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RESUMO

Este estudo teve como objetivo analisar a influéncia da satisfacdo no trabalho e do estilo
gerencial nos comportamentos de cidadania organizacional, dos servidores técnicos
administrativos da Universidade Federal do Piaui - UFPI. A compreensdo dessa relagdo
desempenha um papel crucial na promog¢ao de um ambiente de trabalho saudavel e motivador,
onde os servidores se sentem valorizados e engajados em suas atividades e contribui¢des. A
pesquisa foi realizada por meio de uma abordagem descritiva de natureza quantitativa,
utilizando questiondrios e analise multivariada de dados. Os resultados mostraram que fatores
como género, faixa etdria, estado civil, tempo de servico, nivel de escolaridade, setor de
trabalho, cargo em comissao e pratica de teletrabalho influenciaram algumas dimensodes dos
construtos analisados. O comportamento organizacional e a avaliacdo do estilo gerencial foram
percebidos de forma positiva pelos técnicos, enquanto a satisfagdo no trabalho apresentou-se
indiferente. As trés analises fatoriais realizadas nas escalas revelaram achados importantes,
incluindo a divisdo e combinagdo de dimensdes. A regressao linear indicou que, embora a
satisfacdo no trabalho e a avaliagdo do estilo gerencial desempenhem um papel relevante na
promocao dos comportamentos de cidadania organizacional, nem todos os aspectos contribuem
igualmente para esse comportamento. A investigagdo das complexas interacdes entre esses
antecedentes e os comportamentos de cidadania organizacional ¢ de grande importancia no
contexto organizacional. Ao direcionar o foco para os comportamentos de cidadania
organizacional percebidos pelos servidores técnicos administrativos da UFPIL, este estudo
preenche uma lacuna essencial na compreensao das dinamicas internas que influenciam o nivel
de envolvimento dos servidores em suas atividades. Uma andlise detalhada desses fatores
oferece informagdes valiosas para gestores e lideres, permitindo a criacdo de estratégias que
motivem e engajem os servidores, promovendo um ambiente de trabalho saudavel, onde a
participagdo voluntaria e o comprometimento com a organizagdo sdo incentivados de forma
significativa.

Palavras chaves: Comportamentos de Cidadania Organizacional; Satisfagdo no Trabalho;
Estilo Gerencial,



ABSTRACT

This study aims to analyze the influence of job satisfaction and management style on
organizational citizenship behaviors of technical administrative staff at the Federal University
of Piaui (UFPI). Understanding this relationship plays a crucial role in promoting a healthy and
motivating work environment, where employees feel valued and engaged in their activities and
contributions. The research was conducted using a descriptive approach of a quantitative nature,
employing questionnaires and multivariate data analysis. The results showed that factors such
as gender, age group, marital status, service time, education level, work sector, commissioned
position, and telework practice influenced some dimensions of the analyzed constructs.
Organizational behavior and the evaluation of management style were perceived positively by
the technical staff, while job satisfaction appeared to be indifferent. The three-factor analyses
conducted on the scales revealed important findings, including the division and combination of
dimensions. Linear regression indicated that, although job satisfaction and the evaluation of
management style play a relevant role in promoting organizational citizenship behaviors, not
all aspects contribute equally to this behavior. Investigating the complex interactions between
these antecedents and organizational citizenship behaviors is of great importance in the
organizational context. By focusing on the organizational citizenship behaviors perceived by
UFPI's technical administrative staff, this study fills an essential gap in understanding the
internal dynamics that influence employees' engagement levels in their activities. A detailed
analysis of these factors provides valuable insights for managers and leaders, enabling the
creation of strategies that motivate and engage employees, promoting a healthy work
environment where voluntary participation and commitment to the organization are
significantly encouraged.

Keywords: Organizational Citizenship Behaviors; Job Satisfaction; Management Style;
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1 INTRODUCAO

Os progressos tecnoldgicos causam impactos profundos e transformadores na
sociedade, no ambiente de trabalho e nas organizagdes, sejam elas publicas ou privadas. Essas
mudangas estdo diretamente relacionadas a uma série de elementos centrais do comportamento
organizacional, como o comprometimento, a satisfagdo, a motiva¢do e o desempenho dos
colaboradores (Falce et al., 2020). Assim, existe a necessidade de uma gestdo colaborativa e
criativa, que estimulem nao somente o sistema formal da organizagdo. Pelo contrario, aspectos
voluntarios, inovadores e cooperativos dos trabalhadores, sdo os melhores indicadores de
eficacia diante das diversas situagdes organizacionais. (Malheiros ef al., 2023).

Nesse contexto de constante mudanca e adaptacdo, a satisfacdo no trabalho emerge
como um dos principais fatores influentes no desempenho e nos comportamentos proativos dos
colaboradores. A satisfacdo no trabalho, por sua vez, esta diretamente associada ao
Comportamento de Cidadania Organizacional (CCO), que podem ser conceituados como
comportamentos discricionarios, voluntarios e nao diretamente recompensados, que
contribuem para o funcionamento eficaz da organizacao (Organ, 1988). O estilo de lideranca
adotado pelos gestores também desempenha um papel vital na promocdo desses
comportamentos. Lideres que adotam um estilo gerencial participativo e inclusivo tém a
capacidade de criar um ambiente de trabalho que fomenta a criatividade, a colaboragdo e a
iniciativa individual, segundo Siqueira (2014).

O conceito de Comportamento de Cidadania Organizacional, que teve sua base inicial
na definicdo de Organ (1988, p. 4) como um “comportamento individual discricionario, nao
direta ou explicitamente reconhecido pelo sistema formal de recompensas e que no seu conjunto
promove o eficaz funcionamento da organizacdo, passou por uma redefinicdo subsequente,
onde foi reconfigurado como “atividades que apoiam o ambiente social e psicoldgico em que o
desempenho das tarefas tem lugar” (Organ, 1997, p.95), enfatizando que sua dimensdo nao esta
ligada as tarefas de rotina do cargo.

Essas agdes voluntdrias ndo sdo recompensadas diretamente pelo sistema formal, mas,
quando praticados por diversos membros da organizagdo, resultam em um clima de trabalho
mais harmonioso e eficiente, fortalecendo a colaboragdo e a eficacia coletiva (Rocha et al.,
2022). Nesse sentido, as organizagdes, especialmente as inseridas em ambientes competitivos,
dependem fortemente da colaboragdo de seus membros para atingir seus objetivos. Isso se da
porque as instituicdes que dependem exclusivamente do cumprimento estrito dos papéis

preestabelecidos tornam-se estruturas demasiadamente frageis (Andrade et al., 2021).
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Conforme ressaltado por Costa et al. (2017), a iniciativa e a proatividade denotam um
comportamento de cidadania organizacional que transcende a simples realizagao das tarefas
definidas pelo sistema formal. E invidvel considerar esses comportamentos no contexto
organizacional como entidades isoladas, desvinculadas do ambiente no qual estdo imersos
(Freitas, 2000). Para Chiaburu et al. (2013), o ambiente no qual ocorrem as interagdes entre 0s
membros de uma organizagdo assumem um papel de destaque nas pesquisas sobre o
comportamento de cidadania organizacional, ja que as dindmicas entre individuos e entre estes
e a organizagao sao influenciadas pelas relagdes sociais.

A satisfagdo no trabalho também desempenha um papel critico nesse cendrio. Para
melhorar o desempenho e o engajamento, ¢ crucial entender as fontes 6bvias de contentamento
dos colaboradores, visto que esse discernimento serve como base para a formulacdao de
abordagens que visam melhorar tanto o desempenho individual quanto o coletivo (Almeida et
al., 2017). Nesse contexto, Robbins (2008) observa que colaboradores satisfeitos sdo mais
inclinados a falar positivamente sobre a empresa, ajudar colegas, e superar as expectativas de
suas fungoes, ou seja, estdo dispostos a ir além de suas obrigagdes regulares.

De acordo com Latifah, Suhendra e Mufidah (2024), a satisfacdo no trabalho ¢ o
resultado de uma combinagao de atitudes durante o trabalho, sentimento em relagao ao trabalho
e experiéncias laborais que influenciam o desempenho. Esse conceito refere-se ao grau em que
o individuo avalia positivamente suas experiéncias de trabalho (Yang, 2016), representando a
atitude do trabalhador em relacdo ao proprio trabalho, baseada em suas crengas e valores (Ruz
etal., 2019).

A satisfagdo no trabalho representa uma métrica que avalia o grau de contentamento e
bem-estar do funcionario em relacdo ao seu ambiente de trabalho. Esse aspecto possui o
potencial de influéncia na satde e na qualidade de vida do trabalhador, acarretando implicagdes
tanto para os proprios colaboradores quanto para a organizacao em si, conforme Vesco, Beuren
e Popik (2016).

De acordo com as consideragdes de Siqueira (2008), a satisfacdo abrange as vivéncias
encontradas que um individuo experimenta dentro da institui¢ao, englobando aspectos como as
relagdes com colegas, superiores, remuneragdes, recompensas, a natureza do trabalho
executado e o grau de gratificacdo que ele fornece. Por sua vez, Brown e Huning (2010, p. 2)
definem a satisfagdo no trabalho como um “prazer que os funcionarios experimentam na
realizagdo de seu trabalho. E considerado um resultado importante, devido as suas ligagdes com

o estresse relacionado ao trabalho, rotatividade, absenteismo e resultados semelhantes”.
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No contexto organizacional, especialmente no setor publico, a lideranca desempenha
um papel crucial como um fator determinante entre o sucesso e o fracasso (Andrade, 2017). Ela
¢ um tema essencial nas dindmicas laborais, ja que os subordinados veem o estilo de lideranca
como um elemento que pode desencadear conflitos no trabalho. Ao mesmo tempo, as
disparidades pessoais e/ou profissionais entre lideres e liderados, a coexisténcia de liderangas
formais e informais, assim como a integracdo de varios estilos ao longo da gestdo
organizacional, especifica apenas uma parte da complexidade e subjetividade desse topico
(Lameiras, 2010).

Assim, o comportamento do lider desempenha um papel inspirador e motivacional na
equipe de trabalho e na formagdo de um ambiente organizacional que alinha e harmoniza os
exercicios da organizacdo em uma mesma direcdo, podendo-se inferir que isso afeta o tipo de
comprometimento adotado pela equipe (S&; Lemoine, 1998; Yuki, 1998). O estilo gerencial de
um lider influencia a forma como ele administra as atividades e os colaboradores dentro do
ambiente organizacional, moldando os relacionamentos e as agdes diante das diversas situagdes
que surgem (Ramadam et al., 2020).

Segundo Contreras et al. (2009), o estilo gerencial e o perfil do lider podem afetar o
clima e o ambiente organizacional, especialmente quando ha niveis elevados de exigéncia e
imposi¢ao no trabalho. Por isso, compreender o estilo de lideranga adotado € essencial, pois ele
pode impactar a organizagdo de diferentes maneiras. Vargas et al. (2014) destacaram que os
estilos gerenciais (orientados para a tarefa, relacionamento e situac¢do) influenciam diretamente
a confianga dos colaboradores e a qualidade das informacgdes transmitidas dentro da empresa
analisada.

Conforme indicado por Feitosa e Costa (2016), sobretudo no contexto do setor publico,
um dos principais desafios ¢ transformar o potencial humano em uma vantagem competitiva
significativa. O setor publico engloba um conjunto de instituicdes governamentais que operam
sob arranjos contratuais especificos (Oliveira; Fontes Filho, 2017). Essas entidades estdo
inseridas em um ambiente burocratico e estdo sujeitas as caracteristicas culturais especificas do
Brasil (Lima; Fraga; Oliveira, 2016). Siqueira e Mendes (2014) enfatizam a importancia de um
setor publico que presta servigos essenciais de alta qualidade, uma vez que esses servigos
frequentemente sao alvo de criticas e reclamacgdes por parte da sociedade.

Ao explorar as caracteristicas especificas do trabalho no ambito governamental, autores
como Gondim e Silva (2004) e Beale (2007) ressaltam o regime juridico estatutario como um
elemento que diferencia os servidores publicos dos trabalhadores do setor privado. Essas

discrepancias, entre outras, realgam a importancia de compreender fatores precursores, para que
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a Administragdo Publica possa implementar estratégias que assegurem a satisfagdo, a
motivagdo e o aprimoramento da produtividade de seus servidores (Leal ef al, 2015).

Conforme apontado por Malheiros et al. (2023), como organizacdes publicas, orientadas
pela necessidade de atingir a exceléncia na prestagao de servigos publicos, buscam a adogao de
praticas que se tornem eficazes no contexto do setor privado. E de fundamental importancia
que os servidores publicos demonstrem eficiéncia e eficicia em suas atribuigdes, a fim de
resultados bem-sucedido para a administragdo publica, que deve considerar e recompensar a
exceléncia na entrega desses servicos (Duarte; Teixeira; Sousa, 2019). Portanto, a atuagdo
governamental tem como objetivo primordial promover o bem-estar da sociedade,
responsabilidade que recai sobre os servidores das entidades publicas. E essencial que os
profissionais encarregados das tarefas governamentais tenham incentivos para oferecer um
atendimento satisfatorio aos individuos (Duarte; Motoki; Mainardes, 2018).

Segundo Oliveira, Estivalete e Pissutti (2022), tanto as organizag¢des do setor publico,
como as instituigdes federais de ensino, enfrentam uma pressdo constante para aperfeigoar de
forma continua a eficiéncia e eficacia dos servigos que prestam. Dentro desse contexto,
compreender os fatores associados aos Comportamentos de Cidadania Organizacional € crucial,
pois, de acordo com Taylor (2013), esses comportamentos estdo positivamente relacionados

com a oferta de servigos publicos significativos para a sociedade.

1.1 Justificativa

O interesse em investigar os Comportamentos de Cidadania Organizacional esta
estreitamente ligado a valida¢do de pesquisas empiricas que revelam uma associag@o positiva
entre CCO e o progresso das instituicdes (Martins; Costa; Siqueira, 2015). Além disso, isso se
fundamenta na suposi¢do predominantemente no campo do comportamento organizacional,
onde se acredita que os CCO tém uma capacidade de intervencao na eficiéncia organizacional,
desempenhando um papel crucial na sobrevivéncia das organizagdes (Porto; Tamayo, 2005).

Zeinabadi (2010) apontou que individuos satisfeitos com seu trabalho tendem a retribuir
com comportamentos positivos, como o engajamento em atos de cidadania organizacional.
Nesse contexto, Robbins (2008) ressalta que colaboradores satisfeitos tém maior probabilidade
de falar bem da empresa, ajudar os colegas e superar as expectativas de suas fungdes,
demonstrando disposi¢do para ir além de suas responsabilidades habituais. A satisfagdo no
trabalho ¢ influenciada por diversos fatores, como a natureza das tarefas, o ambiente de

trabalho, as relagdes com colegas e supervisores, € as condigdes de remuneracdo, sendo,
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portanto, uma atitude essencial que molda as intera¢cdes do trabalhador com suas atividades
laborais, para Locke (1976).

Além disso, os estilos de lideranga gerencial também sdo importantes antecedentes do
CCO. A lideranga eficaz pode promover um ambiente que estimule os funcionarios a excederem
suas responsabilidades formais, assim, os comportamentos adotados pelos lideres podem
influenciar o CCO dos funciondrios, destacando que a percepg¢ao de justica e apoio dos lideres
tende a aumentar a proatividade dos trabalhadores (Vieira, 2013).

Marinova, Moon ¢ Van Dyne (2010) e, posteriormente, Bastos, Siqueira ¢ Gomes
(2014) assinalaram que, embora seja um tema de pesquisa tradicional, existem areas da teoria
sobre os Comportamentos de Cidadania Organizacional que ainda exigem um aprofundamento
adicional. Esses autores apontaram, por exemplo, a necessidade de investigagdes que
buscassem uma defini¢do mais consensual para o conceito, explorassem as multiplas facetas
em diversos contextos ou identificassem varia¢des significativas nos fatores que antecedem
diferentes tipos de atos de cidadania nas organizac¢des. Assim, a interse¢ao entre satisfacdo no
trabalho, estilos de lideranga ¢ CCO ¢ crucial para compreender como esses antecedentes
influenciam comportamentos proativos dos funcionarios.

Por sua vez, Costa et al. (2017) recomendou a realizagdo de pesquisas que busquem
outras variaveis possiveis capazes de desempenhar o papel de fatores antecedentes dos
comportamentos de cidadania organizacional. Isso poderia incluir elementos ligados ao
contexto social e as caracteristicas ou natureza das ocupacdes individuais. Dennis W. Organ,
um pioneiro nas investigagoes sobre Comportamentos de Cidadania Organizacional no ambito
organizacional, também destacou a importancia de condu¢ao de mais estudos empiricos que
abranjam realidades e ambientes de trabalho fora dos Estados Unidos (Organ, 2018). A presente
pesquisa atende as recomendagdes, visto que foi realizada com servidores brasileiros de uma
autarquia publica, atuante no ramo educacional, analisando os antecedentes dos CCO e levando
em consideragdo varidveis sociodemograficas.

Nesse sentido, outra fundamentagdo tedrica que motiva a realizagdo deste projeto ¢
fundamentada na perspectiva de enriquecer a compreensao das relagdes entre os elementos dos
Comportamentos de Cidadania Organizacional e os antecedentes contextuais (Andrade, 2017),
sugerindo estudos que se articulem o CCO com outros construtos, como os estilos de liderangas,
como recomendam Costa, Estivalete ¢ Andrade (2017). Malheiros et al. (2022) também
destacam a necessidade de mais estudos que possam identificar os antecedentes dos CCO,

principalmente em setores publicos.
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O estudo do Comportamento de Cidadania Organizacional tem sido fundamental para
entender os fatores que impulsionam a eficacia e o sucesso das organizacdes. Esse
comportamento, caracterizado por acgdes voluntarias dos funcionérios que vao além de suas
responsabilidades formais, contribui significativamente para o desempenho organizacional e
para a criacdo de um ambiente de trabalho positivo (Organ, 1988). A importancia de explorar
os antecedentes do CCO, especialmente em relacdo a satisfacdo no trabalho e aos estilos de
lideranga gerencial, estd na compreensdo de como esses elementos interagem para promover

comportamentos benéficos dentro das organizacdes.

1.2 Problema da Pesquisa

A partir da exposi¢do acima, tem-se o seguinte problema de pesquisa:
Qual a influéncia da satisfagao no trabalho e do estilo gerencial nos comportamentos de
cidadania organizacional, dos servidores técnicos administrativos de uma Institui¢ao Federal

de Ensino Superior?

1.3 Objetivo Geral

Analisar a influéncia da satisfacdo no trabalho e do estilo gerencial nos comportamentos
de cidadania organizacional, dos servidores técnicos administrativos de uma Instituicao Federal

de Ensino Superior.

1.4 Objetivo Especifico

1. Identificar a relagdo entre varidveis sociodemograficas dos servidores e a manifestagdo de
comportamentos de cidadania organizacional.

2. Avaliar quais as dimensdes dos construtos mais predominantes entre os servidores técnicos
administrativos.

3. Investigar a relacdo entre satisfacdo dos servidores técnicos administrativos e os
comportamentos de cidadania organizacional.

4. Examinar a relacdo entre o estilo gerencial percebidos pelos técnicos administrativos € os
comportamentos de cidadania organizacional.

5. Desenvolver um produto técnico e tecnologico a partir dos resultados obtidos na pesquisa,

visando a aplicagdo pratica e a disseminagdo do conhecimento gerado.
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1.5 Estrutura Do Trabalho

Esta dissertagdo estd organizada em sete capitulos que buscam abordar de maneira
abrangente o tema em questdo. A se¢do introdutoria, que compreende o primeiro capitulo,
circunscreveu o contexto do estudo, justificou a relevancia da dissertagdo, delineou o problema
de pesquisa, apresentou o objetivo geral, detalhou os objetivos especificos e, por fim, delineou
a estrutura que orientara o desenvolvimento do trabalho.

A segunda secdo, dividida em trés subcategorias, concentra-se na revisao bibliografica.
A primeira oferece uma base tedrica solida para compreender os comportamentos de cidadania
no contexto organizacional, detalhando suas principais dimensdes: a dimensao orientada para
os individuos e a dimensdo orientada para a organizagdo. Além disso, sao discutidos os
antecedentes do CCO, ou seja, os fatores que influenciam esses comportamentos no ambiente
organizacional. A segunda da revisdo teorica explora a Satisfacao no Trabalho, examinando as
varias dimensdes que compodem esse constructo. Sao discutidos aspectos como satisfagdo com
o salario, satisfacdo com os colegas de trabalho, satisfacdo com a chefia, satisfagdo com as
promogdes e satisfagdo com a natureza do trabalho. A terceira subcategoria ¢ dedicada ao Estilo
Gerencial, onde sao descritas as trés principais dimensdes: a dimensao orientada para a tarefa,
a dimensao orientada para o relacionamento e a dimensao orientada para a situagao.

No terceiro capitulo, foi apresentado o desenho da pesquisa, delineando de forma
ilustrativa a estrutura conceitual que embasou a investigacao. No quarto capitulo, sdo detalhadas
as hipoteses derivadas do modelo tedrico. As hipoteses sao desenvolvidas com base na revisao
da literatura e nos objetivos do estudo, buscando explorar as relagdes entre CCO, satisfacao no
trabalho e estilo gerencial.

A quinta se¢do desta dissertagdo detalha os procedimentos metodologicos adotados,
subdividindo-se em sete subse¢des. A primeira subse¢do apresenta a tipologia da pesquisa,
delineando uma abordagem metodologica escolhida para a investigagdo. A segunda caracteriza
a organizagao onde o estudo foi realizado. A terceira apresenta informagdes sobre a populagao
e a amostragem. A quarta detalha as escalas utilizadas para medir os construtos. A quinta os
métodos de coleta de dados. A sexta as técnicas de andlise de dados e por ultimo, os critérios
¢ticos adotados na pesquisa.

A sexta secdo ¢ dedicada a apresentacdo e interpretagdo dos dados coletados.
Inicialmente, ¢ tracado o perfil sociodemografico dos participantes, seguido pela analise da
consisténcia das escalas utilizadas. Em seguida, sdo discutidas as analises de comparacao entre

o perfil sociodemografico e os Comportamentos de Cidadania Organizacional (CCO), a
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Satisfagdo no Trabalho (EST) e a Avaliagdo do Estilo Gerencial (EAEG). Também sio
apresentadas a analise de normalidade dos questiondrios, a analise fatorial das escalas e a
regressao linear simples.

