
comportamentos, organizada como escala likert (composta por itens de 1 a 5).

A populacdo da pesquisa consoante o relatério de gestdo de pessoas da UNILAB,
atualizado em 2024, a instituicdo possui 403 docentes, sendo 389 efetivos e 14 substitutos,
provenientes de diferentes paises, como o Brasil (368), Guiné-Bissau (7), Cabo-Verde (6),
Mocambique (5), Portugal (3), Peru (2), Angola, Russia, Alemanha, Espanha, Italia, Espanha,
Benim, Congo, Congo, Coldmbia, Venezuela, Costa Rica e Cuba (1 cada) (UNILAB, 2024). A
amostra desta pesquisa é composta por 11 docentes que atuam na regido do Cearé e pertencem
a diferentes institutos da UNILAB. Os critérios de inclusdo utilizados foram: docentes que
trabalham de forma efetiva na UNILAB e vinculo institucional de, pelo menos, um ano. Os
questionarios foram criados no Google Forms e enviados individualmente aos docentes pelo
correio eletronico (e-mail) e WhatsApp.

Apos o término da coleta de dados, as respostas foram exportadas do Google Forms
para o Excel, com o objetivo de permitir as analises estatisticas e estabelecer as relacdes entre
0s construtos estudados, através da estimativa da média e desvio padrdo. Além disso, foram
apresentadas as seguintes variaveis demograficas: género, idade, nacionalidade, tempo de
vinculo e instituto de atuacdo. Para caracterizar a amostra foram utilizados gréaficos e tabelas

com frequéncias absolutas e relativas.

RESULTADOS E DISCUSSAO

O presente capitulo dedica-se a apresentacao dos resultados da pesquisa, tecendo uma
andlise profunda e fundamentada em relacdo aos valores organizacionais da UNILAB, a anélise

que permitira a compreensdo da visdo, missdo e principios norteadores da instituicdo. Em
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seguida s&o apresentados o resultado dos valores organizacionais percebidos pelos docentes da
UNILAB assim como os comportamentos da cidadania organizacionais demonstrados pelos
docentes da UNILAB. Por fim, a analise buscara identificar como os valores declarados e
percebidos se manifestam nas acGes e praticas dos docentes da instituicdo, revelando a
efetividade da cultura organizacional.

Ao analisar os documentos oficiais da UNILAB (Lei de criagéo, Estatuto e Plano de
Desenvolvimento Institucional), identificaram-se seis valores organizacionais, apresentados no
Quadro 2.

Quadro 2 — Valores organizacionais declarados

Temas centrais Definicao
Compromisso com a qualidade | A busca pela exceléncia em todas as &reas da instituicao,
desde 0 ensino, a pesquisa e a extensao.
A constante busca por novas ideias, metodos e
Inovagéo
tecnologias para aperfeicoar o funcionamento da
instituicao.
Responsabilidade social O compromisso com o desenvolvimento social da
comunidade e com a sustentabilidade ambiental.
Diversidade e incluséo A valorizacdo da diversidade cultural, étnica e social,
promovendo um ambiente inclusivo para todos.
Democracia A UNILAB ¢ uma instituicdo democrética, com gestao
participativa e representativa de seus membros.
A internacionalizacdo é um dos pilares do PDI, com
Cooperagdo Internacional foco na ampliacdo da cooperacdo internacional e na
mobilidade de estudantes e professores.

Fonte: Elaborado pela autora, com base nos documentos oficiais (Lei de criagéo, Estatuto e PDI)

Os valores declarados sdo bem formulados em teoria e englobam diversas areas
importantes para o0 bom funcionamento, convivio e atuacdo externa da organizacao.

Quanto aos resultados da etapa quantitativa, primeiramente no que diz respeito a
caracterizacdo geral da amostra, a Tabela 1 apresenta a idade dos participantes que variava de
35 a 54 anos, sendo que a maioria dos participantes tinham entre 45 e 49 anos.
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Tabela 1- Distribuicdo da amostra segundo a idade

Rétulos de Linha -¥ Contagem de Idade

35a 39 3
40 a 44 3
45 a 49 4
50a 54 1
Total Geral 11

Fonte: Dados da pesquisa

Em relacdo ao género dos respondentes, pelos dados 64% sé&o de género masculino e

36% sdo de género feminino (Gréfico 1).
Gréfico 1- Distribuicdo da amostra segundo a género

Género

® Feminino

Masculino

Fonte: Dados da pesquisa

Quanto ao tempo de vinculo verificou-se que 27% dos respondentes tém 8 anos de

vinculo, 18,2% tém 10 e 12 anos € 9,1% tem 1, 3, 5 e anos de vinculo com a instituicéo.