No sétimo capitulo, sdo apresentadas as conclusdes do estudo, sintetizando os principais
achados e sua contribui¢ao para a compreensao do CCO, da satisfagdo no trabalho e do estilo
gerencial. Por fim, o trabalho inclui as referéncias utilizadas para embasar a pesquisa, € 0s
apéndices, onde sdo apresentados documentos complementares, como o questiondrio aplicado

e o termo de consentimento livre e esclarecido.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Esta secdo tem como finalidade apresentar os principais topicos tedricos sobre a
comportamentos de cidadania organizacional, satisfacdo no trabalho e estilo gerencial que
serviram de base para a compreensdo da pesquisa realizada junto aos servidores técnicos
administrativos da UFPL

Os principais conceitos estdo dispostos de forma que também auxiliem na analise dos
dados coletados e na discussao dos resultados, bem como para o alcance dos objetivos da
pesquisa. Dessa forma estdo estruturados como segue: a. Comportamentos de Cidadania
Organizacional, b. Dimensdes dos Comportamentos de Cidadania Organizacional, c.
Antecedentes dos Comportamentos de Cidadania Organizacional, d. Satisfagao no Trabalho, e.

Dimensdes da Satisfacdo no Trabalho, e. Estilo Gerencial, g. Dimensdes do Estilo Gerencial.

2.1 Comportamentos de Cidadania Organizacional

A nocao de cidadania, assim como outros conceitos ligados a evolucao das sociedades
humanas, ¢ fruto de uma constru¢do historica, ou seja, transforma-se sob a influéncia das
mudangas ao longo da trajetoria da humanidade (Costa, 2018). De acordo com Botelho e
Schwarcz (2012), ndo hé analises definitivas sobre essa construgdo, mas sim uma historia que
abrange um longo periodo, j& que a palavra "cidadao" deriva do termo latino "civitas", conceito
que remonta a Antiguidade.

A expressao "cidadania" tem sido historicamente utilizada para caracterizar, através de
suas dimensdes sociais, politicas e juridicas, a condi¢ao do individuo como titular de direitos e
responsabilidades, enquanto membro de uma sociedade. As defini¢des de cidadania enfatizam
que, para ser reconhecido como cidadao, o individuo deve pertencer a um grupo, demonstrar
padrdes adequados de comportamento e contribui¢do regular e significativamente para o bem-
estar da comunidade ou qualquer forma de associagao humana (Smith, 2002).

Portanto, uma vez que a cidadania engloba a obtencdo de direitos civis, sociais e
politicos, bem como abrange as praticas que moldam os individuos como cidadaos, ¢
fundamental considerar também as dimensodes sociais ao definir esse conceito. Para além das
dimensdes legais permitidas a cidadania, € necessario incorporar em sua defini¢do o aspecto
social, pois € a partir desse componente que as pessoas € grupos sociais se envolvem na busca

e reforco de seus direitos. Nesse sentido, o conceito de cidadania tem sido aplicado em
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contextos laborais, a fim de compreender certos padrdes de comportamento (Fernandes;
Ribeiro; Assis, 2020).

A pesquisa relacionada aos comportamentos de cidadania organizacional tem suas
raizes nos principios elaborados por diversos investigadores, os quais estabeleceram as bases
para a compreensdao do conceito de Comportamento de Cidadania Organizacional. Nesse
contexto, autores como Barnard (1971), Katz e Kahn (1974), Organ (1988) e Siqueira (1995)
cumpriram um papel fundamental na formacao desses alicerces conceituais. Suas contribui¢des
fornecem fundamentos tedricos que sustentam a compreensao ¢ exploracdo dos
comportamentos de cidadania no contexto das organizagdes.

Em 1938, durante um periodo em que as ideias sobre as relagdes humanas estavam
ganhando destaque, Barnard apresentou uma teoria inovadora sobre a colaboragdao na
organizacao formal. Essa teoria pioneira propde que devemos enxergar a organizagado como um
sistema de atividades coordenadas e executadas por recursos humanos, € nado apenas como um
resultado das varidveis de tarefa e estrutura, como enfatizado pela abordagem da administragao
classica.

Conforme argumentado por Barnard (1971), a existéncia de uma organizagdo depende
da presenca de individuos capazes de se comunicar uns com os outros e dispostos a contribuir
com suas agoes para alcancar um proposito comum.

Segundo a visdo de Katz e Khan (1974), as organizagdes motivadas a participagdo
voluntaria e espontanea de seus membros. Nesse contexto, os comportamentos de cidadania
organizacional desempenham um papel crucial, pois garantem que a organizagdo esteja em
sintonia com seus objetivos. Isso € especialmente importante porque os planos organizacionais
ndo conseguem antecipar toda a gama de a¢cdes humanas necessarias para realizar as atividades
de trabalho de maneira eficaz.

Dentro da literatura, encontramos varias abordagens relacionadas aos Comportamentos
de Cidadania Organizacional. No entanto, a definicdo mais amplamente aceita foi formulada
por Organ (1988, p. 4) em seu trabalho intitulado ‘Organizational Citizenship Behavior: The
Good Soldier Syndrome’:

Um comportamento individual que ¢ discricionario, ndo diretamente ou
explicitamente reconhecido pelo sistema de recompensa formal, e que, no conjunto,
promove o funcionamento eficaz da organizago. Por discricionario, queremos dizer
que o comportamento ndo ¢ um requisito exigivel do papel ou da descricdo do
trabalho, isto é, nos termos claramente especificados do contrato de trabalho da pessoa

com a organizagdo; o comportamento ¢ mais uma questdo de escolha pessoal, de tal
forma que sua omissdo nao € entendivel como passivel de punigao.
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Posto isso, significa que os comportamentos de cidadania organizacional, que sdo a¢des
motivadas e positivas dos funciondrios em beneficio da organizagdo, ndo podem ser impostos
como uma obrigacao que faz parte do trabalho que exercem na organizagdo. Além disso, esses
comportamentos também nao podem ser estimulados ou motivados por recompensas formais
ou oficiais. Isso ressalta que os CCO devem surgir de uma disposi¢ao genuina e ndo devem ser
resultado de impulsos ou incentivos artificiais (Podsakoff ez al., 2014).

George e Brief (1992) ressaltaram a complexidade em determinar o que ¢ recompensado
ou ndo dentro de uma organizagdo, considerando que certos comportamentos podem ser
obrigatorios em uma organizagdo, mas nao necessariamente em outra. Morrison (1994) apoia
essa visdo ao observar que os proprios colaboradores diferem em até classificar os
comportamentos de cidadania como parte dos requisitos formais do cargo ou como além do que
¢ esperado. A defini¢do proposta por Organ (1988) sofreu criticas por parte de Rego (2002),
que argumentou com base na dificuldade de discernir entre os comportamentos formalmente
ligados a carga e aqueles que sdo "extrapapel", afirmando que esses ultimos ndo sdo
devidamente reconhecidos pelo sistema de recompensas da empresa.

A critica ao conceito trouxe a tona diversos desafios associados a elementos centrais do
construto, como a discricionariedade, a auséncia de recompensas diretas e eficacia (Assungao,
2014). Apds uma analise mais profunda, Organ et al. (2006) propds uma nova abordagem para
definir os Comportamentos de Cidadania Organizacional, uma definicdo considerada mais
simples. Nessa perspectiva, esses comportamentos foram denominados de "comportamentos
discriciondrios", os quais ndo sdo diretamente reconhecidos pelo sistema de recompensas
formais. No entanto, quando parecem como um conjunto, eles desempenham um papel
significativo no funcionamento eficaz da organizacdo. A nova visao passou a considerar o CCO
como um desempenho contextual que sustenta o ambiente social e psicoldgico em que as tarefas
sdo executadas (Organ, 1997).

Siqueira (1995) explorou a cidadania organizacional no contexto do comportamento
organizacional, sendo reconhecido por suas pesquisas, nas quais caracterizam-se pelo
desenvolvimento e pela validagao da Escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional
(ECCO), posteriormente aprimorada por Porto e Tamayo (2003), no estabelecimento da Escala
de Civismo nas Organizagdes (ECO). Para a autora, os comportamentos de cidadania podem
ser vistos como atos de troca social, oferecidos voluntariamente pelos trabalhadores a
organizacao. Estes gestos espontaneos que, ndo prescritos formalmente, permitem uma relagio

social com a organizagao.
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E notavel que, apesar dos estudos que fundamentaram a ideia de comportamentos de
cidadania organizacional terem comec¢ado na década de 1930, com foco em atos voluntarios de
cooperacao entre colegas e dirigidos a organizagdo, somente nos anos 1980 ¢ que os primeiros
estudos empiricos foram voluntarios para investigacao (Costa, 2018). Nesse periodo, além de
estabelecer conceituacdes iniciais, os pesquisadores também passaram a se interessar pelo
entendimento das dimensdes e dos fatores que antecedem esse fenomeno, mostrando que serdao

vistos nas proximas duas subse¢des (Organ, 2018).

2.1.1 Dimensdes do Comportamento de Cidadania Organizacional

Considerando a soélida evidéncia da relacdo entre os comportamentos de cidadania
organizacional e o desempenho individual, bem como o desempenho da organizagdo, resultante
de uma ampla gama de pesquisa, tanto tedrica quanto empirica, diversas variaveis foram
associadas a esses construtos de natureza multidimensional (Assun¢do, 2014). Ainda que haja
um consenso sobre a natureza multifacetada do construto, ndo tem havido acordo em termos de
dimensoes, devido a diversidade de abordagens adotadas por diferentes investigadores, o que
consequentemente leva a diferentes instrumentos de avaliagao (Neves; Paixdo, 2014; Valsania
etal.,2012).

A auséncia de um consenso em relagdo a dimensdo do construto, observada por Rego
(2002), bem como a clara falta de um paradigma nesse contexto, ¢ evidenciada nas palavras de
Podsakoff (2000, p. 516), ao argumentarem que “a nossa revisao de literatura indica que quase
30 formas diferentes de cidadania podem ser identificadas™.

A diversidade de formas de comportamentos de cidadania organizacional destaca a
importancia de uma analise criteriosa e focada nas dimensdes mais relevantes no contexto
estudado, especialmente aquelas voltadas para o individuo e para a organizacdo. Embora
existam diversas abordagens para conceituar e avaliar os comportamentos de cidadania
organizacional, este trabalho se concentrara nas dimensdes orientadas ao individuo e a
organizagao, conforme a proposta de Lee e Allen (2002).

A escolha dessas dimensdes ¢ fundamentada em sua importancia para a compreensao
dos comportamentos que promovem tanto o bem-estar dos colaboradores quanto o sucesso da
organizacdo. Serdo retratados nos topicos a seguir, as duas dimensdes propostas por Lee e Allen
(2002), quais sejam, os comportamentos de cidadania organizacional orientado ao individuo e

os comportamentos de cidadania organizacional orientado a organizacao.
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2.1.1.1 Dimensao Orientada para os Individuos

Entre as varias dimensdes do CCO, a orientada para os individuos se destaca ao enfatizar
comportamentos como altruismo e cortesia (Oliveira, Estivalete e Pissutti, 2022). Segundo
Tambe e Shanker (2014), os comportamentos de cidadania organizacional voltados ao
individuo (CCO-I) incluem altruismo, cortesia, manutengdo da paz e atitudes de apoio
direcionadas aos colegas.

Altruismo, conforme Organ (1994), refere-se a agdes de ajuda, como auxiliar colegas
de trabalho em suas tarefas, apoiar novos funciondrios voluntariamente, ajudar colegas
sobrecarregados e orientar colaboradores em atividades complexas (Tambe & Shanker, 2014).
Smith, Organ e Near (1983) descrevem altruismo como comportamentos voluntarios em que
um colaborador oferece assisténcia a outro para superar um problema especifico, em situagoes
excepcionais. Em esséncia, o altruismo representa a ajuda prestada aos colegas, promovendo
um ambiente de cooperagao.

Cavazotte, Araujo e Abreu (2017) enfatizam que o altruismo, influenciado pelos CCO,
impacta diretamente na reducao da inteng¢ao de saida dos profissionais da organizagdao. Além
disso, Podsakoft ef al. (2000) demonstram que o altruismo esté significativamente relacionado
as avaliagdes de desempenho, sendo um fator que contribui para a afetividade positiva no
ambiente de trabalho.

A cortesia, conforme definido por Organ (1988), envolve gestos que ajudam a evitar
problemas interpessoais, como notificar colegas sobre mudancgas no calendério de trabalho ou
consulta-los antes de tomar decisdes que os afetem. Esse comportamento inclui agdes focadas
na discussdo de problemas e na tomada de medidas preventivas para reduzir suas consequéncias
futuras. Tambe e Shanker (2014) veem a cortesia como um apoio oferecido por membros da
organizagdo, especialmente em momentos de desanimo ou frustracdo no desenvolvimento
profissional.

Podsakoff et al. (2000) mostram que funciondrios que demonstram cortesia ajudam a
reduzir conflitos dentro dos grupos, diminuindo o tempo necessario para a gestao de conflitos.
Da mesma forma, Podsakoff e Mackenzie (1997) destacam que a cortesia ¢ um comportamento
preventivo, onde os colaboradores se esforcam para evitar criar problemas para seus colegas, o
que contribui para a prevengdo de crises organizacionais. Esses comportamentos sio
fundamentais para manter a harmonia no ambiente de trabalho e incentivar a colaboracao entre

os membros da equipe.
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2.1.1.2 Dimensao Orientada para a Organizagio

A dimensdo voltada para a organizacdo ¢ especialmente significativa, pois envolve
comportamentos que beneficiam a empresa como um todo, como espirito esportivo,
conscienciosidade e virtude civica (Lima et al., 2024). Tambe e Shanker (2014) concordam
com essa visdo, indicando que os CCO voltados a organizagdo (CCO-O) incluem consciéncia,
virtude civica e espirito esportivo. Além disso, Podsakoff ef al. (2009) destacam que esses
comportamentos estdo relacionados a eficiéncia dos colaboradores, a produtividade entre os
funcionarios e a reducdo da rotatividade organizacional.

Para Podsakoff et al. (2000), a virtude civica ¢ uma forma de comprometimento com a
organizagao, refletindo um interesse de nivel macro. Isso envolve participagdo ativa na vida
politica e administrativa da empresa, monitorando o ambiente para identificar oportunidades e
ameacas, cuidando dos interesses institucionais e denunciando atividades ilicitas. Virtude
civica, de acordo com Organ, Podsakoff ¢ MacKenzie (2006), representa uma postura de
envolvimento responsavel nos processos organizacionais. Alkahtani (2017) reforca essa ideia,
afirmando que a virtude civica contribui para a politica organizacional ao identificar e abordar
ameagas e oportunidades.

A conscienciosidade, conforme descrito por Tambe e Shanker (2014), vai além dos
requisitos minimos de pontualidade, organizag¢do e cuidado com os recursos. Ela coloca o
colaborador em uma posi¢do de responsabilidade, destacando sua autodisciplina, organizagao
e dedicacdo ao trabalho. Para Organ (1988), a conscienciosidade reflete uma dedicacdo ao
trabalho que supera as expectativas formais, como fazer horas extras ou realizar tarefas
voluntarias. Esse comportamento valoriza a perseveranga e a confiabilidade, sendo uma forma
construtiva de sustentar os esfor¢os organizados (Rezende, 2010; Konovsky, Organ, 1996).

O espirito esportivo, por sua vez, refere-se a atitude de evitar reclamacdes
desnecessarias sobre dificuldades no ambiente de trabalho, mantendo uma postura positiva e
tolerante diante dos desafios organizacionais. Essa atitude ajuda a conservar a energia
organizacional, permitindo que as atividades sejam realizadas com menos estresse, aliviando,
assim, a carga dos gestores, (Organ; Ryan, 1995). Jahangir et al. (2004) acrescentam que o
espirito esportivo contribui para que os funcionarios dediquem mais tempo a atividades
construtivas dentro da organizagdo, fortalecendo o ambiente de trabalho, assim, essa pratica
favorece a coesdo do grupo e estimula o engajamento em agdes que beneficiam a organizagao

como um todo.
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2.1.2 Antecedentes do Comportamento de Cidadania Organizacional

Os Comportamentos de Cidadania Organizacional (CCO) tém se destacado como um
campo de pesquisa de crescente relevancia no estudo das organizagoes. Ao refletir sobre esse
construto, diversos estudos demonstram que os CCO mantém associagdes positivas com o
ambiente organizacional, influenciando diretamente o clima de trabalho, a coesdo entre os
colaboradores e os resultados gerais da organizag¢do. Dada a importancia critica dos CCO para
os resultados organizacionais, ¢ fundamental compreender os fatores que os precedem e as
consequéncias que eles geram (Lemmon; Wayne, 2015).

Martins e Veiga (2022), em sua revisao sistematica da producao cientifica sobre CCO,
analisaram artigos publicados entre 2010 e 2020 nas bases de dados CAPES e PsycINFO. Seus
achados revelam que, os antecedentes mais estudados foram apresentados de forma gréfica,
como ilustrado na Figura 1:

Figura 1 - Antecedentes, consequentes, correlatos € mediadores de CCO
COMPORTAMENTO DE CIDADANIA

ORGANIZACIONAL

|
l l l

ANTECEDENTES CORRELATOS/MEDIADORES CONSEQUENTES
e Valores organizacionais * Justica procedimental s Trabalho contraproducente
* Atitudes de aceitacio e idade s Apoio lideranca s \Vigar
* Percepgaodeinseguranca * Criatividade * Significancia do trabalho
* Satisfagdo no trabalho * |dentificagdo organizacional
e Confianca organizacional ¢ Desempenho no trabalho
» Politicas de gestao de pessoas * Comportamentos de cidadania organizacional
e Varidveis sociodemogréficas * Satisfacdo no trabalho

e Valores individuais

s Sono e inseguranca

® Suporte organizacional
e Pressao

e Estabilidade emocional
e Percepgao de Justica

e Lideranga

* Intencao de rotatividade
e Feedbacks

* Valores pré-sociais

Fonte: Martins e Veiga (2022, p. 12)

Mesmo diante da representacdo grafica, ndo ha um conjunto Unico de antecedentes ou
de resultados para as diversas manifestacdes dos Comportamentos de Cidadania
Organizacional. De acordo com a pesquisa de Podsakoff ez al. (2000), diferentes tipos de CCO
podem estar relacionados a diferentes fatores antecedentes e consequentes, cada um exercendo

influéncias distintas no desempenho e nos resultados organizacionais. Estudos mais recentes,
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como o de Lilly (2015), reforcam essa perspectiva, destacando que os CCO ndo apenas
impactam positivamente a performance organizacional, mas também atuam de maneira
independente, dependendo do tipo de comportamento analisado.

De acordo com Podsakoff ef al. (2009), uma andlise dos fatores antecedentes ¢
altamente relevante, uma vez que compreender as variaveis que impactam na promog¢ao desses
comportamentos ¢ de suma importancia. Conforme os autores, a pesquisa dos elementos
antecedentes do CCO ¢ predominante na exploracdo desse tema, abrangendo areas como
personalidade (Borman et al., 2001), niveis de satisfagdo dos colaboradores (Lee; Allen, 2002),
a percepcao de justica (Niehoff; Moorman, 1993), praticas de lideranga (Pillai, Schriesheim,
Williams, 1999), caracteristicas da tarefa (Piccolo; Colquit, 2006).

Tendo a satisfagao no trabalho como um antecedente dos comportamentos de cidadania
organizacional, ¢ relevante citar o estudo de Siqueira (2003), que abordou uma amostra de 520
funciondrios de organizagdes publicas. Nesse trabalho, um modelo tedrico foi avaliado em
relagdo aos atos de cidadania nas organizagdes, no qual a satisfagao no trabalho, o envolvimento
no trabalho e o comprometimento organizacional afetivo foram tratados como antecedentes. Os
resultados confirmaram a ligagdo direta entre essas variaveis e os CCO.

Apoiando essa visao, Bowling, Wang e Li (2012) também validaram a relacdo, ao
demonstrar que a satisfacao no trabalho e outros comportamentos, como o comprometimento
organizacional, mantinham uma positiva com os Comportamentos de Cidadania
Organizacional. Alinhado a essa perspectiva de pesquisa, € possivel identificar estudos como o
de Rahman (2015), que explora a influéncia da satisfagdo no trabalho nos CCO, focalizando
nas acgoes de cidadania entre os professores de uma escola secundaria.

Ja no contexto da lideranca, Ehrhart (2004) indica que os lideres tém a capacidade de
adotar comportamentos que influenciam e motivam os funcionarios a exibirem
Comportamentos de Cidadania Organizacional. Os resultados de uma pesquisa realizada pelo
autor corroboram a conexao entre uma lideranca servidora e o nivel de CCO. Alinhados com
essa perspectiva, Hu e Liden (2011) sustentam que uma lideranga servidora desempenha um
papel significativo como antecedente do CCO.

Lee et al. (2013) enfatizam adicionalmente a confianga da lideranga transformacional,
a qual se concentra na forma como os lideres impactam o comportamento dos colaboradores
por meio de influéncia, motivagdo e estimulo intelectual. De acordo com esses investigadores,
cada componente comportamental da lideranca esté estreitamente ligado aos Comportamentos
de Cidadania Organizacional dos funcionarios. Ao considerar também as diversas abordagens

de lideranca, Euwema, Wendt ¢ Emmerik (2008) ilustram que certos estilos de lideranga
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exercem influéncia positiva, enquanto outros tém um efeito negativo sobre esse
comportamento. Além disso, na perspectiva desses autores, os CCO estdo profundamente
associados tanto a lideranga informal quanto a lideranga formal.

A fim de aprofundar a compreensao sobre as origens dos fatores que precedem os
Comportamentos de Cidadania Organizacional, o Quadro 1 ¢ construido com base nas
pesquisas conduzidas por Rego (2002). Essa abordagem inclui estudos empiricos prévios
realizados por Kraimer (1997), Goodman e Svyantek (1999), Podsakoff (2000) e Rego (2000;
2001), permitindo assim a categorizacao dos elementos que antecedem os CCO e a identificagao

das varidveis e comportamentos pertinentes ao seu desenvolvimento.

Quadro 1 - Antecedentes dos CCO identificados pela literatura
Categorias Variaveis
« Satisfacdo
* Justica
* Empenho/ comprometimento organizacional
* Confianga no lider
* Conscienciosidade
* Amabilidade
* Afetividade positiva
* Afetividade negativa
» Ambiguidade de papel
* Conflito de papel
*Competéncia/ experiéncia/ formagao/conhecimentos
Diferengas individuais e competéncias/aptiddes | * Orientagdo profissional
dos empregados * Necessidade de independéncia
« Indiferenga perante as recompensas
* Feedback da tarefa
Caracteristicas da tarefa * Rotinizagdo da tarefa
* Tarefa intrinsecamente satisfatoria
* Inflexibilidade organizacional
* Coesdo do grupo
Caracteristicas organizacionais * Recompensas fora do controle do lider
* Distancia espacial relativa ao lider
* Apoio organizacional percebido
Congruéncia/ajustamento entre os individuos e a | ¢ Grau em que os valores do individuo e da organizacdo
organizagao s30 ou ndo congruentes/proximos
* Articulacdo de uma visao
* Modelo de comportamento apropriado
* Fomento da aceitacdo dos objetivos do grupo
* Expectativas de elevado desempenho
* Estimulagdo intelectual
Comportamentos de lideranca » Comportamento de recompensas contingente
* Comportamento de recompensas nao contingente
» Comportamento punitivo ndo contingente
* Clarificagdo de papéis
» Comportamentos de lideranca apoiadores
* Troca lider-membro (LMX)

Atitudes dos empregados

Variaveis disposicionais

Percepgdes de papel pelos empregados

Fonte: Rego (2002)
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E de essencial importancia promover uma abordagem tedrico-pratica que possibilite a
identificagdo dos possiveis fatores precursores dos diversos tipos de Comportamentos de
Cidadania Organizacional (Podsakoff ez al., 2000).

Assim sendo, a presente pesquisa tem o intuito de analisar os elementos contextuais que
precedem os comportamentos de cidadania organizacional a partir da otica da satisfagao e estilo

gerencial, uma vez que os comportamentos ndo emergem de maneira aleatoria.

2.2 Satisfacao no Trabalho

A transi¢ao de uma era industrial para uma era pos-industrial, acelerou o processo de
mudanga nos niveis da estrutura social e da gestdo dentro das organizagdes (Castells, 1999).
Isso resulta em desafios tanto para os gestores, que precisam compreender as caracteristicas do
ambiente institucional em que os individuos estdo inseridos e promover um ambiente de
trabalho positivo e produtivo, quanto para os funciondrios, que lidam com as constantes
pressdes de mudanca nas estruturas de remuneragdo e beneficios, nos processos internos e
externos, assim como nas dindmicas de equipes e departamentos (lazdi; Freire, 2022).

Diante das continuas mudangas resultantes de fatores externos aos quais as organizagdes
estdo sujeitas, investigar o grau de comprometimento do individuo com sua carreira escolhida
reflete a preocupacgdo da organizacao com as decisdes dos seus colaboradores. A demonstracao
de comprometimento esta diretamente relacionada a satisfacdo no trabalho e a vontade de
permanecer na organizagdo, visto que esta ocupa um lugar significativo na vida dos
funciondrios (Mohr et al., 2023). Nesse sentido, Mendes e Ferreira (2008) destacam que avaliar
como os funciondrios percebem o ambiente de trabalho representa um desafio crucial para as
abordagens das ciéncias do trabalho.

Para Falce et al. (2020), o conceito de satisfagdo no trabalho passou por transformagdes
significativas. Inicialmente, estava restrito a aspectos financeiros, mas a partir dos anos 1940 e
1950, houve uma mudanca de foco para o aspecto humano. Passou-se a valorizar as vontades e
objetivos dos funcionarios, reconhecendo a importancia de compreender os processos que
levam a satisfagao dos colaboradores. Isso se deve ao fato de que as pessoas se tornaram uma
fonte essencial de vantagem competitiva para as organizacdes (Pinto; Mariano, 2011).

A teoria dos dois fatores foi uma das primeiras a abordar a satisfacdo no trabalho,
destacando-se como essencial ao identificar o crescimento psicolégico como uma condi¢do
necessaria para a satisfagdo, além de mostrar que esse crescimento surge do proprio trabalho.

Independentemente da perspectiva adotada sobre satisfagdo no trabalho, ¢ evidente que esse
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conceito impacta tanto o ambiente de trabalho quanto a vida pessoal dos trabalhadores (Martins;
Santos, 2006).

Conforme destacado por Siqueira (2008), inicialmente a satisfagdo era comparada ao
processo motivacional, sendo considerada uma causa dos comportamentos no trabalho. Mais
tarde, evoluiu para ser concebida como uma atitude. Em seguida, passou a ser associada a
responsabilidade social das empresas, uma vez que elas poderiam monitorar o0 grau em que
promoviam e protegiam a satide e o bem-estar dos funciondrios. A partir dos anos 1990, o
conceito foi vinculado a aspectos afetivos, como estado de animo, emocgdes, estresse,
esgotamento, sofrimento e saude mental dos trabalhadores. No século XXI, a abordagem da
satisfacao no trabalho passou a considerar o vinculo afetivo entre o individuo e seu trabalho.

De acordo com Tamayo (2001) e Warr (2007), a satisfagdo no trabalho ¢ influenciada
por uma variedade de fatores, tornando-se um construto multifatorial que engloba diversos
elementos presentes no ambiente organizacional. Esses fatores incluem remuneragao,
progressdo na carreira, relacionamento com colegas e superiores, clima organizacional,
autonomia e conteudo do trabalho, seguranca no ambiente de trabalho, reconhecimento pelo
trabalho realizado, percep¢ao de justica, clareza das expectativas da empresa em relagao ao
trabalho do funciondrio e demandas externas, como o equilibrio entre trabalho e vida pessoal
(Silva; Castro; Dos-Santos, 2018).

Por sua vez, Fraser (1996) descreve a satisfagdo no trabalho como uma experiéncia
individual, peculiar e subjetiva, que estd em constante modificacdo devido a condigdes internas
e externas especificas relacionadas a fun¢ao ou ao colaborador. Segundo Spector (2012), a
satisfacao ¢ uma variavel de atitude que reflete o sentimento de uma pessoa em relagdo ao
trabalho, levando em consideragdo varios aspectos presentes em sua rotina, como colegas,
salario, natureza do trabalho e supervisor. Para Siqueira e Gomide Junior (2004), o conceito de
satisfacdo esta relacionado a dimensdo afetiva no ambiente de trabalho, ou seja, a conexao
emocional do individuo com o trabalho.

Marqueze e Moreno (2005) afirmam que a satisfagdo do trabalhador em relacao ao seu
trabalho ndo possui apenas uma tUnica consequéncia, mas sim, diversas consequéncias que
podem afetar tanto o aspecto pessoal quanto profissional, impactando o bem-estar,
comportamento e saide do trabalhador, e, por consequéncia, afetando significativamente o
desempenho da organizacao. O processo de satisfacao no trabalho vai além da simples execucao
das tarefas profissionais, pois ¢ um fenomeno complexo que envolve a interagdo com as

condicdes gerais de vida. (Leal et al., 2015).
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Ainda segundo Leal ef al. (2015), a satisfagao no trabalho ¢ um processo dindmico, pois
requer esfor¢os conjuntos de todos os membros da organizagdo para construir um grupo de
funcionarios satisfeitos. Durante esse processo, os funcionarios vao adquirindo informagdes
sobre o ambiente de trabalho, e € importante que os gestores estejam presentes para acompanhar
e apoiar esse desenvolvimento. Essa constru¢do da satisfagao no trabalho demanda um tempo
consideravel, ao contrario da desconstru¢do da satisfacdo, que pode ocorrer de forma rapida
(Margal; Melo; Nardi, 2013).

E importante considerar que o ambiente de trabalho é composto por pessoas diversas, o
que naturalmente resulta em comportamentos e necessidades individuais distintas
(Damghanian; Ghaleroudkhani, 2022). O trabalho consome grande parte da vida de um
individuo, tornando o bem-estar no ambiente de trabalho e, consequentemente, a satisfacdo com
ele, questdes fundamentais que devem ser discutidas e priorizadas. Isso € essencial para que o
profissional possa desempenhar suas fungdes de forma eficaz dentro da organizagdo (Almeida
etal., 2017).

Assim, no contexto da administragdo publica, a satisfacdo no trabalho precisa levar em
consideracdo peculiaridades especificas, como a relacao estatutaria em vez de contratual entre
o servidor e o Estado, a obrigatoriedade de provimento por meio de concurso publico, a
estabilidade no cargo e a impossibilidade de transferéncia para outras posi¢des (Brandao et al.,
2014). Além disso, de acordo com Nunes e Rodrigues (2011), caracteristicas do setor publico,
como burocracia e paternalismo, podem influenciar o comportamento dos individuos e,
consequentemente, o ambiente de trabalho nessas organizacdes.

De acordo com Ferreira (2016), os gestores no setor publico devem estar cientes dos
fatores que promovem a satisfagdo dos servidores, a fim de evitar a insatisfagdo através de
estratégias adequadas. E essencial que medidas sejam tomadas para reter esses servidores antes
que optem por deixar a instituicdo em busca de melhores condi¢gdes de trabalho, redugdo da
carga hordria, autonomia, reconhecimento da lideranga e seguranca, entre outros aspectos. A
autora ressalta que a percep¢do de satisfacdo no trabalho pelos servidores oferece um
diagnostico situacional promissor para o setor publico.

A satisfagdo no trabalho ¢ um construto amplamente estudado, devido a sua relevancia
tanto para o bem-estar dos funcionarios quanto para o desempenho organizacional. Siqueira
(2008) desenvolveu um modelo que classifica a satisfagdo no trabalho em cinco dimensoes
principais: satisfacdo com os colegas, chefia, salario, natureza do trabalho e promogdes. Cada

uma dessas dimensdes contribui de forma unica para a percep¢ao geral de satisfacao dos
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empregados, podendo impactar diretamente seus comportamentos e atitudes no ambiente de

trabalho.

2.2.1 Satisfacao com o Salario

A satisfacdo com o saldrio ndo se limita apenas ao valor monetario, mas abrange a
percepcdo de justica, o reconhecimento do esforco e a adequagdo da remuneragdo as
necessidades individuais e profissionais. Segundo Siqueira (2008), a satisfagdo com o salario ¢
um componente crucial da satisfacdo geral no trabalho, influenciando diretamente o
comprometimento e a produtividade dos colaboradores. Quando os funcionarios percebem que
sdao compensados de maneira justa, isso fortalece seu vinculo com a organizagdo, promovendo
maior lealdade e empenho.

Na teoria dos dois fatores de Herzberg, o salario ¢ categorizado como um fator higiénico,
o que significa que ele ndo gera motivacao por si s6, mas pode prevenir a insatisfacdo. Fatores
higiénicos, como o salario, condi¢des de trabalho e politicas da empresa, estdo relacionados as
necessidades basicas dos funcionarios. Quando esses fatores sdo inadequados, podem causar
insatisfagdo e desmotivacao, mas, quando sao atendidos, apenas previnem a insatisfacao, sem
necessariamente promover a motivagao (Herzberg, 2003).

Chiavenato (2003) enfatiza que, de acordo com Herzberg, o saldrio isoladamente nio ¢
capaz de motivar os funciondrios. Ele atua mais como um meio de compensagdo justa pelo
trabalho realizado, garantindo a subsisténcia dos individuos. Essa visdo ¢ complementada por
Morin (2002), que destaca que o dinheiro ¢ desejado porque permite a satisfacdo de
necessidades basicas, como seguranga e bem-estar, além de possibilitar a realizagdo de
necessidades sociais e de autorrealizagao.

A perspectiva de Walton (1973) reforca a importancia do saldrio como um meio de
garantir uma vida digna, alinhada as necessidades pessoais e socioeconomicas do trabalhador.
Para Martinez e Paraguay (2003), a satisfagdo com o pagamento envolve ndo apenas a
quantidade recebida, mas também a percepcao de equidade em relagdo ao que outros recebem,
a adequacdo as despesas do estilo de vida desejado e os beneficios oferecidos pela organizacao,
como assisténcia médica e aposentadoria.

Siqueira (2008) propde que a satisfacdo com o saldrio deve ser avaliada considerando o
contentamento dos funciondrios em relagdo ao esfor¢o despendido, a sua capacidade
profissional, ao custo de vida e ao valor do trabalho realizado. A percepc¢ao de injusti¢a salarial

pode ser um fator desmotivador significativo, como apontado por Favarim (2011), que observa
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que a insatisfacdo com a remuneragao afeta tanto o bem-estar material quanto o psicolégico dos
funcionarios.

A satisfacdo salarial também esta ligada a percep¢do de equidade na distribuicao dos
vencimentos. Spector (2002) destaca que os funciondrios comparam seus salarios com os de
colegas que realizam fungdes similares, o que influencia diretamente sua percep¢ao de justica
e satisfagdo, dentro do ambiente organizacional. Said et al. (2020) corroboram essa visao,
afirmando que os funciondrios ficam satisfeitos quando percebem que sua remuneragdo e
beneficios, como bonus e outras vantagens, atendem suas expectativas e contribuem para sua
segurancga financeira e bem-estar.

Bowditch e Buono (1992) enfatizam que o salario desempenha um papel fundamental
nas decisdes dos funciondrios sobre ingressar € permanecer em uma organizacdo. A
remuneracdo deve ser suficiente para atender as necessidades basicas, ser competitiva em
relagcdo a outras organizagdes e ser percebida como justa. Além disso, ¢ importante considerar
as necessidades individuais de cada funcionario, reconhecendo que o salario ndo ¢ apenas uma
questdo financeira, mas também um fator de valorizagdo e reconhecimento.

Estudos recentes, como o de Bichett ¢ Vargas (2021), destacam que a remuneracao,
junto com a valorizagao e o reconhecimento, sdo fatores que exercem uma forte influéncia sobre
a motivagdo e a satisfacdo no trabalho. Stefano et al. (2014) complementam essa visdo,
ressaltando que um plano de beneficios bem estruturado pode aumentar a satisfacdo e o bem-

estar dos colaboradores, além de reduzir o absenteismo e a rotatividade nas organizagdes.

2.2.2 Satisfacdo com os Colegas

A satisfacdo com os colegas de trabalho ¢ um componente essencial da satisfagdo no
trabalho, influenciando diretamente o bem-estar e a motivagdo dos funciondrios. Siqueira
(2008) destaca que a satisfagdo com os colegas envolve ndo apenas o contentamento em relagdo
a colaboracao e amizade, mas também a confianga mutua, o compartilhamento de valores e o
tipo de relagdo estabelecida entre os membros da equipe. Em ambientes de trabalho onde
prevalecem relagdes interpessoais positivas, os funciondarios tendem a sentir-se mais engajados
e comprometidos com a organizagdo, o que resulta em maior produtividade e menor
rotatividade.

Ford (1992) ressalta a importancia do vinculo interpessoal amistoso, especialmente em
profissdes que demandam um maior trabalho em equipe. Um ambiente de trabalho onde as

relagdes entre colegas sdao saudaveis pode melhorar significativamente a percepg¢ao dos



38

funcionarios sobre o ambiente organizacional, sendo assim, essa percep¢ao positiva impacta
diretamente a satisfagdo no trabalho, o que, por sua vez, reflete-se na qualidade do trabalho
realizado.

Moscovici (2002) discorre sobre a relagdo entre o relacionamento interpessoal e a
satisfacao no trabalho, afirmando que um bom relacionamento entre colegas pode garantir um
ambiente agradavel tanto para o grupo quanto para a organiza¢do. Um ambiente de trabalho
positivo proporciona as pessoas mais prazer em suas atividades, contribuindo para sua satde
fisica e mental. Essa visdo € corroborada por Podsakoff er al. (2000), que sugerem que
comportamentos de cidadania organizacional, frequentemente decorrentes de relagdes positivas
entre colegas, podem além de melhorar o clima organizacional, aumentar também a satisfagdo
no trabalho.

No contexto organizacional, ¢ fundamental entender como as pessoas se inter-
relacionam em um determinado ambiente de trabalho. Andrade (2013) destaca a importancia
de as organizacdes identificarem as diferengas nas formas de agir e pensar das diversas geragoes
que compartilham o mesmo espago de trabalho. Além disso, a diversidade cultural, os diferentes
niveis intelectuais, crengas, ideologias e expectativas também podem ser fatores que
influenciam as relagdes interpessoais e, consequentemente, a satisfagdo com os colegas. A
capacidade de gerir essas diferencas e promover um ambiente de respeito mutuo € crucial para
0 sucesso organizacional.

Callefi, Teixeira e Santos (2021) afirmam que organizag¢des que investem em estratégias
para reter trabalhadores e promover um ambiente de respeito e colaboracdo entre os
funciondrios tém maior probabilidade de criar um ambiente de trabalho mais satisfatorio. Essas
organizagdes reconhecem a importancia da satisfacdo dos individuos com seus colegas e
implementam politicas que incentivam o trabalho em equipe e o respeito mutuo. Estudos
mostram que a camaradagem e o apoio social no ambiente de trabalho estdo fortemente ligados
a uma maior satisfacdo no trabalho e a uma menor rotatividade de funcionarios (Chiaburu;
Harrison, 2008).

Spector (2002) reforga que a satisfagdo com os colegas esté relacionada a forma como
os trabalhadores descrevem as pessoas com quem interagem no trabalho. Se os colegas sdao
percebidos como responsaveis, competentes e colaborativos, isso tende a aumentar a satisfacao
dos funcionarios. Bergamini (2008) acrescentam que o relacionamento interpessoal pode ser
um substituto direto para outras formas de recompensa, como a remuneragdo, destacando a

relevancia das relagdes interpessoais no contexto organizacional.
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2.2.3 Satisfacio com a Chefia

A satisfacdo com a chefia ¢ uma dimensdo que avalia o nivel de contentamento dos
funciondrios com as capacidades profissionais de seus chefes, bem como com o interesse
demonstrado por estes no trabalho e na relacdo com seus subordinados. Siqueira (2008) destaca
que a qualidade do relacionamento entre chefes e subordinados, incluindo a comunicagio e o
apoio oferecidos, ¢ um fator determinante para a satisfacdo dos funcionarios. Essa relagio ¢
fundamental para criar um ambiente de trabalho positivo, onde os empregados se sentem
valorizados e compreendidos.

A comunicacgao clara entre chefes e subordinados ¢ um aspecto central nessa relagao.
Pilatti (2012) enfatiza que a clareza na transmissao de expectativas e tarefas ndo s6 aumenta a
eficiéncia, mas também refor¢a o vinculo de confianca entre lideres e suas equipes. Quando os
funciondrios compreendem claramente o que ¢ esperado deles e se sentem ouvidos e
respeitados, isso fortalece a relagdo com a chefia, contribuindo para um ambiente de trabalho
mais cooperativo e satisfatorio.

Além da comunicagdo, o profissionalismo demonstrado pelos lideres ¢ outro fator
critico para a satisfacdo com a chefia. Conforme discutido por Siqueira (2008), chefes que
demonstram competéncia em suas fungdes e que delegam tarefas de forma justa e clara tendem
a ser mais respeitados e admirados por suas equipes. Isso se reflete em um ambiente de trabalho
onde os funcionarios se sentem mais seguros ¢ motivados a realizar suas tarefas de maneira
eficiente. Essa relagdo de confianca e apoio mutuo entre chefes e subordinados ndo apenas
facilita a execugdo das tarefas diarias, mas também contribui para um ambiente de trabalho
mais harmonioso e colaborativo.

Silva et al. (2018) reforcam a ideia de que o relacionamento com a chefia pode afetar
diretamente as relagdes interpessoais entre os colegas de trabalho. Um bom relacionamento
com a lideranca pode atuar como um amortecedor contra o estresse no trabalho, promovendo
um clima organizacional mais saudavel.

A confianca ¢ um aspecto central nessa dindmica. Haire (1966) destaca que lideres que
inspiram confianga e demonstram um interesse genuino pelos problemas e desafios enfrentados
por seus subordinados, tanto no trabalho quanto fora dele, tém um impacto positivo nas atitudes
e no desempenho de suas equipes. Essa lideranca empatica e compreensiva cria um ambiente
onde os funciondrios se sentem valorizados e apoiados, o que ¢ crucial para sua satisfacdo e

motivagao no trabalho.
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A empatia e o interesse genuino pelos sentimentos dos subordinados também sdo
essenciais para a constru¢do de uma relagao solida com a chefia. Davis e Newstrom (2004)
ressaltam que os funciondrios tendem a se sentir mais a vontade e satisfeitos quando trabalham
com supervisores que demonstram consideragdo e interesse por suas opinides € sentimentos.
Isso inclui proporcionar oportunidades para que os empregados participem do processo de
tomada de decisdes, o que aumenta o senso de pertencimento e valorizacdo dentro da
organizagao.

Carvalho (2009) acrescenta que um ambiente de trabalho onde prevalece um
relacionamento harmonioso entre os membros da organizagao, incluindo chefes e subordinados,
tende a gerar maior cooperagdo e sinergia. Esse ambiente colaborativo nao apenas melhora o
clima organizacional, mas também tem um impacto positivo nos resultados produtivos da
organizacdo. Quando os funcionarios se sentem respeitados e valorizados por seus superiores,
eles estdo mais propensos a se engajar de forma proativa em suas fungdes e a contribuir para o

sucesso da organiza¢ao como um todo.

2.2.4 Satisfacao com as Promocoes

A satisfagdo com as promogdes ¢ um componente essencial da satisfagdao no trabalho,
que reflete a percep¢do dos empregados em relagdo as oportunidades de avango profissional e
o reconhecimento de seus esforcos pela organizacdo. Como destaca Siqueira (2008), a justica e
a transparéncia no processo de promog¢ado sao cruciais para a moral dos funcionarios, uma vez
que sistemas percebidos como imparciais garantem que o desempenho e as competéncias dos
trabalhadores sejam devidamente reconhecidos. Essa percepcdo de justica promove um
ambiente de trabalho onde os empregados se sentem valorizados ¢ motivados a continuar se
esforcando para alcangar seus objetivos profissionais.

Além disso, as promogdes funcionam como um mecanismo de recompensa que vai além
do salario. Demo, Martins e Roure (2013) sugerem que as oportunidades de promog¢ao sao um
dos principais meios pelos quais as organizagdes demonstram seu aprego pelo trabalho de seus
colaboradores. A expectativa de crescimento na carreira, por sua vez, ¢ um fator motivacional
poderoso, influenciando diretamente o nivel de satisfagdo dos empregados com as promogodes.
Quando os funcionarios enxergam possibilidades reais de desenvolvimento dentro da
organizagao, tendem a sentir-se mais comprometidos com a empresa, 0 que, por consequéncia,

aumenta sua satisfagao.
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Locke (1969) amplia essa perspectiva ao destacar que a satisfagdo com as promocdes
envolve mais do que a simples oferta de oportunidades de crescimento. Ele enfatiza que o
sistema de promoc¢des deve ser justo e adaptavel as necessidades e desejos individuais dos
empregados. Nem todos os funcionarios t€ém o mesmo interesse em ser promovidos, e a
satisfacao com esse aspecto também depende do reconhecimento das preferéncias pessoais e da
adequacdo das oportunidades as expectativas dos individuos. Portanto, a satisfagdo com as
promogdes ¢ multifacetada, englobando ndo apenas a quantidade, mas também a qualidade das
oportunidades oferecidas.