Grafico 2- Distribuicdo da amostra por tempo de vinculo

Tempo de vinculo

Fonte: Dados da pesquisa

Como mencionado anteriormente, a exigéncia de pelo menos um ano de vinculo

garante que os participantes possuam um conhecimento mais abrangente da institui¢éo e de sua
11



cultura organizacional. Essa familiaridade facilita a compreensdo dos valores e
comportamentos em questdo, proporcionando respostas mais precisas e confidveis.

O Grafico 3 revela que a maioria dos participantes da pesquisa, 64%, possui
nacionalidade brasileira. Essa predominancia é compreensivel, considerando o contexto da
UNILAB como institui¢do brasileira. No entanto, a presenca de 36% de docentes com outras
nacionalidades enriquece a pesquisa com diferentes perspectivas e vivéncias, possibilitando

uma analise mais abrangente e multicultural da cultura organizacional da instituicao.

Gréfico 3 - Distribuicdo da amostra por nacionalidade

70% 64%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Benim Brasil Cabo Verde Portugal

Fonte: Dados da pesquisa

Quanto ao instituto de atuacao, o Grafico 4 apresenta a distribui¢do dos docentes da
UNILAB por instituto de atuacdo, através da analise aprofundada dos dados, podemos
identificar as seguintes caracteristicas: (45,5%) séo do Instituto de Ciéncias Sociais Aplicadas
(ICSA), 18,2% dos docentes estdo vinculados ao Instituto de Ciéncias Exatas e da Natureza
(ICEN) e ao Instituto de Engenharias e Desenvolvimento Sustentavel (IEDS), 9,1% dos
docentes estdo vinculados ao Instituto de Ciéncias da Saude (ICS), Instituto de Letras e

Linguistica (ILL) e Instituto de Desenvolvimento Rural (IDR).

Gréfico 4- Distribuicdo da amostra por instituto
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Fonte: Dados da pesquisa

A Tabela 2 apresenta os valores organizacionais da UNILAB conforme a percepcao
dos docentes, organizados em ordem decrescente de média. Essa analise detalhada permite
identificar os valores mais e menos vistos pelos participantes da pesquisa, além de observar a

dispersdo das respostas através dos desvios padroes.

Tabela 2- Valores organizacionais na percepc¢éao dos docentes
Valores Organizacionais Média DP
A universidade garante a liberdade de manifestacdo de 4,36 0,67

pensamento e a livre producdo e transmissao de conhecimento

A Universidade esta comprometida com o respeito a 4,27 0,79
diversidade

A Universidade promove a equidade e a justica social entre os 4,00 1,00
paises da CPLP

A Universidade esta comprometida com a inclusdo. 3,91 0,94
A universidade promove eficazmente o pluralismo, tolerancia 3,82 0,98

e democracia nas sociedades.

A Universidade preserva e difunde os valores de 3,82 0,98
desenvolvimento sustentavel

A Universidade atua de acordo com valores de 3,82 0,87
Responsabilidade Social

A Universidade incentiva a pesquisa, inovacdo e 3,73 1,10
desenvolvimento tecnoldgico para a superagdo das

desigualdades
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Valores Organizacionais Média DP
A universidade promove eficazmente a interculturalidade e 3,64 0,92
cidadania nas sociedades
A universidade promove eficazmente a cooperagdo 3,27 0,65
internacional

Fonte: Dados da pesquisa

Ao atender as variantes da escala de (1) discordo totalmente a (5) concordo totalmente,
segundo a percepcdo dos docentes, a UNILAB prioriza os seguintes valores: Liberdade de
Manifestacdo do Pensamento (4,36), Respeito a Diversidade e Equidade (4,27) e Justi¢a Social
entre os paises da CPLP (4,0). Como valor com menor percepcao pelos docentes esta a
Cooperacdo Internacional (3,27), que, apresentando um menor valor de desvio padréo,
representa uma opinido com pouca divergéncia entre 0s docentes.

Destaca-se a média do primeiro valor (4,36) indicando que os docentes percebem que
a Unilab garante a liberdade de expressao, o desvio padréo de 0,67 sugere que ha uma percepcéo
relativamente homogénea entre os professores. Essa priorizagdo est alinhada com os principios
da UNILAB, presentes no Estatuto da Unilab (2020) que menciona a liberdade de expresséo e
pensamento como um dos principios da instituicdo (Art. 6°). A Lei de Criacdo da Unilab (2010)
ndo menciona explicitamente a liberdade de expressdo e pensamento, mas define a institui¢éo
como autbnoma e democratica. Ja o PDI 2023-2027 enfatiza a importancia da liberdade de
expressao e pensamento para 0 progresso da pesquisa e inovagao.