A percepcao de justiga no processo de promogdes ¢ outro fator crucial para a satisfacao
dos empregados. Quando as promog¢des sao vistas como justas e acessiveis, os trabalhadores
tendem a exibir maior dedicagdo e disposi¢ao para assumir novas responsabilidades, conforme
estudos de Marinova, Moon e Van Dyne (2010) onde mostram que o comportamento de
cidadania organizacional, que envolve atitudes e acdes que vao além das responsabilidades
formais, ¢ muitas vezes recompensado por meio de promogdes. Assim, a percepcao de que esses
comportamentos sao valorizados e reconhecidos pela organizagdo pode incentivar ainda mais a

pratica de tais comportamentos, criando um ciclo positivo de desempenho e recompensa.

2.2.5 Satisfacao com a Natureza do Trabalho

A satisfacdo com a natureza do trabalho estd diretamente relacionada ao grau de prazer
e realizagdo que os funcionarios sentem ao desempenhar suas atividades diarias. Conforme
Siqueira (2008), essa dimensdo envolve elementos como a diversidade das tarefas, o desafio
proporcionado pelas atividades e a autonomia no desempenho das funcdes. Esses fatores sao
determinantes para o nivel de satisfagdo dos trabalhadores, influenciando diretamente sua
produtividade e comprometimento organizacional.

Klein e Mascarenhas (2016) enfatizam que, entre os servidores publicos, os fatores
intrinsecos ligados a natureza do trabalho tém maior influéncia na motivagdo do que o fator
remuneracao, que ainda assim ¢ um atrativo significativo para o ingresso no setor publico. De
acordo com Ferreira (2003), a satisfacdo no trabalho resulta das caracteristicas das atividades
realizadas. Assim, os autores sugerem que a organizacdo do trabalho pode ser idealmente
aprimorada por meio do aumento da variedade de habilidades exigidas, da identidade e do
significado das tarefas, bem como da autonomia, permitindo que o individuo resolva, de forma

independente, os desafios relacionados ao seu trabalho.
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Segundo Morin (2002), o interesse pelo trabalho estd intimamente ligado a
correspondéncia entre as exigéncias das tarefas e o conjunto de valores, interesses e
competéncias do individuo. O prazer e a realizagdo obtidos na execugdo das atividades
conferem sentido ao trabalho, permitindo que o trabalhador expresse seu potencial, amplie sua
autonomia, exer¢a suas habilidades, enfrente novos desafios e adquira novas competéncias.

Locke (1969) também destaca o papel fundamental do trabalho na satisfagdo pessoal,
ao ponto de o individuo gostar tanto do que faz que o tempo dedicado ao trabalho passa
despercebido. Para que essa satisfagdo ocorra, o trabalho deve ser interessante e significativo,
proporcionar sucesso e sentimento de realizacdo, permitir o uso de habilidades diversas, garantir
liberdade na tomada de decisdes e fornecer clareza sobre os papéis desempenhados.

Além disso, a natureza do trabalho deve oferecer oportunidades para que as habilidades
e conhecimentos dos funciondrios sejam plenamente utilizados, proporcionando autonomia,
significado e identidade as tarefas. Como apontado por Rodrigues (1994), ¢ igualmente
importante que os funcionarios recebam feedback sobre suas acdes e desempenho. Robbins e
Judge (2013) afirmam que o trabalho se torna mais agraddvel quando a organizag@o proporciona
treinamentos, autonomia e controle, atendendo as necessidades de grande parte dos
trabalhadores. Portanto, a satisfagao no trabalho depende, em grande medida, das oportunidades
de crescimento e desenvolvimento oferecidas pela empresa.

Hackman e Oldham (1976) também ressaltam que o enriquecimento das tarefas, por
meio da combinagdo de significado, identidade e variedade, ¢ essencial para promover a
satisfacao dos funcionarios. Tarefas com alto grau de significancia permitem que os individuos
reconhecam o impacto positivo de seu trabalho, enquanto a identidade da tarefa e a variedade
de habilidades exigidas aumentam o envolvimento dos funcionarios.

Por fim, Spector (1986) observa que a autonomia no trabalho esta positivamente
correlacionada com a satisfacdo, uma vez que permite aos funcionarios exercer sua criatividade
e tomar decisdes que afetam diretamente seu desempenho. Siqueira (2008) argumenta que a
autonomia nao s6 aumenta a satisfacdo, mas também reforca a responsabilidade pessoal pelo

desempenho, incentivando uma maior proatividade e inovacao no ambiente de trabalho.

2.3 Estilo Gerencial

Lideres ao longo da historia, sdo reconhecidos e identificados como tais ndo apenas

devido as suas grandiosas agdes, mas também por sua habilidade em orientar e alcangar sucesso

com vastas conversoes, coletividades e organizagdes. Individuos como Alexandre, o Grande,
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Martin Luther King, Nelson Mandela, Mussolini e Churchill permanecem inextricavelmente
ligados a historia, sendo-lhes caracteristicas intrinsecas de grandes lideres (Lameiras,2010).

A maior parte dos investigadores que se aprofundaram e continuaram a se interessar por
esse fenomeno da lideranga sustentam a que sua exploragao teve inicio com a analise dos lideres
globais, cujas origens remontam a teoria dos "grandes lideres". Estes eram individuos
identificados com uma aura de poder e invulnerabilidade, lideres de exércitos vitoriosos,
portadores de tracos de personalidade e atributos notaveis que se diferenciavam dos demais.
Eram atribuidos a eles a responsabilidade pelas principais a¢des historicas que moldaram a
trajetéria da humanidade (Cunha; Rego, 2005).

A nocdo de lideranca tem passado por mudangas devido as constantes transformagoes e
a disseminagdo de novas ideias aplicadas as estruturas organizacionais. O que uma vez foi
associado diretamente a chefes ou gestores evoluiu para uma busca mais abrangente pelo
avango das organizagdes e ramificou em diversos conceitos diferentes pelos pesquisadores
(Bergamini, 2009; Yamafuko; Silva, 2015). Dentre as diversas bases teoricas disponiveis,
foram selecionadas algumas presentes na literatura cientifica no Quadro 2 subsequente:

Quadro 2 - Conceitos sobre lideranca
CONCEITOS DE LIDERANCA
Fiedler (1974) A Lideranga esta associada ao relacionamento entre pessoas, cuja influéncia e

poder sdo distribuidos de modo ndo uniforme, numa base legitima, por forma a
que possa ser identificada a presenca clara de um grupo de seguidores.

Stogdill (1974) Lideranca é o processo de influir nas atividades do grupo com vista ao
estabelecimento e ao alcance das suas metas.
Bass (1990) A Lideranca ¢ a interacdo entre dois ou mais elementos de um grupo que

geralmente envolve uma estruturacdo ou reestruturagdo da situagdo e das
percepcdes ou expectativas dos membros.

Gardner (1990) A Lideranga é um processo de persuasdo ou exemplo através do qual um
individuo (ou equipe de lideranga) inspira um grupo a lutar por objetivos
mantidos pelo lider ou compartilhados pelo lider e seus seguidores.

Weihrich e Koontz (1994) | Lideranca é a influéncia, isto ¢, a arte ou processo de influenciar pessoas para que
se esforcem por vontade prépria e entusiasmo em direcdo a obteng¢do dos
objetivos do grupo.

Hersey e Blanchard (1998) | A lideranga ¢é o processo de influenciar as atividades de um individuo ou grupo
no sentido de deles obter esforgos que permitam o alcance de metas numa dada
situagdo. Trata-se, portanto, de algo que ¢ funcdo do lider, dos seguidores ¢ de
outras varidveis situacionais.

Chiavenato (1999) A lideranca ¢ a influéncia interpessoal exercida numa dada situacdo e dirigida
através do processo de comunica¢do humana.

House et al. (1999) Lideranca ¢ a capacidade de um individuo para influenciar, motivar e permitir
que outros contribuam para a eficacia e sucesso das organizagdes, das quais fazem
parte.

Lourengo (2000) Para que a lideranca se exerga, o grupo, explicita ou implicitamente, precisa de

consentir a influéncia do lider, de admitir (a si mesmo) ser influenciado. Exercer
influéncia é, assim, exercer autoridade, influéncia feita de aceitagdo voluntaria.
Fonte: Cunha e Rego (2005) e Lameiras (2010)
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O tema da lideranga constitui uma vertente integrante da area de investigacdo sobre o
comportamento nas organizagdes. Essa disciplina engloba a analise dos padrdes de conduta
exibidos por individuos e grupos dentro do contexto organizacional, bem como a estrutura¢ao
e o comportamento da propria organizagdo (Siqueira, 2002).

A tematica da lideranga tem se mostrado, ao longo do curso do tempo, um assunto
fascinante, objeto de interesse especial tanto por parte das organizacdes quanto dos
pesquisadores no campo do comportamento organizacional. Um aspecto incontestavel que
enfatiza sua influéncia ¢ o investimento significativo que as organizagdes direcionam para
recrutar, selecionar, avaliar e preparar individuos para assumir cargos de lideranga. Isso se
justifica pelo fato de que aqueles que assumem tais posi¢des recebem uma remuneragdo mais
elevada e desempenham responsabilidades mais substanciais em comparagdo com aqueles que
ndo possuem essa responsabilidade (Melo, 2004).

Apesar das diferengas aparentes nas caracteristicas exigidas para lideranga nos ambitos
publico e privado, a administra¢do publica do Brasil comecou a adotar, principalmente a partir
do final dos anos 1980 e inicio dos anos 1990, conceitos de gestdo muito semelhantes aos que
foram observados em grandes empresas corporativas apos o declinio do ciclo virtuoso do
fordismo (Lipietz, 1985).

No ambito organizacional, ao analisar a atuagcao de um gestor, a fun¢ao de liderar pode
ser interpretada como uma série de acdes que possibilitam ao gestor guiar sua equipe. Essas
acoes facilitam (a) a coordenagdo das atividades para alcangar processos cada vez mais
motivados e eficazes, (b) o desenvolvimento de relagdes interpessoais para manter um ambiente
favoravel e melhorar a capacidade da equipe, € (c) a integragdo da equipe com o contexto em
que atua, com o proposito de promover a adaptacdo e a inovagao (Silva; Laros; Mourdo, 2007;
Yulk; Lepsinger, 2005).

Em todas as atividades existem lideres e liderados, cujas agdes em relagdo a um
complexo conjunto de variaveis podem determinar o sucesso ou o fracasso de uma organizagao.
Para Sant'anna, Paschoal ¢ Gosendo (2012), levando em consideracao que os lideres tém a
capacidade de influenciar as experiéncias positivas ou negativas de seus subordinados, e que os
sentimentos positivos e negativos compdem o bem-estar no trabalho, ¢ razoavel esperar que
exista alguma relagdo entre os estilos de lideranga de gestores e o bem-estar dos funcionarios,
podendo emergir CCO.

Refor¢ando essa compreensdo, Chiavenato (2005) sustenta a ideia de que o ambiente

organizacional exige lideres eficazes para uma gestdo bem-sucedida das empresas. Sob essa
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perspectiva, a lideranga se torna o processo mais eficiente para renovar e revitalizar as
organizagdes, impulsionando-as em dire¢cdo ao sucesso e a competitividade.

Partindo desse cendrio, a premissa fundamental de que a producdo, motivacdo e
qualidade do desempenho dos seguidores de um lider derivam das a¢des e comportamentos do
proprio lider realga a importancia de manter o assunto sobre o estilo de lideranca e o
comportamento dos lideres (Melo, 2004). Definir uma forma de lideranca ideal é uma tarefa
complexa, visto que o estilo adotado por um lider pode ser altamente eficaz em uma situacao
especifica e, em outro contexto, revelar-se totalmente inadequado (Bowditch; Buono, 2002).

De acordo com Contreras et al. (2009), o estilo gerencial e o perfil do lider podem
influenciar negativamente o clima e o ambiente organizacional, especialmente quando ha altos
niveis de exigéncia no trabalho. Assim, a compreensdo do estilo de lideranca de cada gestor
pode afetar a organizacdo de maneiras variadas. Vargas et al. (2014) destacam que os estilos
gerenciais (orientados para tarefa, relacionamento e situacao) exercem um impacto direto na
confianca dos colaboradores e na qualidade das informagdes transmitidas dentro da

organizag¢do. A Figura 2 retrata a caracteristica de cada estilo:

Figura 2 - Modelo Estilo Gerencial
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Fonte: Ramadam, et al. (2020)

Os trés estilos de gestdo delineados representam as formas pelas quais a lideranga ¢
praticada, moldando as relagdes entre superiores € colaboradores. Podem-se criar diversas
condigoes e situagdes, dependendo da referida atuagido que pode ser baseada no respeito mituo,
no reconhecimento da competéncia e na inclusao dos funcionarios nas decisdes da organizagao,
ou quando as relagdes negligenciam as necessidades e condi¢des dos funcionarios, priorizando

exclusivamente o alcance das metas da empresa, resultam em cenarios diversos (Melo, 2004).
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Assim, os estilos gerenciais (orientados para tarefa, relacionamento e situagao) também podem
impactar na satisfagdo, motivagdo, bem-estar e desempenho dos empregados (Kleinman, 2004).
A seguir, apresentamos o conceito tedrico de cada dimensdo da escala de Avaliacdo do Estilo

Gerencial (Melo, 2014).

2.3.1 Dimensiao Orientada para Tarefa

A dimensao orientada para a tarefa, dentro da avalia¢do do estilo gerencial, enfatiza a
organizacgdo, a eficiéncia e o controle das atividades, com foco no alcance dos objetivos
organizacionais. Melo (2004) descreve essa abordagem como uma em que o lider se concentra
em estruturar claramente o papel de cada membro da equipe, atribuindo responsabilidades e
definindo metas e tarefas especificas. A lideranca orientada para a tarefa valoriza a clareza e a
objetividade, buscando assegurar que todos saibam o que ¢ esperado deles e como alcancar os
resultados desejados.

Segundo Silva, Nunes e Andrade (2019), o estilo gerencial orientado para a tarefa
envolve a defini¢do e a estruturacao do papel tanto do lider quanto dos subordinados na busca
pela realizagdo de metas. Nesse contexto, o lider prioriza questdes técnicas € operacionais,
como o cumprimento de padrdes estabelecidos, a adesdo a procedimentos e métodos
especificos, e o uso de canais de comunicagdo formais e hierarquicos. Yukl (2012) destaca que
a orientagdo para a tarefa ¢ frequentemente associada a lideres que adotam uma postura diretiva.
Esses lideres preferem manter um controle rigoroso sobre as atividades, focando na estrutura e
na supervisao detalhada das tarefas.

Entretanto, ha criticas a lideranca excessivamente voltada para a tarefa. Longaray e
Giesta (1999) argumentam que lideres que enfatizam unicamente o trabalho e os resultados,
sem manter uma relagdo interpessoal solida com seus subordinados, podem acabar criando um
ambiente de trabalho isolado e mecanicista. Nesse cenario, os funcionarios se tornam
superespecializados e seguem regras de forma rigida, o que pode limitar a criatividade e a
inovacao dentro da organizacao.

Apesar dessas criticas, a orientagdo para a tarefa pode ser altamente eficaz em certos
contextos. Ruffatto, Pauli e Ferrdao (2017) demonstraram que estilos gerenciais focados na tarefa
podem ser particularmente uteis em situagdes em que a rapidez e a eficacia na entrega de
resultados sdo essenciais. Nesses casos, a liderancga direta e estruturada pode garantir que os
colaboradores atinjam as metas organizacionais de maneira eficiente e dentro dos prazos

estabelecidos.
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Ainda assim, ¢ fundamental equilibrar a orientag¢do para a tarefa com a consideragao
pelas necessidades e motivacdes dos funcionarios. O modelo de lideranga situacional de Hersey
e Blanchard (1988) sugere que a eficacia da lideranca depende da adequacgdo do estilo ao nivel
de maturidade dos subordinados. Por exemplo, quando os funcionarios tém baixa maturidade,
um lider com alta orientagdo para a tarefa e baixa orientagdo para o relacionamento pode ser
mais eficaz, pois ele define claramente os papéis e responsabilidades e orienta os subordinados
sobre como executar as tarefas. No entanto, a medida que os funcionarios ganham experiéncia
e competéncia, a énfase excessiva no comportamento diretivo pode se tornar menos eficaz.

Aratjo, Silva e Souza (2011) reforcam que, em um ambiente organizacional, existem
individuos com diferentes perfis e necessidades. Nesse sentido, Nunes (2012) argumenta que
um equilibrio entre a orientacao para a tarefa e a orientagao para o relacionamento pode resultar
em um estilo gerencial mais eficaz. Um lider que consegue equilibrar esses dois aspectos ¢
capaz de promover tanto a eficiéncia no alcance dos objetivos organizacionais quanto a

satisfacdo e o bem-estar dos empregados.

2.3.2 Dimensao Orientada para Relacionamento

A dimensao orientada para o relacionamento na avaliacdo do estilo gerencial, segundo
Melo (2004), ¢ fundamental para promover um ambiente de trabalho harmonioso e produtivo.
Essa abordagem gerencial enfatiza as interagdes sociais € 0 apoio emocional, reconhecendo que
o bem-estar dos funcionarios € essencial para o sucesso organizacional. Lideres que adotam
essa perspectiva buscam criar um clima organizacional positivo, onde a confianga, o respeito
mutuo e a comunicagdo aberta sdo priorizados. Ao valorizar as relacdes interpessoais, esses
lideres ndo apenas aumentam a satisfagdo dos funcionarios, mas também contribuem para uma
maior coesdo e comprometimento da equipe.

Yukl (2012) descreve lideres orientados para o relacionamento como aqueles que se
preocupam genuinamente com as necessidades e aspiragdes de seus subordinados. Esses lideres
ndo veem os funcionarios apenas como recursos para atingir metas, mas como individuos com
desejos, expectativas e sentimentos que precisam ser reconhecidos e atendidos. A lideranga
voltada para o relacionamento, conforme descrita por Blake e Mouton (1964) e Meleiro (2005),
envolve uma série de comportamentos, como a atengdo as necessidades dos subordinados, a
valorizagao da satisfacdo e motivagdo dos funciondrios, e o estimulo a coesdo da equipe. Esses
lideres sdo confiantes, capazes de escutar e buscar um equilibrio entre as necessidades

organizacionais e as necessidades pessoais dos subordinados.
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A lideranca orientada para o relacionamento também estd profundamente ligada a
disponibilidade e atencdo que o lider oferece aos seus colaboradores. Fernandes, Siqueira e
Vieira (2014) destacam que esse estilo gerencial envolve uma predisposi¢ao para compreender
os fracassos dos funcionarios, respeitar suas opinides € se preocupar com seus sentimentos.
Silva, Nunes e Andrade (2019) refor¢am essa visdo ao enfatizar que o sucesso do lider orientado
para o relacionamento reside na capacidade de estabelecer relagdes baseadas na confianca
mutua, amizade, calor humano e respeito pelas ideias e sentimentos dos subordinados. Essa
abordagem cria um ambiente de trabalho onde os funciondrios se sentem valorizados e
apoiados, o que pode reduzir o estresse e aumentar a produtividade.

Estudos como o de Salomao et al. (2020) mostram que, em contextos praticos,
empregados de uma rede de comércio varejista indicaram que lideres com um perfil voltado
para o relacionamento foram considerados eficazes, principalmente na criagdo de um ambiente
de trabalho satisfatorio. Esses lideres, ao focarem no bem-estar emocional e na coesdo da
equipe, conseguiram alcancar bons resultados organizacionais. Em contrapartida, lideres
identificados como tendo um perfil exclusivamente voltado para a situacdo, tiveram menor
eficécia.

A eficécia dos gestores orientados para o relacionamento também foi abordada por De
Ré (2011), que observou que lideres efetivos nao se concentravam apenas na execucao de
tarefas, mas também demonstravam consideracdo e apoio aos subordinados, tanto em questdes
profissionais quanto pessoais. Esses lideres recompensavam os esforcos dos funcionarios,
oferecendo tanto recompensas extrinsecas quanto intrinsecas, € permitiam consideravel
autonomia na execucao do trabalho, o que resultava em um ambiente mais motivador e
produtivo.

Por fim, os estudos de Cerutti ef al. (2023) destacam que lideres com um estilo gerencial
focado no relacionamento tém uma tendéncia maior de reduzir conflitos no ambiente de
trabalho. Ao valorizar as expectativas dos empregados e se preocupar com a coesdo da equipe,
esses lideres conseguem equilibrar as necessidades emocionais dos funcionarios com os

objetivos organizacionais.

2.3.3 Dimensao Orientada para Situacio

A dimensdo orientada para a situagdo, conforme descrita por Melo (2004), é central no

entendimento da lideranga como um fendmeno dindmico e adaptavel. Ela destaca a importancia

da flexibilidade e da adaptabilidade do lider em resposta as demandas especificas do ambiente
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de trabalho. Esse estilo gerencial reconhece que diferentes situacdes exigem abordagens
distintas e que a eficacia da lideranca esta intrinsecamente ligada a capacidade do lider de
avaliar corretamente o contexto e ajustar seu comportamento conforme necessario.

Hersey e Blanchard (1986) desenvolvem a teoria da lideranga situacional, sugerindo que
a eficacia de um lider depende de uma inter-relagdo entre trés componentes fundamentais: o
direcionamento fornecido pelo lider, o nivel de apoio emocional oferecido e a maturidade dos
subordinados em relacdo a tarefa. Maturidade, neste contexto, refere-se a prontiddo dos
colaboradores, sua disposi¢do para assumir responsabilidades e seu desejo de desempenhar
tarefas de maneira autonoma. A lideranga situacional, portanto, ndo adota um tnico estilo de
influéncia, mas varia conforme as necessidades dos liderados.

Silva, Nunes e Andrade (2019) também exploram a habilidade do lider em adaptar seu
estilo de lideranga as exigéncias do ambiente de trabalho. Para esses autores, a flexibilidade do
lider ¢ crucial para ajustar seu comportamento conforme as necessidades ¢ motivagdes dos
subordinados. A ideia de que a lideranca deve ser moldada de acordo com a maturidade do
empregado € um ponto de convergéncia entre as propostas de Fernandes, Siqueira e Vieira
(2014), que associam a eficacia gerencial a capacidade de variar o estilo de lideranga em fungao
das condi¢des contextuais.

O estilo de gerenciamento voltado para a situagdo, como mencionado por Melo (2004),
envolve uma compreensdo profunda das caracteristicas do lider, seus comportamentos e as
condicdes de execugdo do trabalho. Essa abordagem enfatiza a habilidade do lider em
identificar mudangas no ambiente e adaptar-se a elas, ajustando seu comportamento de acordo
com a maturidade e a competéncia dos subordinados. Estratégias gerenciais eficazes, portanto,
consideram as variaveis moderadoras na relagdo entre lideranca e eficacia do grupo, como os
fatores contextuais ou situacionais.

Nos estudos de Pereira (2019), observa-se que o estilo de lideranga varia conforme a
situacdo, evidenciando a flexibilidade do gestor ao lidar com seus funcionarios. Em
determinados momentos, o enfoque pode estar mais voltado para a tarefa, enquanto em outros,
o relacionamento ¢ priorizado, como sugere o modelo de lideranca situacional. Essa
flexibilidade permite ao lider adaptar seu estilo de acordo com o ambiente de trabalho, variando
seu comportamento conforme a maturidade e a capacidade dos servidores na execucao das

tarefas e no desenvolvimento de relacionamentos interpessoais eficazes.
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3 MODELO TEORICO

A partir da base tedrica sobre comportamentos de cidadania organizacional, com foco
nos antecedentes como satisfagao e estilo gerencial, foi concebido um modelo tedrico que tem
a capacidade de ilustrar de maneira explicativa as aparéncias sob anélise. E preciso considerar
que um modelo tedrico é construido com base em observagdes empiricas respaldadas por dados
de pesquisa, estabelecendo relagdes entre variagdes com o objetivo de aprofundar a
compreensao e derivar ligdes a partir das metas gerais ou da dinamica do modelo, conforme
destacado por Cooper e Schindler (2011).

A Figura 3 apresenta o modelo tedrico que orienta a pesquisa, integrando os conceitos

de comportamentos de cidadania organizacional, satisfagao no trabalho e estilo gerencial.

Figura 3 - Desenho da pesquisa

(" ) AVALIACAO DO (" N
*Salario ESTILO GERENCIAL *Orientado ao Individuo
*Colegas de Trabalho *Orientado a Organizagio
*Chefia *Tarefa
*Promogoes *Relacionamento
*Natureza do Trabalho «Situacional

_ COMPORTAMENTOS
SATISFACAO NO \_ ) DE CIDADANIA
TRABALHO ORGANIZACIONAL

Fonte: Elaborado pela autora, 2024.
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3.1 Hipoteses

r

De acordo com estudos tratados por Podsakoff er al. (2000), é observado que as
caracteristicas individuais dos funciondrios, tais como habilidades, experiéncia, formagao,
conhecimento, orientacao profissional e desejo de independéncia, estdo consistentemente
relacionadas a certos comportamentos de cidadania organizacional.

Bolino e Turnley (2003), bem como Wayne e Cordeiro (2003), direcionam a atengao
para uma tendéncia mais marcante das mulheres em se engajarem em comportamentos pro-
sociais. Eles destacam que os esteredtipos associados ao sexo feminino se alinham com as
caracteristicas que caracterizam os comportamentos de cidadania organizacional. Isso ocorre
porque as mulheres costumam investir mais tempo em expressar suas opinides € em prestar
atendimento qualificado aos outros, em compara¢do com os homens. Esses autores enfatizam
a forte ligacao existente entre comportamentos de ajuda e o género feminino.

A pesquisa conduzida por Vieira Junior (2015) revelou variagdes notaveis nos padrdes
de comportamento de cidadania organizacional, as quais sdo influenciadas por caracteristicas
distintas tanto dos individuos quanto do contexto organizacional da amostra remanescente. No
que diz respeito a dimensdao de género, foi constatado que as mulheres tendem a exibir
predominantemente o comportamento de promover a imagem da organizagdo, enquanto 0s
homens apresentaram uma inclinagdo mais acentuada para comportamento de cooperagdo com
colegas. Ja nos estudos realizados por Oliveira, Estivale e Pissutti (2022), também foram
identificadas diferencas implicagdes nas médias das varidveis. Em comparacdo com o sexo
masculino, o sexo feminino demonstra uma expressao maior de Comportamentos de Cidadania
Organizacional - Individual (CCO-I).

Assim, espera-se obter resultados mais significativos quanto ao género, em especial ao

feminino. Posto isso, foi elaborada a primeira hipotese:

“HI: O comportamento de cidadania organizacional orientando para o individuo é mais forte

’

entre servidores do sexo feminino”.

Outras varidveis sociodemograficas que causam destaques nas pesquisas, sdo as
relacionadas a idade dos respondentes. Van Dyne, Graham e Dienesch (1994) propdem que os
colaboradores com mais tempo de servico na organizacdo sdo mais tolerantes a desenvolver
relacionamentos solidos e relacionamentos inspirados com ela, o que consequentemente leva a

uma maior exibicdo de Comportamentos de Cidadania Organizacional. Entretanto, nem todos
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os estudos estdo de acordo com essa perspectiva. Por exemplo, a pesquisa conduzida por Konja,
Grubic-Nesic e Lalic (2012), citada por Nunes e Gaspar (2014), constatou que trabalhadores
mais velhos exibiam valores mais baixos de engajamento organizacional em comparagao aos
mais jovens.

Nos estudos tratados por Shultz e Adams (2007) também fornecem indicios de que a
idade pode estar relacionada aos Comportamentos de Cidadania Organizacional. Os autores
observaram que os fatores que levam a comportamentos altruistas podem variar com a idade
dos colaboradores. Elementos contextuais, como satisfacdo profissional, comprometimento
com a organiza¢do e confianca nos gestores, t€m a capacidade de prever comportamentos
altruistas entre os trabalhadores mais jovens.

Posto isso, caracteristicas pessoais, como a idade, podem desempenhar um papel na
maneira como os funciondrios se envolvem em comportamentos de cidadania dentro de uma
organizagao. No entanto, ¢ importante observar que a relacao entre variaveis sociodemograficas
e CCO nao ¢ direta ou uniforme para todos os casos podendo variar dependendo do contexto
organizacional, da cultura e das possibilidades entre diferentes fatores. Assim, espera-se obter
resultados mais significativos entre servidores mais jovens. Nesse sentido, foi elaborada a

segunda hipotese:

“H2: O comportamento de cidadania organizacional é mais forte entre servidores mais

jovens”.

Williams e Anderson (1991) ressaltam que comportamentos de cidadania
organizacional voltados para o individuo (CCO-I) contribuem para um ambiente de trabalho
mais harmonioso e colaborativo, o que, por sua vez, melhora o desempenho coletivo. Eles
indicam que, quando os funcionarios se engajam em comportamentos de cidadania focados no
individuo, ajudam a construir uma cultura organizacional de suporte e respeito mutuo. Essa
cultura pode aumentar a satisfagdo no trabalho e a motivacao dos funciondarios, promovendo
um ciclo virtuoso de cooperacao e elevado desempenho. Comportamentos como altruismo e
cortesia estdo fortemente associados ao CCO-L.

O altruismo tem sido apontado como um comportamento essencial para promover a
coesdo do grupo e a eficicia organizacional (Podsakoff et al., 2000). Estudos indicam que o
altruismo esta positivamente relacionado a performance do grupo, pois facilita a coordenacao

€ a comunicagdo entre os membros da equipe (Podsakoft et al., 2000).
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A cortesia, conforme definida por Organ (1988), envolve gestos que previnem
problemas interpessoais, como informar colegas sobre mudang¢as nos horarios de trabalho ou
consulta-los antes de tomar decisdes que possam afeta-los. Esse comportamento inclui agdes
que visam discutir problemas e adotar medidas preventivas para mitigar suas consequéncias
futuras.

O estudo de Podsakoff er al. (2009) identificou que comportamentos de cidadania
organizacional estdo positivamente correlacionados com diversas medidas de desempenho
organizacional, como eficacia, eficiéncia e satisfacao dos clientes. Esses resultados sugerem
que promover comportamentos de cidadania orientados ao individuo pode ser uma estratégia
eficaz para aprimorar o desempenho organizacional. Nesse contexto, formula-se a terceira

hipotese:

“H3: A dimensdo orientada ao individuo sera predominante entre os comportamentos de

cidadania organizacional dos servidores”.

Silva et al. (2018) ressaltam a importancia do relacionamento com a supervisao,
destacando-o como um elemento essencial no cotidiano de trabalho. Esse relacionamento pode
influenciar diretamente nao apenas as interagdes entre os colegas, mas também as condigdes de
trabalho em geral. A supervisao eficaz, caracterizada por uma comunicagdo clara e um suporte
continuo, tem o potencial de criar um ambiente mais colaborativo e harmonioso, onde os
desafios sdo enfrentados de maneira coletiva, resultando em maior satisfacao e produtividade.

Complementando essa visdo, Haire (1966) argumenta que lideres que inspiram
confianca e demonstram um interesse genuino pelos problemas e desafios de seus subordinados,
tanto no ambito profissional quanto pessoal, ttm um impacto positivo nas atitudes e no
desempenho de suas equipes. Essa lideranca empatica e compreensiva cria um ambiente de
trabalho no qual os funciondrios se sentem valorizados e apoiados, o que ¢ crucial para a
satisfacdo no trabalho. A confiancga estabelecida entre lideres e subordinados fomenta uma
cultura organizacional mais sélida.

Um ambiente de trabalho harmonioso, no qual predomina um bom relacionamento entre
chefes e subordinados, tende a gerar maior cooperagao e sinergia. Quando os membros da
organizacdo mantém relagdes sauddveis e construtivas, a troca de ideias e a colaboracdo sdo
facilitadas, resultando em uma equipe mais coesa e produtiva (Carvalho, 2009).

Bergamini (2008) vai além, ao sugerir que o relacionamento interpessoal positivo pode

servir como um substituto para outras formas de recompensas. Em alguns casos, um ambiente
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de trabalho onde as relagdes interpessoais sdo favoraveis pode proporcionar uma sensagao de
pertencimento e apoio emocional, que sdo essenciais para a satisfacao no trabalho. Isso reforca
a importancia de cultivar boas relacdes dentro da organizagdo, visto que essas interagdes podem
ter um impacto significativo no bem-estar dos funcionarios.

A satisfagdo com os colegas de trabalho est4 diretamente relacionada a percepcao dos
trabalhadores sobre as pessoas com quem interagem no ambiente organizacional. Quando os
colegas sdo percebidos como responsaveis, competentes e colaborativos, isso tende a aumentar
a satisfagdao dos funcionarios. (Spector, 2002). Ford (1992) complementa essa ideia ao afirmar
que as relagdes interpessoais de qualidade sdo especialmente importantes em ambientes que
demandam trabalho em equipe.

Por fim, Moscovici (2002) corrobora enfatizando que um bom relacionamento entre
colegas de trabalho pode garantir um ambiente agraddvel tanto para o grupo quanto para a
organiza¢ao como um todo. Além disso, em momentos de desafios ou crises, a confianca e o
respeito mutuo entre os colegas criam uma base solida para o enfrentamento conjunto das
dificuldades, fortalecendo o senso de comunidade dentro da organizacao e contribuindo para a

satisfacao geral dos funciondrios. Nesse sentido, foi elaborada a quarta hipotese:

“H4: As dimensoes relacionadas aos colegas e chefias serdo predominantes na satisfagdao dos

servidores”.

Santos e Oliveira (2022) destacam que a eficacia da lideranga nas organizagdes nao pode
ser reduzida a uma formula universal. Eles argumentam que ndo ha lideres que possam ter
sucesso em qualquer circunstancia, independentemente do grupo ou ambiente organizacional.
A lideranca eficaz € aquela que se alinha ao tipo de negocio, a cultura organizacional e a equipe,
gerando resultados significativos quando esses elementos estdo em harmonia.

Vargas et al. (2018) complementam essa visdo ao enfatizar que as competéncias ou
caracteristicas pessoais do gestor podem atuar como facilitadores ou inibidores no processo de
gestdo e na implementacdo de mudancas organizacionais. Essas caracteristicas sao
frequentemente refletidas nos estilos de gestdo, que definem como o gestor atua dentro da
organizacao e influenciam sua capacidade de conduzir atividades e liderar pessoas com
eficiéncia. O estilo gerencial, portanto, ¢ crucial para determinar como o gestor navegara pelo
ambiente organizacional e quais a¢des priorizara.

O conceito de gestao situacional, conforme discutido por Melo (2004), sustenta que nao

ha um estilo de lideranga tnico ou fixo que funcione em todas as situagdes. A eficacia do gestor
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esta em sua habilidade de ajustar seu estilo de lideranga as demandas especificas do ambiente
e das pessoas com quem trabalha. A flexibilidade e a capacidade de adaptacdo sao
caracteristicas centrais desse estilo de gestdo, permitindo ao gestor variar seu comportamento
conforme as necessidades e exigéncias do momento.

Hersey e Blanchard, em sua teoria da lideranga situacional, reforcam essa perspectiva
ao sugerir que a eficacia do lider depende de sua capacidade de adaptar seu estilo ao nivel de
maturidade de seus liderados (Souza; Dourado, 2016). Essa maturidade ¢ avaliada tanto pela
capacidade técnica e conhecimento do individuo para realizar uma tarefa sem orientacao
externa quanto pela disposi¢@o e motivagdo para executa-la. O lider eficaz, portanto, ¢ aquele
que consegue equilibrar o comportamento de relacionamento e de tarefa, de acordo com as
demandas especificas de cada situacao (Hersey; Blanchard, 1988). Nesse sentido, foi elaborada

a quinta hipotese:

“H5: A dimensdo voltada para a situagdo sera predominante no estilo gerencial adotado pelos

chefes, na percep¢do dos servidores”.

A satisfacao no trabalho ¢ um fator determinante tanto para o bem-estar pessoal quanto
profissional dos trabalhadores, com impactos significativos em seu comportamento e saude.
Marqueze e Moreno (2005) destacam que estar satisfeito ou insatisfeito no ambiente de trabalho
acarreta diversas consequéncias, afetando diretamente o comportamento, a saide e o bem-estar
dos individuos. Nesse sentido, compreender a satisfagdo no trabalho torna-se essencial, uma
vez que essa variavel tem sido apontada como um dos elementos fundamentais no
comportamento organizacional (Rocha; Wagner, 2017).

A insatisfacdo no trabalho pode prejudicar a produtividade e o desempenho dos
funcionarios, mesmo que a organiza¢do ofereca todas as ferramentas necessarias para a
execuc¢do das tarefas. Conforme observam Sbissa ef al. (2017), a falta de motivagdo e satisfagdo
no trabalho impede que os funcionarios alcancem o nivel de produtividade desejado,
independentemente dos recursos disponiveis. Isso ressalta a importancia da satisfagdo como um
fator-chave para o sucesso organizacional.

Robbins (2008) destaca que ha uma relagao logica entre a satisfagdo no trabalho e os
atos de cidadania organizacional (CCO). Colaboradores satisfeitos tendem a falar bem da
empresa, ajudar os colegas, superar as expectativas e ir além de suas atribui¢des regulares,

motivados pelo desejo de retribuir as experi€ncias positivas que vivenciam na organizagao. Esse
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comportamento proativo e colaborativo ¢ uma manifestagao clara da satisfagdo no ambiente de
trabalho.

Estudos tém comprovado essa relagdo entre satisfacdo no trabalho e CCO. Zeinabadi
(2010) indicou que individuos satisfeitos com seu trabalho tendem a retribuir com
comportamentos positivos, incluindo atos de cidadania organizacional. Da mesma forma,
Swaminathan e Jawahar (2013) verificaram que a satisfacdo no trabalho influencia o CCO,
evidenciando, em um estudo no setor educacional, a relagdo positiva entre os construtos. Além
disso, Bowling, Wang e Li (2012) identificaram a satisfacdo no trabalho como um potencial
antecedente do CCO, refor¢gando a importdncia de promover um ambiente de trabalho
satisfatorio para fomentar comportamentos organizacionais positivos.

Embora, Zeinabadi (2010) tenha demonstrado a relagdo entre satisfagdo e CCO, a
maioria dos estudos até agora foi realizada em contextos ndo educacionais, o que aponta para a
necessidade de uma maior investigagao nesse ambito especifico. Nesse sentido, foi elaborada a

sexta hipdtese:

“H6: A satisfagdo no trabalho influencia positivamente o comportamento de cidadania

organizacional dos servidores”.

O conceito de lideranga passou por uma transformacdo ao longo do tempo.
Antigamente, o foco estava nas caracteristicas inatas e qualidades pessoais do lider, mas com o
passar dos anos, o comportamento dos lideres ganhou destaque, sendo avaliado por meio de
diferentes abordagens de lideranga (Lopes ef al., 2017). Essa mudancga de perspectiva enfatiza
a importancia de identificar as particularidades do comportamento do lider, tanto em situagdes
gerenciais cotidianas quanto em suas interagcdes com superiores (Santos; Castro, 2008).

O estilo gerencial, portanto, tornou-se um aspecto fundamental na defini¢do do perfil de
lideranga de um individuo. Nesse contexto, os lideres desenvolvem uma combinagao unica de
caracteristicas, habilidades e comportamentos que moldam seu estilo de lideranga, o qual ¢
frequentemente influenciado por suas crengas, ideias, normas e valores (Igbal ef al., 2012).

Além disso, a promocao de um relacionamento interpessoal saudavel entre o lider e os
membros da equipe ¢ essencial para o sucesso organizacional. Carvalho (2009) destaca a
importancia de cultivar um ambiente de confianga, respeito e afeto entre os membros da
organizacdo. Em um ambiente harmonioso, as chances de cooperacdo aumentam, resultando

em maior sinergia e, consequentemente, melhores resultados produtivos. Essa harmonia nao
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apenas facilita o alcance de metas organizacionais, mas também contribui para a satisfacdo e
bem-estar dos colaboradores.

O impacto do comportamento dos lideres no ambiente de trabalho também ¢ ressaltado
por Vieira (2013). O autor afirma que os comportamentos adotados pelos lideres podem ser
considerados como antecedentes do comportamento de cidadania organizacional (CCO) dos
funcionarios. Quando os lideres sdo percebidos como justos e oferecem suporte aos seus
subordinados, isso tende a estimular a proatividade no trabalho e a promover um ambiente mais
colaborativo e engajado. Essa relagdo positiva entre o comportamento do lider e o CCO justifica

a formulagdo da sétima hipdtese de pesquisa:

“H7: Os trés estilos de lideranga adotados pelos lideres influenciam positivamente o

comportamento de cidadania organizacional dos servidores”.
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4 METODOLOGIA

A se¢do de metodologia descreve a abordagem que foi adotada para a pesquisa, com o
objetivo de responder a questdo central e alcangar os objetivos propostos. E nessa se¢do que
sao detalhados os procedimentos, técnicas e instrumentos que foram utilizados para coletar e

analisar os dados, garantindo a rigorosidade e confiabilidade do estudo.

4.1 Tipologia da Pesquisa

A forma de estudo realizada pode ser caracterizada como descritivo quantitativo. Nessa
abordagem, foram utilizadas varidveis numéricas para representar os construtos de interesse do
estudo e examinar as caracteristicas da populacdo pesquisada. Além disso, técnicas de analise
foram aplicadas para avaliar a relagdo entre essas varidveis e obter uma compreensdao mais
detalhada dos resultados. (Andrade et al., 2017).

De acordo com Creswell (2007), a abordagem quantitativa ¢ mais apropriada quando o
objetivo da pesquisa ¢ identificar os fatores que exercem influéncia sobre um determinado
resultado ou quando ha interesse em testar teorias ou emogdes. J& os estudos descritivos tém
como objetivo identificar e especificar as caracteristicas e perfis de grupos e processos sujeitos
a uma analise detalhada. Por outro lado, os estudos exploratérios concentram-se em temas ou
problemas de pesquisa pouco discutidos, nos quais existem muitos discutidos ou que ainda nao
foram discutidos anteriormente. Esse estudo € relevante, pois permite uma analise precisa e
profunda dos varios aspectos e dimensdes dos trés construtos (Herndndez-Sampieri et al.,
2013).

Quanto ao tipo de pesquisa adotada, este estudo ¢ bibliografico e de campo. Segundo
Vergara (2009), uma pesquisa bibliografica envolve uma analise da literatura relevante
disponivel em livros, periddicos nacionais e internacionais, teses e dissertagdes. Por sua vez, a
pesquisa de campo refere-se a investigagdo empirica conduzida no local onde ocorrem os
fenomenos estudados, permitindo a coleta de dados primarios.

Na pesquisa quantitativa foi utilizado o instrumento survey, que permite descrever
caracteristicas especificas da amostra investigada, explicar as varidveis por meio da analise
multivariada dos dados e explorar novas possibilidades de pesquisa. Assim o uso do survey
possibilita uma coleta de dados padronizada e ampla, facilitando a andlise estatistica para

identificar relagdes significativas entre varidveis-chave. (Babie, 2005).
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4.2. Caracterizacido da Organizacio

Os dados deste estudo foram limitados as informagdes coletadas na Universidade
Federal do Piaui (UFPI), na qual foi instalada em 01 de margo de 1971 a partir da fusao de
algumas faculdades isoladas que existiam no Estado. E uma Institui¢do de Ensino Superior, de
natureza federal, mantida pelo Ministério da Educagao, localizada na cidade de Teresina, capital
do estado do Piaui, Brasil.

E composta por docentes e técnicos administrativos, com a missdo de promover a
educacao superior de qualidade, com vista a formacao de sujeitos comprometidos com a ética
e capacitados para atuarem em prol do desenvolvimento regional, nacional e internacional e
com a visdo ser uma institui¢ao de exceléncia no ensino basico, técnico e tecnoldgico, educagao
superior e pos-graduacgdo, qualificando pessoas para o mundo do trabalho e para o exercicio da
cidadania por meio da inovagdo no ensino, na pesquisa e na extensao. (UFPI, 2020). A
diversidade presente tanto no corpo discente quanto no quadro de servidores, incluindo os
técnicos administrativos, contribui significativamente para o enriquecimento do ambiente
universitario. Essa diversidade ¢ essencial para a condugdo de estudos que busquem
compreender e aprimorar as praticas institucionais.

A UFPI conta com um campus principal em Teresina, o Campus Ministro Petronio
Portella (CMPP), possuindo trés outros campis sediados em outras cidades, a saber: o0 Campus
Senador Helvidio Nunes de Barros (CSNHB) localizado em Picos, o Campus Professora
Cinobelina Elvas (CPCE) localizado em Bom Jesus, e o Campus Almicar Ferreira Sobral
(CAFS) localizado em Floriano. A UFPI também administra trés colégios técnicos vinculados
aos respectivos campis: o Colégio Técnico de Teresina (CTT), o Colégio Técnico de Bom Jesus
(CTBJ), e o Colégio Técnico de Floriano (CTF).