Em seguida os dados da pesquisa indicam que o valor Compromisso com o Respeito a
Diversidade é considerado importante pela maioria dos docentes da UNILAB. A média de
percepcéo para esse valor foi de 4,27, com um desvio padrdo de 0,79. Isso significa que, em
geral, os docentes acreditam que a UNILAB se esforgca para criar um ambiente inclusivo e
respeitoso para todos os membros da comunidade, independentemente de suas diferencas, E
essa priorizacdo esta em consonancia com a missao da UNILAB de promover a integracdo entre
0s paises da CPLP e o respeito as diferencas culturais.

Ja o terceiro valor com média de 4,00 indica que os docentes percebem que a Unilab
promove a Equidade e a justica social entre os paises da CPLP, mas o desvio padrdo de 1,00
sugere que hd uma percepgdo mais heterogénea entre os professores. Essa percepcdo positiva
esta em consonancia com a missdo da UNILAB, que busca contribuir para o desenvolvimento
sustentavel da regido da CPLP, atraves da formacéo de recursos humanos qualificados, da

pesquisa cientifica e tecnoldgica e da extensdo universitaria. E o valor esta presente no Estatuto
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da UNILAB (Art. 2° inciso 1), na Lei de Criacdo da UNILAB (Art. 1°, § 2°) e no PDI 2023-
2027.

Em relacdo as médias menores destaca-se o Ultimo variavel que é Cooperacao
Internacional (média: 3,27; dp: 0,65), de acordo com os docentes compreende-se que esse € 0
valor menos praticado pela instituicdo. Mas, nos documentos oficiais da UNILAB apontam a
Cooperacéao Internacional como um valor importante para a instituigéo, o artigo 2° do Estatuto
da UNILAB define como um dos seus objetivos a promocao da cooperacgdo internacional para
0 desenvolvimento do ensino, da pesquisa e da extensdo. A Lei de criagdo da UNILAB, também
destaca a importancia da cooperagdo internacional para a instituicdo. O PDI define a
internacionalizacdo como um dos seus eixos estratégicos, com o objetivo de fortalecer a
cooperacdo internacional com instituicbes de ensino superior e pesquisa, nacionais e
internacionais.

No intuito de identificar os comportamentos da cidadania organizacional dos docentes
apresenta-se o resultado e a discussao dos dados obtidos por meio de aplicacdo do questionario
da ECCO do Bastos, Siqueira e Gomes (2014) adaptado. A Tabela 3 mostra a media e o desvio
padrdo (DP) para cada um dos nove itens do questionario CCO, agrupados em trés fatores:

Cooperacdo com os colegas, Sugestdes criativas e Divulgagdo da imagem organizacional.

Tabela 3- Comportamentos de Cidadania Organizacional

Comportamentos de Cidadania Organizacional Media DP
Trato todos os meus colegas com respeito e consideracao,
o 4,91 0,30
mesmo em situacOes de desacordo
Busco constantemente maneiras de melhorar meu desempenho e 482 040
a qualidade do meu trabalho ’ ’
Ofereco apoio a um servidor que estd com problemas pessoais 4,73 0,47
Quando falo sobre esta universidade, passo a melhor das
. N N 4,64 0,67
impressdes para as pessoas que ndo a conhecem
Apresento solugdes criativas para problemas da Universidade, 164 067
com foco na melhoria da qualidade do ensino ’ ’
Apresento novas ideias e solugbes para os desafios da
. 4,64 0,67
universidade
Colaboro ativamente com meus colegas para alcancar o0s
4,64 0,67

objetivos da equipe
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Comportamentos de Cidadania Organizacional Média DP
Assumo total responsabilidade pelas minhas tarefas e cumpro os
_ 4,64 0,50
prazos estabelecidos

Fonte: Dados da pesquisa

De acordo com a Tabela 3, as variaveis com maiores médias sdo: (1) Trato todos os
meus colegas com respeito e consideracdo, mesmo em situacdes de desacordo, (2) Busco
constantemente maneiras de melhorar meu desempenho e a qualidade do meu trabalho e (3)
Ofereco apoio a um servidor que estd com problemas pessoais. As varidveis 1 e 2 pertencem
ao fator Cooperacdo com os colegas, enquanto a variavel 3 faz parte do fator Sugestdes
criativas. Vale ressaltar que a maioria dos docentes se concentra em torno da média,
demonstrando comportamentos semelhantes em relacéo as trés variaveis analisadas, visto que
eles apresentam os trés menores desvio padréo (0,30, 0,40 e 0,47). Esses comportamentos estdo
alinhados com o conceito de desempenho da cidadania, conforme definido por Coleman e
Borman (2000), mostrando comportamentos de responsabilidade e dedicagdo no ambiente de
trabalho e com os colegas.