Por fim, a escolha da UFPI como foco deste estudo também se justifica pelo acesso
privilegiado aos dados institucionais e a realidade vivida pelos servidores técnico-
administrativos. Essa proximidade com a universidade permite uma analise mais aprofundada
e contextualizada dos fatores que influenciam o comportamento de cidadania organizacional
dentro da instituicao, oferecendo assim percepgdes valiosas para a melhoria das praticas de
gestdo e satisfagdo no ambiente de trabalho. Essa escolha permite capturar nuances especificas
de comportamentos e atitudes dos servidores técnico-administrativos, possibilitando que os

resultados sejam aplicaveis a contextos semelhantes.
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4.3 Populacio e Amostragem

O universo populacional do estudo refere-se especificamente aos servidores técnicos
administrativos da UFPI, totalizando 1.027 servidores, distribuidos entre os campis,
discriminados no Tabela 1, conforme dados extraidos do DW, no qual ¢ um sistema que

disponibiliza informacdes extraidas mensalmente:

Tabela 1 - Quantitativo de servidores técnicos por campus

CAMPUS Quantitativo TAES
Campus Amilcar Ferreira Sobral - CAFS 52

Campus Senador Helvidio Nunes de Barros - CSHNB 61

Campus Professora Cinobelina Elvas - CPCE 49

Campus Ministro Petronio Portella - CMPP 865

TOTAL 1.027

Fonte: DW SIAPE !(Abril/2024)

A selegcdo da amostra foi determinada com base na premissa de que os TAES de uma
universidade interagem diretamente com o publico interno e externo e, portanto, desempenham
um papel de extrema relevancia na formacao da percepcao publica sob a qualidade dos servigos
disponibilizados (Damasceno; Alexandre, 2012).

O ambiente universitario possui caracteristicas organizacionais unicas, onde os técnicos
administrativos desempenham um papel fundamental no suporte as atividades académicas e
administrativas. A homogeneidade do grupo estudado permite uma analise mais focada e a
minimizagdo de varidveis, proporcionando resultados mais claros e especificos. A partir da
identificagdo da populacdo, foram considerados alguns critérios para melhor definicdo da
amostra que responderia aos questionarios, a saber:

e ser servidor ativo da UFPI;

e nado estar cedido ou movimentado para outro 6rgao.

Esses critérios visam garantir que os participantes selecionados tenham uma experiéncia
continua e direta com as rotinas da universidade, evitando vieses que poderiam surgir de
realocacdes temporarias.

Considerando o universo populacional e os critérios mencionados, foi calculado o
tamanho da amostra. Do total de 1027 técnicos administrativos, apds a exclusdo de 15 técnicos
administrativos cedidos, restam 1012 técnicos administrativos. Utilizando uma margem de erro
de 5% e um grau de confianga de 95%, € necessario obter, no minimo, 279 respondentes. No

final da coleta de dados, foi registrado um total de 291 respondentes, ultrapassando a amostra

I DW SIAPE: O Data Warehouse do SIAPE visa dotar o Ministério do Planejamento de informagdes de carater
estratégico e gerencial necessarias a gestdo da folha de pagamento dos 6rgéos que utilizam o sistema SIAPE
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minima previamente definida de 279 participantes. Esse numero € relevante, pois oferece uma

base solida e consistente para a analise dos dados.

4.4 Coleta de Dados

Para a coleta de dados, foi adotado o uso de um questiondrio estruturado, uma escolha
estratégica que permitiu que os proprios individuos pertencentes ao grupo amostral da pesquisa
atuassem como as principais fontes de informagao. Essa abordagem garante que as respostas
reflitam diretamente as percepgoes e experiéncias dos participantes, conferindo maior precisao
e relevancia aos dados obtidos.

Segundo Hernandez-Sampieri et al. (2013), os questionarios sao amplamente utilizados
como uma abordagem para a coleta de dados. Contudo, ¢ crucial que a sele¢do desse
instrumento esteja intrinsecamente ligada a questdo de pesquisa, aos objetivos delineados e as
hipoteses formuladas. Além disso, ¢ de suma importancia levar em consideracdo a
confiabilidade do questionario, isto ¢, a medida em que sua aplicagdo repetida em um mesmo
individuo ou objeto resulta em conclusdes coerentes. De maneira analoga, o questionario
precisa satisfazer o critério de validade, ou seja, deve efetivamente avaliar a variavel que se
propde a mensurar.

Assim, antes da aplicagdo com a amostra da pesquisa, foi realizado um pré-teste, no
periodo de 17/04/2024 a 30/04/2024, com uma amostra de 41 respondentes para verificar a
clareza textual do questiondrio e ratificar a eficicia do instrumento de coleta de dados em
situagdes reais de coleta, consoante Hair et al. (2009). Apds a devolutiva do pré-teste e
constatado que ndo havia qualquer altera¢do no instrumento, assim, aplicou-se o questionario.

A coleta de dados teve inicio em 06/05/2024 e término em 22/06/2024, totalizando 47
dias. Foi enviado aos participantes, por meio de e-mail e whatsapp, um link contendo o
questionario. O processo de envio e coleta foi cuidadosamente realizado para garantir uma
ampla participagao, inclusive de servidores fora de sede. Foram realizados lembretes periodicos
e acompanhamentos para maximizar a taxa de resposta e assegurar que os dados coletados
fossem representativos. Além disso, foram fornecidas instrugdes claras para orientar os
participantes sobre como preencher os questionarios de forma correta. A estratégia de
comunicac¢ao utilizada visou facilitar o acesso e a participagdo dos envolvidos.

O mencionado instrumento de pesquisa foi preenchido pelo proprio respondente e

encontra-se dividido em cinco se¢oes. A saber:
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e A primeira se¢do continha a apresentagdo da pesquisa ¢ o Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido (TCLE) e a confirmagao que autoriza a participagdo na pesquisa;

e A segunda se¢ao continha 9 (nove) perguntas referentes as caracteristicas

sociodemograficas, com a finalidade de conhecer melhor o respondente.
e A terceira se¢ao continha 16 (dezesseis) perguntas com declaragdes relacionadas aos
Comportamentos de Cidadania Organizacional. Essas perguntas sdo avaliadas
usando uma escala Likert de cinco pontos, variando de "Discordo Totalmente" (1) a
"Concordo Totalmente" (5).

e A quarta secao do formulario continha 15 (quinze) perguntas sobre a satisfagdo no
trabalho. Estas perguntas sdo avaliadas usando uma escala Likert de sete pontos,
variando de "Totalmente insatisfeito" (1) a "Totalmente satisfeito" (7).

¢ Finalmente, a quinta secao do formulério continha 19 (dezenove) perguntas sobre o
estilo de lideranga. Estas perguntas sao avaliadas usando uma escala Likert de cinco
pontos, variando de " Nunca age assim " (1) a " Sempre age assim " (5).

A coleta de informacdes foi supervisionada pelo proprio sistema de distribuicdo dos
questiondrios, o Google Forms. Durante o periodo de coleta, que se estendeu de 06/05/2024 a
22/06/2024, o sistema permitiu um acompanhamento continuo das respostas recebidas, além de
possibilitar a geragdo de relatorios automaticos e a validagdo de dados.

Ao término da coleta de dados, registrou-se um total de 291 respondentes. Este nimero
ndo apenas alcangou, mas superou a amostra minima previamente estabelecida de 279
participantes. A quantidade de respostas obtidas ¢ significativa, pois proporciona uma base
solida e robusta para a andlise dos dados. A amostra superior a minima prevista aumenta a

confiabilidade dos resultados e permite uma analise mais detalhada e representativa dos dados.

4.5 Escalas Utilizadas

Inicialmente, foram incluidos no questionario um total de nove perguntas relacionadas
as variaveis sociodemograficas dos participantes, divididas em duas categorias distintas:
informagdes pessoais e informagdes de carater funcional. As informagdes pessoais visam captar
dados individuais, como idade, género, estado civil e nivel de educacdao. Esses elementos
proporcionam uma visdo abrangente das caracteristicas pessoais dos participantes. Por outro
lado, as informacdes de carater funcional incluem questdes relacionadas ao cargo ocupado, ao

tempo de servico na organizacao e a fun¢ao desempenhada. Esses dados funcionais contribuem
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para uma compreensdao mais detalhada das caracteristicas profissionais e contextuais dos

entrevistados, enriquecendo assim a analise e interpretacao dos resultados, conforme Quadro 3:

Quadro 3 - Variaveis Sociodemograficas

ITEM INFORMACAO DIMENSAO

1 Género

2 Estado Civil Informagdes Pessoais

3 Faixa Etaria

4 Educaciao Formal

5 Tempo de Servigo

6 Lotacdo

7 Cargo em Comissao Informacgdes de Carater Funcional
8 Teletrabalho

9 Carga Horaria

Fonte: Elaborado pela autora, 2024.

O modelo do questionario para avaliar o Comportamento de Cidadania Organizacional
(CCO), optou-se por utilizar o teste da escala desenvolvida por Lee e Allen (2002) e adaptada
por Oliveira, Estivalete e Pissutti (2022). Essa escala abrange duas perspectivas de analise do
CCO: uma para os Individuos (CCO-I) e outra direcionada a Organizacao (CCO-O). A referida
escala compreende 16 itens no total, divididos igualmente entre essas duas dimensoes.

De acordo com Jang ef al. (2022), entre as varias estruturas de dimensdes de CCO, as
bidimensionais, como a de Lee e Allen (2002), compreendem as diferentes facetas tedricas do
construto de forma mais significativa e econdmica. Assim, a referida escala se adapta melhor
as caracteristicas da amostra presente nesta pesquisa (ja foi aplicada no setor publico, em
instituicdo de ensino superior e para cargos técnicos-administrativos/docentes). Conforme
Oliveira, Estivalete e Pissutti (2022), sob o prisma pratico, a escala validada pode ser replicada
por gestores publicos interessados em aprofundar o conhecimento relativo a manifestacao do

fendmeno em seus contextos. O Quadro 4 apresenta a referida escala:

Quadro 4 - Escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional (CCO)

ITEM ASSERTIVA DIMENSOES
01 Eu ajudo os colegas que estiveram ausentes (exemplo: auxilia os colegas
que retornam de licencas, férias ¢ demais afastamentos).
02 Eu voluntariamente dedico tempo para ajudar colegas que tenham
problemas relacionados ao trabalho.
03 Eu ajusto meu horéario de trabalho para atender as solicitagcdes de colegas
que necessitam se ausentar.
; : Comportamentos de
Eu me esfor¢o para que novos colegas se sintam bem-vindos no grupo de | . . L
04 cidadania organizacional
trabalho. o
po p - para com os individuos
Eu demonstro preocupagdo genuina e cortesia aos colegas, mesmo em
05 L . . . (CCO-D
situagdes dificeis, sejam elas pessoais ou relacionadas ao trabalho.
06 Eu dedico tempo para ajudar os colegas que tenham problemas
relacionados ou ndo relacionados ao trabalho.
07 Eu auxilio os colegas nas suas tarefas de trabalho.
08 Eu compartilho meus bens com os colegas para ajuda-los no seu
trabalho.
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09 Eu desempenho fungdes que ndo me sdo exigidas, mas que sdo

importantes para a imagem da organizagdo em que trabalho
10 Eu me mantenho informado sobre os desenvolvimentos da organizagéo

em que trabalho. C d
11 Eu defendo a organizagdo quando outros colegas a criticam. . omportamegtos ae

PR PERE cidadania organizacional
12 Eu demonstro orgulho quando represento a organizac¢do em publico. .
—— - —— para com a organizagao
13 Eu ofereco ideias para melhorar o funcionamento da organizacao.
— (CCO-0)

14 Eu demonstro lealdade para com a organizagdo.
15 Eu tomo providéncias (no exercicio de minhas atividades) para proteger

a organizacdo de possiveis problemas.
16 Eu demonstro preocupacdo com a imagem da organizacio.

Fonte: Lee e Allen (2002) adaptada por Oliveira, Estivalete e Pissutti (2022)

O segundo modelo considerado para o questiondrio foi a versao reduzida da Escala de
Satisfagcao no Trabalho (EST), elaborada e validada por Siqueira (2008), a qual ¢ composta por
15 questdes, com o propdsito de mensurar o nivel de satisfacdo do individuo em relacao a sua
atividade profissional. A EST foi desenvolvida e validada no contexto brasileiro e se
fundamenta em uma abordagem abrangente da satisfacdo no trabalho, abrangendo cinco
dimensoes teodricas, conforme ilustrado no Quadro 5.

Conforme afirmado por Siqueira (2008), a escala versao reduzida ¢ uma medida
abrangente que inclui quinze itens, com o objetivo de avaliar como cada individuo percebe o
seu trabalho, tendo sido desenvolvida e validada para mensurar o grau de satisfagdo do
trabalhador em relacdo a cinco dimensdes especificas do seu emprego. Em suma, a EST ¢ uma
ferramenta valiosa para a pesquisa, pois ajuda a entender a percep¢ao dos servidores em relagdo
ao trabalho e possibilita a implementagao de medidas para aprimorar o ambiente de trabalho e

a satisfagdo geral dos colaboradores. O Quadro 5 apresenta a referida escala:

Quadro 5 - Escala de Satisfa¢do no Trabalho (EST)

ITEM ASSERTIVA DIMENSOES
01 Com o espirito de colaboragdo dos meus colegas de trabalho. C
- - - Satisfacdo com os

04 Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim. colegas
14 Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho. &
02 Com o numero de vezes que ja progredi nesta instituigao. -

- - = Satisfacdo com as
07 Com a maneira como ocorrem as progressoes de pessoal nesta instituicao. romocses
09 Com as oportunidades de progressdo nesta institui¢ao. P ¢
03 Com o meu saldrio comparado com o quanto eu trabalho.
06 Com o meu salario comparado a minha capacidade profissional. Satisfagdo com o salério
11 Com meu saldrio comparado aos meus esfor¢os no trabalho.
05 Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam. e

p Satisfacdo com a
08 Com a capacidade de meu trabalho absorver-me.

- - natureza do trabalho

13 Com a variedade de tarefas que realizo.
10 Com o entendimento entre eu e meu chefe.
12 Com a maneira como meu chefe me trata. Satisfacdo com a chefia
15 Com a capacidade profissional do meu chefe.

Fonte: Siqueira (2008)

A terceira parte do questionario ¢ dedicada a avaliagao do estilo de lideranga e composta

por 19 perguntas, organizadas em trés dimensdes centrais. Essas dimensdes estdo integradas a
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Escala de Avaliagdo do Estilo Gerencial (EAEG), que agrupa as questdes para mensurar
diferentes abordagens de lideranga. A EAEG se destaca como um método objetivo para avaliar
e classificar os estilos de lideranga, proporcionando uma anélise detalhada das praticas adotadas
pelos lideres nas organizagoes.

Assim, a EAEG oferece um método objetivo para mensurar e categorizar diferentes
estilos de liderancga, possibilitando uma avaliacdo precisa das praticas adotadas pelos lideres.
Eles funcionam como um paradigma a ser seguido, inspirando os colaboradores a superar
desafios e conquistar metas. O lider deve direcionar sua atengao e se esforgar para incentivar a
criatividade, estimulando as habilidades individuais dos funcionarios, a0 mesmo tempo em que
promove a constru¢do de uma identidade coletiva do grupo (Gomes; Cruz, 2007).

Essa ferramenta ¢ especialmente valiosa para estudos na area de comportamento
organizacional, pois possibilita a introdug¢do da variavel "estilo gerencial" em andlises mais
amplas. Tal enfoque facilita a compreensao de como o estilo de lideranga influencia diretamente
os resultados organizacionais e as atitudes dos funcionarios no ambiente de trabalho, conforme
destacado por Judge, Piccolo e Ilies (2004). Segundo Melo, ¢ possivel observar, de acordo com
as diferentes abordagens de lideranca, que a atuacdo dos gerentes se volta sempre para um

desses trés focos — Relacionamento, Tarefa e Situagdao. O Quadro 6 apresenta a referida escala:

Quadro 6 - Escala de Avaliacdo do Estilo Gerencial (EAEG)

ITEM ASSERTIVA DIMENSOES
04 Coloca o trabalho em primeiro lugar.
07 E rigido(a) no cumprimento dos prazos estabelecidos.
08 Valoriza a disciplina e a subordina¢do (hierarquia). Tarefa
12 Indica aos membros do grupo as tarefas especificas de cada um.
14 Pede que 0os membros do grupo sigam normas e regras estabelecidas.
17 Valoriza o respeito a autoridade.
01 E atencioso(a) no relacionamento com os subordinados.
02 E compreensivo(a) com as falhas e erros dos subordinados.
05 Interessa-se pelos sentimentos dos subordinados.
06 Demonstra respeito pelas ideias dos subordinados.
10 Estimula os subordinados a darem opinides sobre o trabalho. Relacionamento
11 Estimula a apresentacdo de novas ideias no trabalho.
13 Demonstra confianca nos subordinados.
16 Mostra-se acessivel aos subordinados.
19 Encontra tempo para ouvir os membros do grupo.
03 D4 maior ou menor liberdade de trabalho ao subordinado dependendo da
sua disposicdo para realizar a tarefa.
09 Da liberdade de trabalho aos subordinados que se mostram seguros diante
da tarefa a ser executada Situacional
15 Da maior ou menor liberdade de trabalho ao subordinado, dependendo da
sua competéncia para realizar a tarefa.
18 Da liberdade de trabalho aos subordinados que se mostram motivados
para executar a tarefa.

Fonte: Melo, 2014
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4.6 Analise de Dados

Inicialmente, os dados coletados via Google Formulérios foram extraidos para o
Microsoft Office Excel 2016. Apos essa etapa, os dados foram transferidos para o software
Statistical Package for the Social Sciences 26 (SPSS). O uso do SPSS possibilitou uma
investigacao detalhada das associagdes entre o objeto de estudo e as variagdes identificadas,
garantindo maior precisdo nos resultados obtidos.

No inicio das andlises houve validacdo de cada pergunta nos trés questionarios
aplicados, sendo esta realizada por meio da analise de confiabilidade do alfa de Cronbach, um
método amplamente utilizado para avaliar a consisténcia interna dos instrumentos de pesquisa,
adotando como ponto de corte uma classificagdo no minimo aceitavel, conforme Hair Junior et
al. (2017).

Esse procedimento € essencial para garantir que as escalas utilizadas nos questionarios,
como os de Comportamentos de Cidadania Organizacional (CCO), Satisfagdo no Trabalho
(EST) e Avaliacao do Estilo Gerencial (EAEG), apresentem uma medi¢do confiavel e que os
itens estejam alinhados entre si para medir o mesmo constructo.

Primeiramente foi verificado a quantidade absoluta e o percentual dos respondentes,
proporcionando uma visao clara da distribui¢ao dos dados e das principais caracteristicas das
amostras da pesquisa. Com esses dados, tornou-se possivel compreender melhor a composi¢ao
da amostra e avaliar se ela representa adequadamente o universo dos servidores técnico-
administrativos da UFPL

Com base nos resultados, prosseguiu-se com a analise comparativa entre o perfil
sociodemografico e profissional e as pontuagdes dos questiondrios de Comportamentos de
Cidadania Organizacional (CCO), Satisfacdo no Trabalho (EST) e Avaliagdo do Estilo
Gerencial (EAEG). Para estas comparagdes, foram aplicados o teste de U de Mann-Whitney e
o teste de Kruskal-Wallis, ambos apropriados para dados que ndo seguem uma distribui¢do
normal, nos quais permitiram a identificagdo de diferengas estatisticamente significantes entre
os grupos analisados, com um nivel de significancia de 5% e um nivel de confianga de 95%,
parametros que garantem a confiabilidade dos resultados (Field, 2009).

Aplicou-se o teste de normalidade de Kolmogorov-Smirnov para avaliar a simetria dos
dados das varidveis quantitativas, uma pratica comum em analises estatisticas para determinar
a adequacdo dos dados a suposi¢do de normalidade (Campos, 1983).

Os critérios para analise dos dados estao dispostos no Quadro 7:
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Quadro 7 - Analise das escalas de CCO, EST, EAEG

COMPORTAMENTOS DE CIDADANIA ORGANIZACIONAL
firétlev[rzgzg Interpretacgao Significado
1,0-29 Discordancia Nao manifestam comportamento de cidadania organizacional
3,0-3,0 Neutro ou Indiferente Indiferente
3,1-5,0 Concordancia Manifestam comportamento de cidadania organizacional
SATISFACAO NO TRABALHO
filelet;/ll.‘é/g:z Interpretacio Significado
1,0-39 Discordancia Insatisfeito
40-49 Neutro ou Indiferente Indiferente
5,0-7,0 Concordancia Satisfeito
AVALIACAO DO ESTILO GERENCIAL
fil(latlev[r:';;:g Interpretacio Significado
1,0-29 Discordancia Menor percepcao do comportamento do gestor pelo subordinado
3,0-3,0 Neutro ou Indiferente Indiferente
3,1-5,0 Concordancia Maior percepgdo do comportamento do gestor pelo subordinado

Fonte: Oliveira, Estivalete e Pissuti (2022); Siqueira, 2008; Melo (2014)

Prosseguiu-se com a andlise fatorial exploratoria, por meio dos testes de esfericidade de
Bartlett e da estatistica Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), que verificam a adequagdo da amostra em
relagdo a correlagdo parcial entre as variaveis (Favero ef al., 2009). Assim, o objetivo principal
foi compreender a relagdo e distribui¢do dos itens de acordo com as dimensdes de cada escala,
além de sua confirmagdo pré-existente ou observacao de novas dimensdes.

Por fim, realizou-se a regressdo linear simples com o objetivo de entender a relagao
entre dois construtos, permitindo entender o efeito e a causalidade entre eles. A regressao
apresentou como varidvel dependente os comportamentos de cidadania organizacional e
variaveis independentes a satisfacdo no trabalho e avaliagdo do estilo gerencial.

Este conjunto de procedimentos metodologicos assegura que a analise dos dados seja
conduzida de maneira rigorosa e alinhada as melhores praticas da pesquisa cientifica,

proporcionando resultados robustos e validos para a compreensao das associagdes estudadas.

4.7 Critérios Eticos da Pesquisa

A pesquisa conduzida implementou medidas éticas para assegurar que nenhum
individuo seja prejudicado ou experimente efeitos indesejaveis resultantes das atividades de
investigacao. Tal como destacado por Cooper e Schindler (2003), esse proposito € atingido ao
planejar e garantir a salvaguarda dos direitos de todos os envolvidos, independentemente do
método empregado para a coleta de informagdes. Isso inclui tomar precaugdes para evitar danos

fisicos, desconforto, dor, constrangimento ou invasdo da privacidade, além de informar de
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maneira abrangente os participantes sobre os ganhos potenciais, seus direitos e a liberdade de
escolher se desejam ou nao participar do estudo.

A aprovagdo do estudo foi concedida no dia 08 de abril de 2024, sob o numero de
Parecer 6.750.411. A aprovagao confirmou que o projeto estava em total conformidade com os
padrdes éticos requeridos, sem pendéncias ou inadequagdes apontadas pelo Comité. Este
parecer positivo reflete a avaliagdo rigorosa do protocolo de pesquisa, assegurando que o estudo
respeita os principios éticos e legais aplicaveis.

As informagdes que foram coletadas destinaram-se exclusivamente a pesquisa € aos
objetivos propostos por ela. O pesquisador principal assume a responsabilidade pela seguranca,
protecdo e posterior exclusao dos dados, sempre levando em consideragao os principios de
confidencialidade e privacidade. Todos os individuos da amostra tiveram total liberdade para
decidir se desejam ou ndo participar do estudo, ou seja, ¢ uma participagdo voluntaria. A
confidencialidade e a preservacao da privacidade foram rigorosamente mantidas em todas as

etapas da investigacao.
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5 ANALISE E DISCUSSAO

Essa secdo busca interpretar e refletir sobre os resultados obtidos a partir dos dados
coletados, relacionando-os com a literatura existente e as hipoteses previamente estabelecidas.
Essa analise ¢ fundamental para compreender a complexidade das relagdes entre os fatores de
satisfagdo no trabalho, estilos de lideranga e o comportamento de cidadania organizacional
(CCO).

Foram apresentadas a caracterizacdo do perfil sociodemograficos dos respondentes,
fornecendo um panorama das variaveis individuais que podem influenciar os construtos. Foi
realizado também a analise de confiabilidade das escalas da pesquisa, a analise de normalidade
dos questionarios, a analise de comparacao entre o perfil sociodemografico e as escalas

utilizadas, a andlise fatorial exploratoria e a regressao linear simples.

5.1 Perfil Sociodemografico

A andlise do perfil demografico dos respondentes ¢ uma etapa fundamental para
compreender as caracteristicas da amostra e o contexto no qual os dados foram coletados.
Segundo Diehl e Tatim (2004), o levantamento de informagdes demograficas permite
identificar padroes e variaveis que podem influenciar diretamente os resultados de uma
pesquisa, oferecendo uma visao mais detalhada sobre a populacdo estudada. Neste estudo,
foram analisadas variaveis como género, estado civil, faixa etaria, nivel de escolaridade, tempo
de servico, lotagdo, cargos em comissdo, participacdo no teletrabalho e carga horaria de
trabalho.

Esses dados demograficos sdo cruciais para entender as possiveis correlagdes entre as
caracteristicas individuais dos servidores e suas atitudes em relag@o ao trabalho e a organizagao.
Além disso, tais informagdes ajudam a contextualizar os resultados obtidos, permitindo uma
analise mais precisa das variaveis em estudo. Dessa forma, a caracterizagdo do perfil
demografico dos participantes fornece uma base sélida para a interpretacdo dos achados ¢ a
formulacdao de conclusdes robustas sobre o comportamento organizacional no contexto da
Universidade Federal do Piaui (UFPI).

A amostra ¢ formada por 291 servidores técnico-administrativos da Universidade
Federal do Piaui (UFPI), cuja caracterizagdo do perfil sociodemografico esta evidenciada na

Tabela 2:
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Tabela 2 - Caracterizagdo da Amostra

Caracteristicas Quantidade Percentual (%)
Qual o seu género?
Feminino 155 53,3%
Masculino 136 46,7%
Qual o seu estado civil?
Casado 170 58,4%
Solteira/separado/Viavo 121 41,6%
Qual a sua faixa etaria?
18 a 29 anos 20 6,9%
30 a 39 anos 136 46,7%
40 a 49 anos 100 34,4%
50 a 59 anos 25 8,6%
mais de 60 anos 10 3,4%
Qual sua educac¢ao formal?
Ensino Médio 3 1,0%
Graduacdo 24 8,2%
Especializagao 145 49,8%
Mestrado 98 33,7%
Doutorado 21 7,2%
Quanto tempo de servico prestado a UFPI?
até 01 ano 10 3,4%
de 01 a 03 anos 51 17,5%
de 04 a 06 anos 36 12,4%
de 07 a 09 anos 67 23,0%
de 10 a 12 anos 29 10,0%
de 13 a 15 anos 35 12,0%
mais de 15 anos 63 21,6%
Qual o seu Campus/Colégio?
Campus Universitario Ministro Petronio Portella - Teresina 223 76,6%
Campus Senador Helvidio Nunes de Barros - Picos 32 11,0%
Campus Professora Cinobelina Elvas - Bom Jesus 15 5,2%
Campus Amilcar Ferreira Sobral - Floriano 12 4,1%
Colégio Técnico de Bom Jesus 1 0,3%
Colégio Técnico de Floriano 8 2,7%
Possui cargo em comissao?
Nao 226 77,1%
Sim 65 22,3%
Possui teletrabalho?
Nao 104 35,7%
Sim 187 64,3%
Qual sua carga horaria?
20h/semanais 4 1,4%
30h/semanais 8 2,7%
40h/semanais 278 95,5%
Outro 1 0,3%

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.

O perfil sociodemografico dos respondentes da pesquisa revela uma distribui¢ao
equilibrada em relagdo ao género, com uma ligeira predomindncia feminina, representando
53,3% da amostra, enquanto os homens constituem 46,7%. No que diz respeito ao estado civil,
a maioria dos participantes ¢ casada, correspondendo a 58,4% da amostra. Os demais
respondentes, que incluem solteiros, separados e vitivos, compdem juntos 41,6%.

Em termos de faixa etaria, a maior parte dos respondentes se encontram na faixa de 30

a 39 anos, representando 46,7%, seguida por aqueles entre 40 e 49 anos, com 34,4%. Faixas
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etarias mais avancadas, como 50 a 59 anos e acima de 60 anos, representam menores
percentuais, como 8,6% e 3,4%, respectivamente, enquanto a faixa mais jovem, de 18 a 29 anos,
abrange 6,9%. Quanto a educacdo formal, quase metade dos servidores possui especializagdo
(49,8%), seguidos por aqueles com mestrado (33,7%). A graduacdo ¢ o nivel de escolaridade
de 8,2% dos respondentes, enquanto 7,2% possuem doutorado, e uma pequena parcela (1%)
tem apenas o ensino médio.

O tempo de servigo na UFPI apresenta uma distribuicao relativamente homogénea, com
servidores entre 7 e 9 anos representando 23% da amostra, seguidos por aqueles com mais de
15 anos (21,6%). Os servidores com menos de 1 ano de servigo representam 3,4%. A maioria
dos respondentes estd lotada no Campus Universitario Ministro Petronio Portella em Teresina
(76,6%), com menores proporcdes nos outros campi e colégios técnicos.

Quanto a posse de cargos em comissdo, 77,7% ndo possuem cargo comissionado,
mostrando um percentual consideravel da amostra. Em relagdo ao teletrabalho, 64,3% dos
servidores participam desse regime, também demonstrando predominancia. Por fim, a carga

horéria predominante ¢ de 40 horas semanais.

5.2 Analise de consisténcia das Escalas de CCO, EST, EAEG

Na analise da consisténcia interna foi realizada utilizando o Alfa de Cronbach, um dos
métodos mais comuns e utilizados para avaliar a confiabilidade de instrumentos de pesquisa.
Este indicador de confiabilidade oferece uma estimativa baseada nas intercorrelagdoes das
variaveis observadas, variando de 0 a 1, onde valores mais altos correspondem a niveis
superiores de confiabilidade. Para pesquisas exploratérias, valores a partir de 0,60 sdo
considerados aceitaveis (Hair Junior ef al.,, 2017). Na Tabela 3, apresenta-se o calculo do Alfa

de Cronbach para as trés escalas:

Tabela 3 - Analise de consisténcia interna das escalas de CCO, EST e EAGE

Construto Dimensio Itens Alfa de Cronbach
Comportamentos de Orientado aos Individuos 1,2,3,4,5,6,7,8 0.853
Cidadania Organizacional Orientado a Organizagfo 9,10,11,12,13,14,15,16 ’
Colegas 1,4,14
Promocgdes 2,7,9
Satisfacdo no Trabalho Salario 3,6,11 0,883
Natureza do trabalho 5,8,13
Chefia 10,12,15
L . Tarefa 4,7,8,12,14,17
Avaliagao do Estilo Relacionamento 1,2,5,6,10,11,13,16,19 0,935
Gerencial . .
Situacional 3,9,15,18

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.
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A escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional (CCO) foi analisada,
resultando em um Alfa de Cronbach de 0,853. Esse valor indica um alto nivel de consisténcia
interna entre os itens, o que sugere que os diferentes aspectos avaliados estdo fortemente
relacionados. Esse nivel de confiabilidade ¢ crucial para garantir que os resultados reflitam com
precisdo o grau em que os servidores se envolvam nesses comportamentos.

Em relacdo a Escala de Satisfagcdo no Trabalho (EST), o Alfa de Cronbach obtido foi de
0,883, evidenciando também um elevado grau de consisténcia interna. Esse resultado reflete
que os itens da escala foram elaborados de forma a proporcionar uma avaliagdo confiavel da
satisfacao dos servidores no ambiente de trabalho.

A Escala de Avaliagdo do Estilo Gerencial (EAEG), por sua vez, apresentou o maior
Alfa de Cronbach, com um valor de 0,937, o que indica uma excelente consisténcia interna
entre os itens. Esse resultado ¢ particularmente relevante, pois sugere que os diferentes estilos
de lideranga avaliados, foram medidos de maneira altamente consistente.

Em suma, a andlise do Alfa de Cronbach confirma a adequacdo das escalas utilizadas,
validando-as como ferramentas eficazes para medir os comportamentos desejados no contexto
organizacional. A alta consisténcia interna das escalas indica que as questdes foram
cuidadosamente formuladas e interpretadas de maneira uniforme pelos respondentes,
possibilitando uma analise confiavel das variaveis estudadas. Os resultados desta pesquisa,
portanto, podem ser utilizados com confianga para compreender as dinamicas de cidadania
organizacional, satisfacdo no trabalho e estilos gerenciais, oferecendo insights valiosos para o

gerenciamento e desenvolvimento organizacional.

5.3 Analise de comparacio entre o perfil sociodemografico e os Comportamentos De

Cidadania Organizacional - CCO

Uma analise de comparacdo entre o perfil sociodemografico e os Comportamentos de
Cidadania Organizacional (CCO) se mostra essencial para compreender como varidveis como
idade, género, estado civil, educacdo e tempo de servi¢o influenciam o comportamento dos
servidores no ambiente de trabalho. Para o trabalho, foi utilizado o Teste U de Mann-Whitney
e Teste de Kruskal-Wallis para encontrar os achados necessarios.

Na aplicacdo dos testes, foi considerado um nivel de significancia ao nivel de 5%, assim,
nos resultados, um valor p menor que 0,05 indica uma diferenga significante, sugerindo que o

perfil sociodemografico exerce influéncia sobre o CCO. J4 se o valor de p for maior que 0,05,
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isso indica que ndo ha evidéncias estatisticamente significantes para rejeitar a hipotese nula ao
nivel de significncia de 5%.
A Tabela 4 apresenta a andlise de comparacdo entre o género e os escores de

Comportamentos De Cidadania Organizacional:

Tabela 4 - Andlise de comparagdo entre o género ¢ os escores de CCO

Construto/Dimensio Género Média Desvio Padrio P-valor
CCO-Geral e 4{‘; 0(;?‘41 0,263
CCO orientado aos Individuos ISIZISTSIIE:; 32451471 8:‘3‘3 0,005
CCO orientado a Organizagao l\}jlzr:;lll;% igé g:gg 0,676

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.

O valor de p relacionado ao género, tanto no CCO geral quanto no CCO orientado a
organizacao, foi maior que 5%, indicando que as diferencgas observadas ndo sdo estatisticamente
significantes. A maioria dos participantes da pesquisa sdo servidores do sexo feminino, com
uma média de 4,44 no CCO geral. Esse dado reflete a predominancia de respondentes do sexo
feminino, o que estd alinhado com estudos anteriores, como os de Andrade et al. (2021),
Ceribeli e Mignacca (2019), Andrade et al. (2018) e Tinti et al. (2017), que também observaram
maior participagao de mulheres em suas pesquisas.

O valor de p relacionado ao género no CCO orientado aos individuos foi exatamente
5%, o que sugere significancia. Os resultados da presente pesquisa mostram que as servidoras
apresentam uma média mais alta nos CCO orientados aos individuos (4,57), enquanto os
servidores do sexo masculino exibem médias mais altas nos CCO orientados a organiza¢ao
(4,36).

Esses achados estdo em consonancia com a pesquisa de Oliveira, Estivalete e Pissutti
(2022), que observou que as mulheres tendem a manifestar o CCO-I com maior intensidade.
Por outro lado, os resultados contrastam com o estudo de Vieira Junior (2015), no qual se
constatou que as mulheres tendem a exibir predominantemente o comportamento de promover
a imagem da organizacgdo, enquanto os homens apresentaram uma inclinagdo mais acentuada
para comportamentos de cooperagao com colegas. Assim, considerando os dados da pesquisa
com valores significantes entre o género e os CCO orientado para o individuo, foi possivel
confirmar a primeira hipotese:

HI: O comportamento de cidadania organizacional orientado para o individuo é mais

forte entre servidores do sexo feminino.
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Na Tabela 5 foi apresentado a andlise de comparagao entre o estado civil e os escores

de Comportamentos De Cidadania Organizacional-CCO:

Tabela 5 - Andlise de comparagdo entre o estado civil e os escores de CCO

Construto/Dimenséo Género Média  Desvio Padrio P-valor
CCO-Geral Solteiro/S:;:f;do/ vilvo jﬁi 8:431471 0,012
CCO orientado aos Individuos Solteiro /S:;zf;do itvo ::ig 8:22 0,010
CCO orientado a Organizagao Solteiro/S:;:f:do/viﬁvo jﬁz 8:25 0,042

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.

Nos resultados, servidores casados apresentaram as maiores médias tanto no CCO geral
quanto nos CCO orientados aos individuos e a organizacdo. Na presente pesquisa, observou-se
uma predominancia de respondentes casados, o que estd em concordancia com resultados de
outras pesquisas, como as de Rocha et al. (2022), Ceribeli et al. (2021), Andrade ef al. (2021)
e Barreto et al. (2020).

O valor de p do CCO geral (0,012) foi menor que 0,05, indicando uma diferenga
significante e sugerindo que o estado civil influencia o CCO. Esse resultado aponta para uma
correlacdo estatisticamente significante entre o fato de ser casado e a maior propensdo a
apresentar comportamentos de cidadania organizacional. Além disso, os valores de p para os
CCO orientados aos individuos (0,010) e a organizacdo (0,042) também mostraram
significancia, refor¢cando a ideia de que servidores casados tendem a se engajar mais em acdes
que beneficiam tanto seus colegas quanto a organizagdo como um todo. Na Tabela 6 foi

apresentado a analise de comparagdo entre a faixa etaria e os escores de CCO:

Tabela 6 - Andlise de comparag@o entre a faixa etaria e os escores de CCO

Construto/Dimenséio Faixa Etaria Média Desvio Padrao P-valor
18 a 29 anos 4,31 0,56
30 a 39 anos 435 0,40
CCO-Geral 40 a 49 anos 4,48 0,36 0,002
50 a 59 anos 4,53 0,43
mais de 60 anos 4,72 0,29
18 a 29 anos 4,49 0,48
30 a 39 anos 4,47 0,41
CCO orientado aos Individuos 40 a 49 anos 4,53 0,40 0,208
50 a 59 anos 4,57 0,48
mais de 60 anos 4,65 0,53
18 a 29 anos 4,13 0,74
30 a 39 anos 4,23 0,56
CCO orientado a Organizagao 40 a 49 anos 4,43 0,49 <0,001
50 a 59 anos 4,50 0,46
mais de 60 anos 4,79 0,29

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.
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Foi observado que as médias do CCO geral ¢ do CCO orientado a organizagdo
aumentaram conforme a faixa etaria dos respondentes. Esse crescimento indica uma tendéncia
de que servidores mais velhos (servidores com mais de 60 anos) exibem comportamentos de
cidadania organizacional mais frequentes, especialmente aquele orientado para a organizagdo
(CCO-0).

Os valores de p para o CCO orientado a organiza¢do (<0,001) sugerem uma
significancia estatistica muito forte, indicando que a idade dos servidores influéncia de maneira
significante os comportamentos de cidadania voltados para a organizagao. Servidores mais
velhos, especialmente aqueles com mais de 60 anos, demonstraram maior propensao a engajar-
se em comportamentos que beneficiam diretamente a organizagdo. O valor de p para o CCO
geral (0,002) também mostrou significancia, refor¢gando a ideia de que a faixa etaria ¢ um fator
influente nos comportamentos de cidadania organizacional.

O valor de p para o CCO orientado aos individuos (0,208) ndo indicou significancia, o
que significa que as variagdes observadas entre as faixas etdrias ndo sao suficientemente fortes
para serem consideradas estatisticamente relevantes. No CCO orientado aos individuos houve
uma crescente com o aumento da idade, com excecdo das duas primeiras faixas etarias, com
servidores de 18 a 29 anos apresentando uma média ligeiramente maior (4,49) do que os
servidores de 30 a 39 anos (4,47).

Esses achados corroboram as observagdes de Rezende (2010), que, ao avaliar o CCO
de enfermeiros em Portugal, constatou que, quanto mais elevada a faixa etdria, maiores eram
os indices de CCO. Essa tendéncia também foi destacada por Mohammad, Habib e Zakaria
(2010), que identificaram a idade como um preditor relevante do comportamento de cidadania
organizacional. Para esses autores, o avanco da idade tende a fortalecer o apego dos individuos
a organizagdo e aos colegas de trabalho, o que, por sua vez, contribui positivamente para o
CCO. Conforme os resultados expostos, rejeitamos a segunda hipdtese:

H2: O comportamento de cidadania organizacional é mais forte em servidores mais
jovens.

Na Tabela 7 foi apresentado a analise de comparagdo entre a educacao formal e os

escores de Comportamentos De Cidadania Organizacional-CCO:

Tabela 7 - Andlise de comparagdo entre a educacdo formal e os escores de CCO

Construto/Dimensio Educac¢ao Formal Média Desvio Padrio P-valor
Ensino Médio 4,54 0,28
Graduagdo 424 0,49
CCO-Geral Especializagdo 4,40 0,39 0,134
Mestrado 4,49 0,37

Doutorado 4,40 0,53
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Ensino Médio 442 0,40
Graduacdo 4,39 0,45
CCO orientado aos Individuos Especializagao 4,54 0,40 0,358
Mestrado 4,52 0,42
Doutorado 4,39 0,51
Ensino Médio 4,67 0,26
Graduacgdo 4,10 0,67
CCO orientado a Organizagao Especializagao 427 0,55 0,009
Mestrado 4,46 0,48
Doutorado 442 0,63

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.

No que se refere a educacao formal, o valor de p no CCO geral (0,134) foi maior que
5%, indicando que ndo hd uma relacdo significante entre a educacdo formal e os
comportamentos de cidadania organizacional. A maioria dos respondentes com esses
comportamentos possuiam ensino médio.

No CCO orientado aos individuos, também nao houve significancia estatistica, com um
valor de p de 0,358. Embora ndo tenha sido observada uma diferenga estatisticamente
significante, os servidores com especializagdo apresentaram as médias mais altas (4,54) nessa
dimensao.

Por outro lado, os CCO orientados a organizacao apresentaram um valor de p de 0,009,
ou seja, menor que 0,05, confirmando uma relacdo significante entre a educagao formal e os
comportamentos de cidadania organizacional orientados a organizagdao. Nessa dimensao, os
servidores com ensino médio demonstraram as maiores médias (4,67), indicando uma maior
propensdo a se engajar em comportamentos que promovem o bem-estar da organizagao.

Esse achado contrapde com a pesquisa de Vieira Junior (2015), que observou que niveis
de ensino fundamental e médio exibem uma maior tendéncia para a cooperagao com os colegas
(CCO orientado ao individuo), com pontuagdes mais elevadas nesse aspecto, do que para
promover a imagem da empresa (CCO orientado a organizagao).

Na Tabela 8 foi apresentado a andlise de comparacdo entre o tempo de servigo e 0s

escores de Comportamentos De Cidadania Organizacional-CCO:

Tabela 8 - Analise de comparag@o entre o tempo de servigo e os escores de CCO

Construto/Dimensao  Tempo de Servico Média Desvio Padrao P-valor

até 01 ano 4,29 0,48
de 01 a 03 anos 4,31 0,45
de 04 a 06 anos 4,44 0,42

CCO-Geral de 07 a 09 anos 4,35 0,43 0,134

de 10 a 12 anos 4,50 0,33
de 13 a 15 anos 4,44 0,46
mais de 15 anos 4,55 0,29

até 01 ano 441 0,49

CCO orientado aos

. de 01 a 03 anos 4,52 0,39 0,358
Individuos

de 04 a 06 anos 4,48 0,42
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de 07 a 09 anos 4,48 0,47

de 10 a 12 anos 4,55 0,39

de 13 a 15 anos 4,45 0,46

mais de 15 anos 4,56 0,38

até 01 ano 4,18 0,64

de 01 a 03 anos 4,10 0,60

. . de 04 a 06 anos 4,39 0,57

€O oricniado & de 07 2 09 anos 421 0,58 0,009
rganizagao

de 10 a 12 anos 4,44 0,41

de 13 a 15 anos 4,42 0,57

mais de 15 anos 4,53 0,40

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.

Em rela¢do ao tempo de servigo, os valores de p do CCO geral (0,134) e do CCO
orientado aos individuos (0,358) ndo indicaram significancia, mas o valor de p para o CCO
orientado a organizacao (0,009) indicou uma relacdo significante entre o tempo de servigo e os
comportamentos orientados a organizagdo. Os servidores com mais de 15 anos de servigo na
UFPI apresentaram as médias mais altas no CCO geral, orientado aos individuos e orientado a
organiza¢do, demonstrando assim, que os servidores com mais tempo de casa sdo mais
propensos a terem comportamentos de cidadania organizacional.