A Tabela 3 apresenta as cinco restantes variaveis com médias iguais (45,64). Esses
resultados indicam que os docentes demonstram altos niveis de Cooperacdo com os colegas,
Sugestdes criativas e Divulgacdo da imagem organizacional. E os baixos desvios padrdo para
todos os comportamentos indicam que ha um alto grau de consenso entre os funcionarios sobre
seus niveis de CCO.

A andlise dos dados do questionario revela uma interessante dicotomia entre os valores
declarados pela UNILAB e a percepcao dos docentes sobre sua vivéncia na instituicdo. Embora
os valores declarados sejam bem formulados em teoria e abrange diversas areas importantes
para o bom funcionamento da organizacdo, a pratica, segundo a percep¢do dos participantes,
nem sempre reflete o que esta escrito. Essa dissonancia entre discurso e realidade configura um
problema ja antigo e presente em diversas instituicdes. Os valores organizacionais, segundo
Tamayo (1996), norteiam a vida dentro da organizacdo, sustentando e orientando as atitudes e
comportamentos no ambiente laboral.

Embora a discrepancia entre valores declarados e vivéncia seja um desafio, a pesquisa
também revela que os docentes da UNILAB apresentam altos niveis de CCO. As respostas nas
trés dimensdes da ECCO (sugestdes criativas, divulgacdo da imagem organizacional e

cooperagdo com os colegas) estdo acima do ponto medio da escala, o que indica que os docentes
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da UNILAB estéo envolvidos em diversos comportamentos que contribuem para o bem-estar
da instituicdo. Os comportamentos dos docentes, como a cooperagdo com 0s colegas, a busca
por soluces criativas e a divulgacdo da imagem da instituicdo, demonstram a internalizacao de
alguns valores organizacionais, mesmo que com algumas discrepancias em relacao aos valores
declarados. Esses comportamentos positivos demonstram que a esséncia dos valores da

instituicdo ainda ressoa entre seus membros.

CONSIDERACOES FINAIS

A andlise realizada na Universidade da Integracdo Internacional da Lusofonia Afro-
Brasileira evidencia que a percep¢do dos valores organizacionais por parte dos docentes
contribui para a promocdo de comportamentos de cidadania organizacional. Os altos niveis de
comportamentos de cidadania organizacional, observados nos docentes da UNILAB, revelam
a importéncia de um ambiente de trabalho que valorize a cooperacdo, a criatividade e a
divulgacdo da imagem institucional. Esses comportamentos espontaneos, nao incluidos nas
exigéncias formais, sdo essenciais para 0 bem-estar e a eficacia da organizacao.

A relacéo positiva identificada entre os valores organizacionais e 0s comportamentos
de cidadania organizacional sugere que as instituicbes devem investir na promogéo de valores
que incentivem a participacdo ativa e a colaboracdo entre seus membros. Isso ndo apenas
fortalece a cultura organizacional, mas também melhora o desempenho institucional.

A pesquisa indica que o reconhecimento e a valorizacdo dos valores organizacionais
influenciam diretamente a motivacdo dos docentes, resultando em um ambiente de trabalho
mais harmonioso e produtivo. Portanto, estratégias que fomentem esses valores sdo
fundamentais para o desenvolvimento sustentavel das instituicdes.

Conclui-se que a promoc¢do de valores organizacionais alinhados com o0s
comportamentos de cidadania organizacional sdo cruciais para a eficacia institucional,
especialmente em contextos multiculturais como o da UNILAB.

Em resultado desta pesquisa, aponta-se para o reforco de pesquisas na area, sugerindo-
se uma andlise onde se comparem percepgdes entre docentes nacionais e estrangeiros, se
analisem os niveis de percepcao de valores entre distintas experiéncias académicas de docentes
e, entre outros aspectos, verifica-se a necessidade de acGes que possam reforcar os valores
organizacionais, principalmente, os que estejam alinhados com a dimensédo internacional,

elemento essencial para a missédo institucional da UNILAB.
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