Portanto, os resultados indicam que, embora o tempo de servico ndo influencie de
maneira significante o CCO de maneira geral ou o CCO orientado aos individuos, ele
desempenha um papel importante na promog¢dao de comportamentos de cidadania
organizacional voltados para a organizacao. Servidores com mais tempo de casa se mostram
mais dispostos a adotar atitudes que beneficiam a institui¢ao.

Esses achados estdo em consonancia com a proposta de Van Dyne, Graham e Dienesch
(1994), que sugerem que colaboradores com mais tempo de servico na organiza¢do sdo mais
tolerantes e t€ém uma maior predisposi¢do para desenvolver relacionamentos solidos e
inspirados com a organizagao. Esses relacionamentos, por sua vez, estimulam a exibi¢ao de
Comportamentos de Cidadania Organizacional (CCO). Tamayo et al. (2012), em sua pesquisa
sobre CCO, também encontraram escores superiores para individuos com mais tempo de
servico, refor¢ando a ideia de que a longevidade na organizagao favorece o desenvolvimento
de comportamentos que vao além das expectativas formais do cargo.

Na Tabela 9 foi apresentado a analise de comparacdo entre a lotagdo e os escores de

Comportamentos De Cidadania Organizacional-CCO:

Tabela 9 - Andlise de comparag¢do entre a lotacdo e os escores de CCO

Construfo/Dlme Lotagao Média  Desvio Padrio P-
nsao valor
Campus Universitario Ministro Petronio Portella 4,42 0,42
CCO-Geral Campus Senador Helvidio Nunes de Barros 4,49 0,35 0,785

Campus Professora Cinobelina Elvas 4,40 0,36
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Campus Amilcar Ferreira Sobral 4,29 0,43
Colégio Técnico de Bom Jesus 4,50 0,00
Colégio Técnico de Floriano 4,44 0,53
Campus Universitario Ministro Petronio Portella 4,53 0,42
Campus Senador Helvidio Nunes de Barros 4,48 0,44
CCO orientado Campus Profes’sora Cinobelina Elvas 4,33 0,42 0214
a0s Individuos Campqs Amllgar Ferreira Sobral 4,34 0,33
Colégio Técnico de Bom Jesus 4,50 0,00
Colégio Técnico de Floriano 4,52 0,50
Campus Universitario Ministro Petronio Portella 4,30 0,56
Campus Senador Helvidio Nunes de Barros 4,50 0,49
CCO orientado a Campus Professora Cinobelina Elvas 4,48 0,46 0.440
Organizagdo Campus Amilcar Ferreira Sobral 4,23 0,64 ’
Colégio Técnico de Bom Jesus 4,50 0,00
Colégio Técnico de Floriano 4,36 0,62

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.

Em relacdo a lotacdo, todos os valores de p foram maiores que 5%, indicando que ndo
ha uma relacdo significante entre a lotacdo dos servidores e os comportamentos de cidadania
organizacional (CCO). Isso significa que, independentemente do campus em que o servidor esta
lotado, as variagdes nos comportamentos de cidadania organizacional ndo sdo estatisticamente
relevantes.

Apesar da falta de significancia estatistica, as médias dos CCO variaram entre as
diferentes lotacdes. Os servidores do Colégio Técnico de Bom Jesus apresentaram as maiores
médias no CCO geral (4,50), sugerindo um ambiente com maior predominancia de
comportamentos organizacionais.

Ja no CCO orientado aos individuos, os servidores do Campus Universitario Ministro
Petronio Portella obtiveram as maiores médias (4,53), o que pode refletir um ambiente que
favorece a cooperacdo e o apoio mutuo entre os colegas. Por fim, os servidores do Campus
Senador Helvidio Nunes de Barros e do Colégio Técnico de Bom Jesus apresentaram as maiores
médias nos CCO orientados a organizagao (4,50), indicando um compromisso mais forte com
a organizagao nesses locais.

Esses resultados podem ser contextualizados a partir do estudo de Ceribeli e Teixeira
(2017), que concluiu que a qualidade do ambiente de trabalho, incluindo aspectos como
relagdes interpessoais, qualidade da lideranca, condigdes de trabalho e suporte organizacional,
influencia o CCO dos funcionarios. Embora a lotacdo especifica ndo tenha mostrado uma
relagdo direta com o CCO, ¢ possivel que as caracteristicas dos ambientes de trabalho em
diferentes unidades estejam refletidas nas variagdes das médias observadas.

Na Tabela 10 foi apresentado a andlise de comparagdo entre cargo em comissao € os

escores de Comportamentos De Cidadania Organizacional-CCO:
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Tabela 10 - Analise de comparacdo entre cargo em comissdo e os escores de CCO

Construto/Dimensio Cargo em Comissiao Média  Desvio Padrao P-valor
CCO-Geral PN jgg 8‘3‘2 0,041
CCO orientado aos Individuos I;i?;) jzgz 8::3 0,353
CCO orientado a Organizagao I;f;;) 3:4212 8:2; 0,031

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.

O valor de p do CCO geral foi de 0,041, indicando uma relagdo significante entre a
ocupacao de cargos em comissdo e os comportamentos de cidadania organizacional (CCO).
Esse resultado sugere que servidores que ocupam esses cargos tém uma tendéncia maior a exibir
comportamentos que beneficiam a organizagdo. O valor de p para o CCO orientado aos
individuos (0,353) nao indicou significancia, o que sugere que a ocupacao de um cargo em
comissao ndo afeta diretamente os comportamentos voltados aos colegas. No entanto, o valor
de p para o CCO orientado a organizagao (0,031) confirmou uma rela¢dao significante,
reforcando a ideia de que servidores em posigdes de lideranga ou comissionamento tendem a
exibir mais comportamentos que favorecem a organizagao.

Os dados mostram que servidores com cargos em comissao apresentaram as maiores
médias em todas as dimensdes do CCO, indicando que esses servidores, em comparagdo com
aqueles que ndo ocupam cargos de lideranga, sdo mais propensos a adotar CCO. Esses
resultados podem estar relacionados a maior responsabilidade que esses cargos exigem, o que
pode levar a um maior comprometimento com os objetivos organizacionais.

Essa tendéncia ¢ corroborada por Oliveira, Estivalete e Pissutti (2022), que apontam que
servidores em cargos de chefia tendem a demonstrar uma expressao maior de Comportamentos
de Cidadania Organizacional voltados a organizagao (CCO-0O). Os resultados da pesquisa
sugerem que a ocupacao de posi¢des de lideranga fomenta um senso de dever e responsabilidade
organizacional, levando os servidores a se engajarem mais em comportamentos que promovem
o bem-estar da organizacao, em contraste com aqueles que ndo ocupam cargos de lideranca.

Na Tabela 11 foi apresentado a analise de comparagdo entre o teletrabalho e os escores

de Comportamentos De Cidadania Organizacional-CCO:

Tabela 11 - Analise de comparagdo entre o teletrabalho e os escores de CCO

Construto/Dimensio Teletrabalho Média Desvio Padrio P-valor
CCO-Geral 1;11‘1’ jﬁg 8:‘3“9‘ 0,151
CCO orientado aos Individuos I;i?;) 3:2(2) 8:33 0,704
CCO orientado a Organizagdo I;ii(q) ::gg 8:23 0,099

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.
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Os resultados mostram que nenhum dos valores de p apresentou significancia estatistica
(maior que 0,05) em relagdo ao teletrabalho e os comportamentos de cidadania organizacional
(CCO). Isso indica que, na amostra estudada, o teletrabalho ndo possui uma relagao significante
com os comportamentos de cidadania organizacional, tanto no CCO geral quanto nas dimensdes
orientadas aos individuos e a organizagao.

As maiores médias de CCO foram observadas entre os servidores que ndo participam
do regime de teletrabalho. Esses dados podem sugerir que a presenga fisica no ambiente de
trabalho pode estar associada a uma maior propensdo a exibir comportamentos de cidadania
organizacional, possivelmente devido a maior interagdo social e ao vinculo mais forte com a
organizacao.

Esse resultado estd alinhado com as observagdes de Bastos (2000), que afirmam que um
vinculo enfraquecido entre o individuo e a organizagdo pode levar o trabalhador a focar mais
em sua carreira pessoal do que em seu comprometimento com a organizagdo em que estad
inserido. No contexto do teletrabalho, essa dindmica pode ser intensificada, uma vez que a
distancia fisica e a menor interagdo com os colegas e a organizagdo podem resultar em um
comprometimento organizacional reduzido.

Na Tabela 12 foi apresentado a analise de comparagao entre a carga horaria e os escores

de Comportamentos De Cidadania Organizacional-CCO:

Tabela 12 - Andlise de comparagdo entre a carga horaria ¢ os escores de CCO

Construto/Dimensio Carga Hordria Média  Desvio Padrio P-valor

20h/semanais 4,44 0,26
30h/semanais 4,40 0,27

CCO-Geral 40h/semanais 442 0.41 0,732
Outro 4,75 0,00
20h/semanais 4,47 0,12
. ., 30h/semanais 4,61 0,36

CCO orientado aos Individuos 40h/semanais 4.50 0.43 0,785
Outro 4,75 0,00
20h/semanais 441 0,41
. R . 30h/semanais 4,19 0,58

CCO orientado a Organizagao A0h/semanais 433 0.55 0,734
Outro 4,75 0,00

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.

Os resultados indicam que nenhum dos valores de p foi maior que 0,05, confirmando
que nao ha uma relagdo estatisticamente significante entre a carga horaria de trabalho e os
comportamentos de cidadania organizacional (CCO). Isso sugere que a variagdo na carga
horaria dos servidores, seja ela de 20, 30, ou 40 horas semanais, ou outro tipo de arranjo, nao
influencia de maneira significante a propensao dos servidores a exibirem comportamentos de

cidadania organizacional.
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Entretanto, ao analisar as médias dos CCO gerais, observou-se que os servidores com
outro tipo de carga horaria apresentaram as maiores médias (4,75), seguidos pelos servidores
com 20 horas semanais (4,44), depois pelos servidores com 40 horas semanais (4,42) e,
finalmente, pelos servidores com 30 horas semanais (4,40). Esses dados sugerem que,
independentemente da significancia estatistica, ha uma varia¢ao nas médias dos CCO entre as
diferentes cargas horarias, com destaque para os servidores com cargas horarias alternativas,
que parecem demonstrar uma maior inclinacdo para comportamentos de cidadania

organizacional.

5.4 Analise de comparacao entre o perfil sociodemografico e os escores de Satisfacao No

Trabalho -EST

Uma analise de comparagao entre o perfil sociodemografico e a satisfagdo no trabalho
revela como varidveis como género, idade, educagdo e tempo de servigo influenciam a
percepcao dos funcionarios sobre sua satisfacdo no ambiente profissional. Para o trabalho, foi
utilizado o Teste U de Mann-Whitney e Teste de Kruskal-Wallis para encontrar os achados
necessarios. Na Tabela 13 foi apresentado a anélise de comparagao entre o sexo e os escores de

satisfacdo no trabalho:

Tabela 13 - Anéalise de comparacdo entre o género e os escores de EST

Construto/Dimensio Género Média Desvio Padrio P-valor
=
Colegas Nasuline 50 o8 0672
Salério 15122113113; gg‘z‘ i;‘i 0,808

Chei Nasuline s 37 0651
Natureza do Trabalho 1\1;[2210131131(; j:;g ifg 0,332
Promogto Maseling 2o s 0.089

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.

Observa-se que nenhum valor de p foi inferior a 0,05, indicando que nao hd uma relagao
significante entre o género e a satisfacao no trabalho. Esse achado corrobora estudos anteriores
que também nao encontraram diferencas consistentes entre a satisfacao no trabalho de homens
e mulheres. Kose e Avcioglu (2023) destacam que ndao ha um consenso claro na literatura sobre
as associacdes entre género e satisfagdo no trabalho. Da mesma forma, Green et al. (2018)

argumentam que, ao longo do tempo, as disparidades de género na satisfagdo laboral tém
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diminuido, e ndo sdo mais observadas diferencas significantes entre homens e mulheres. Além
disso, Mayya, Martis ¢ Mayya (2020) também apontam que a satisfagdo no trabalho nao
apresenta uma disparidade relevante entre os géneros.

As médias dos respondentes mostram que servidores do sexo masculino demonstraram
maior incidéncia de comportamentos de cidadania organizacional, com exce¢do da dimensao
voltada aos colegas, onde as servidoras do sexo feminino apresentaram uma média superior.

Na Tabela 14 foi apresentado a anélise de comparag@o entre o estado civil e os escores

de satisfacdo no trabalho:

Tabela 14 - Analise de comparacdo entre o estado civil e os escores de EST

Construto/Dimenséo Género Média Desvio Padrio P-valor
Geral Solteiro/ SCSSZfa(:io /Vitvo jzgg g:gg 0,166
Colegas Solteiro/ S?:;Z?aodo /Vitvo 2223 12(1)(7) 0,218
Saldrio Solteiro/ SC;::?a(zio /Vitvo gzélul) }:gg 0,044
Chefia Solteiro/ S?:;Z?aodo /Vitvo g:gi tji 0,209
Natureza do Trabalho Solteiro/ Scj;:fa(:io /Vitvo jzzéll }:g 0,018
Promogao Solteiro/ S?:;Z;lailo /Vitvo 22461(1) tii 0,276

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.

Com relacao ao estado civil, os dados revelam que as médias de satisfacdo no trabalho
foram mais elevadas entre os servidores casados. Na presente pesquisa, observou-se uma
predominancia de respondentes casados na satisfagdo geral, alinhando-se com estudos
anteriores que também apresentaram maior participagao desse estado civil, como os de Falce et
al. (2020), Ferreira et al. (2020), Almeida et al. (2017).

Embora a maioria dos valores de p tenha sido superior a 0,05, indicando que nao hd uma
relacdo significante global entre estado civil e satisfagdo no trabalho, algumas dimensoes
especificas apresentaram diferencas notaveis. As dimensdes relacionadas ao salario (p = 0,044)
e a natureza do trabalho (p = 0,018) mostraram uma relagdo significante. Entre os servidores
casados, as médias de satisfacao foram de 3,40 para o salario e 4,91 para a natureza do trabalho,
evidenciando que essas dimensdes tém uma influéncia importante na percepcao de satisfagio.

Além disso, as menores médias de satisfacao foram associadas as dimensoes de salario
e promogoes, corroborando os achados de Ferreira et al. (2020). Estes autores observaram que
as menores médias de satisfacdo estdo ligadas ao salario e as promogdes, sugerindo que, para
os servidores casados, a satisfacdo pode ndo estar diretamente atrelada a esses fatores

financeiros. Em vez disso, pode haver um foco maior em aspectos intrinsecos do trabalho, como
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o proposito e o impacto do trabalho na coletividade. Essa perspectiva indica que, para muitos
servidores casados, o sentido do trabalho e a contribui¢do para a comunidade podem ser mais
valorizados do que o salario e as oportunidades de promogao.

Na Tabela 15 foi apresentado a analise de comparacao entre a faixa etaria e os escores

de satisfacdo no trabalho:

Tabela 15 - Analise de comparacdo entre a faixa etaria e os escores de EST

Construto/Dimensio Faixa Etaria Média Desvio Padrio P-valor

18 a 29 anos 4,72 0,77
30 a 39 anos 4,49 0,96

Geral 40 a 49 anos 4,60 0,90 0,515
50 a 59 anos 4,81 091
mais de 60 anos 4,87 0,75
18 a 29 anos 5,97 0,72
30 a 39 anos 5,44 1,12

Colegas 40 a 49 anos 5,46 1,06 0,235
50 a 59 anos 5,63 1,19
mais de 60 anos 5,83 1,21
18 a 29 anos 3,18 1,44
30 a 39 anos 3,17 1,52

Salario 40 a 49 anos 3,37 1,40 0,345
50 a 59 anos 3,72 1,53
mais de 60 anos 2,83 1,47
18 a 29 anos 6,17 0,96
30 a 39 anos 5,84 1,40

Chefia 40 a 49 anos 5,65 1,55 0,668
50 a 59 anos 5,85 1,32
mais de 60 anos 6,33 0,85
18 a 29 anos 4,67 1,17
30 a 39 anos 4,58 1,23

Natureza do trabalho 40 a 49 anos 4,90 1,19 0,002
50 a 59 anos 5,37 0,99
mais de 60 anos 5,67 0,97
18 a 29 anos 3,62 1,39
30 a 39 anos 3,43 1,44

Promocgao 40 a 49 anos 3,64 1,54 0,665
50 a 59 anos 3,47 1,54
mais de 60 anos 3,67 1,22

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.

Na analise da faixa etdria, a maioria das dimensdes apresentaram valores de p superiores
a 0,05, indicando que, estatisticamente, ndo ha uma relacao significante entre a faixa etaria e a
satisfacdo no trabalho. A média geral de satisfagdo no trabalho foi mais alta entre os servidores
com mais de 60 anos, com um valor médio de 4,87, sugerindo que a percepcao geral de
satisfacdo tende a aumentar com a idade.

A dimensdo relacionada a natureza do trabalho apresentou um valor de p de 0,002,
indicando uma relagdo significante entre a idade e a satisfagdo no trabalho. Servidores com
mais de 60 anos apresentaram a maior média nesta dimensao, com um valor de 5,67. Este

achado ¢ consistente com a literatura existente, como evidenciado pelo estudo de Srivastava e
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Mishra (2019) que identificaram um efeito significante da idade na satisfagdo laboral. Segundo
os autores, a medida que os individuos envelhecem, sua satisfacao no trabalho tende a aumentar.

Assim, enquanto a relag@o entre faixa etaria e satisfagdo no trabalho nao ¢ significante
para a maioria das dimensdes, a dimensao da natureza do trabalho mostra-se relevante para
servidores mais velhos. Os achados podem evidenciar que esses servidores podem valorizar
mais aspectos intrinsecos no trabalho, refletindo uma maior satisfagdo com o proprio conteudo
do trabalho conforme envelhecem.

Na Tabela 16 foi apresentado a analise de comparagao entre a educacao formal e os

escores de satisfacdo no trabalho:

Tabela 16 - Analise de comparagdo entre a educacdo formal e os escores de EST

Construto/Dimensio Educacio Formal Média Desvio Padrao P-valor

Ensino Médio 4,60 0,81
Graduagdo 4,68 1,03

Geral Especializagdo 4,57 0,90 0,972
Mestrado 4,55 0,93
Doutorado 4,77 0,89
Ensino Médio 5,33 0,67
Graduagdo 5,26 1,03

Colegas Especializagdo 5,63 1,06 0,420
Mestrado 5,39 1,18
Doutorado 5,57 0,85
Ensino Médio 3,56 1,64
Graduagdo 3,53 1,41

Salario Especializagdo 3,17 1,40 0,679
Mestrado 3,31 1,58
Doutorado 3,52 1,59
Ensino Médio 5,89 0,51
Graduagdo 5,58 1,18

Chefia Especializacao 5,89 1,37 0,515
Mestrado 5,76 1,56
Doutorado 5,83 1,29
Ensino Médio 4,44 0,69
Graduagdo 4,97 1,17

Natureza do trabalho Especializagdo 4,73 1,25 0,820
Mestrado 4,84 1,20
Doutorado 4,92 1,12
Ensino Médio 3,78 1,95
Graduagdo 4,06 1,54

Promocgao Especializagdo 3,41 1,42 0,300
Mestrado 3,46 1,52
Doutorado 4,00 1,37

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.

No que diz respeito a educa¢do formal, nenhum dos valores de p para as dimensdes
analisadas foi menor que 0,05, indicando a auséncia de uma relagdo significante entre o nivel
de escolaridade e a satisfacao no trabalho. Esse resultado ¢ consistente com o estudo de Lima,

Zille e Soares (2015), que também nao encontraram uma relacao significante entre o nivel de
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escolaridade e a satisfagdo no trabalho entre funcionarios de uma industria multinacional
localizada em Minas Gerais.

As maiores médias de satisfacdo foram observadas entre servidores com doutorado, que
apresentaram uma média de satisfacdo geral de 4,77. Este achado sugere que servidores com
um nivel elevado de escolaridade, como o doutorado, tendem a relatar uma maior satisfagao no
trabalho. Esse resultado contrasta com os achados de Garcias e Kassouf (2022), que
identificaram uma relag@o negativa e significante entre o nivel de qualificacdo e a satisfacdo no
trabalho. Segundo esses autores, um nivel mais alto de qualificacdo pode estar associado a uma
menor satisfacdo no trabalho, possivelmente devido a expectativas desajustadas ou a uma
possivel discrepancia entre a formagao e as oportunidades de trabalho disponiveis.

O achado de que servidores com doutorado apresentam maiores médias de satisfacao
pode ser justificado pelo significativo aumento salarial associado ao nivel de escolaridade. O
doutorado com area de conhecimento com relagdo direta ao do cargo, corresponde a 75% a mais
no vencimento do técnico administrativo (Brasil, 2005). Na Tabela 17 foi apresentado a analise

de comparagdo entre o tempo de servigo e os escores de satisfagdo no trabalho:

Tabela 17 - Analise de comparacdo entre o tempo de servico e os escores de EST

Construto/Dimenséo Tempo de Servico Média Desvlo P-valor
Padrao

até 01 ano 495 0,78
de 01 a 03 anos 4,57 1,00
de 04 a 06 anos 4,53 0,83

Geral de 07 a 09 anos 4,52 0,95 0,972
de 10 a 12 anos 4,46 1,05
de 13 a 15 anos 4,46 0,85
mais de 15 anos 4,77 0,85
até 01 ano 5,97 1,04
de 01 a 03 anos 5,48 1,10
de 04 a 06 anos 5,62 1,01

Colegas de 07 a 09 anos 5,33 1,17 0,420
de 10 a 12 anos 5,53 1,26
de 13 a 15 anos 5,41 1,03
mais de 15 anos 5,64 0,98
até 01 ano 3,37 1,33
de 01 a 03 anos 3,31 1,40
de 04 a 06 anos 2,86 1,51

Salario de 07 a 09 anos 3,40 1,51 0,679
de 10 a 12 anos 3,21 1,50
de 13 a 15 anos 3,08 1,13
mais de 15 anos 3,49 1,64
até 01 ano 6,57 0,86
de 01 a 03 anos 5,85 1,42
de 04 a 06 anos 6,07 1,04

Chefia de 07 a 09 anos 5,71 1,34 0,515
de 10 a 12 anos 5,59 1,70
de 13 a 15 anos 5,67 1,48

mais de 15 anos 5,83 1,53
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até 01 ano 4,83 0,95
de 01 a 03 anos 4,65 1,39
de 04 a 06 anos 4,69 1,12
Natureza do trabalho de 07 a 09 anos 4,67 1,20 0,820
de 10 a 12 anos 4,63 1,29
de 13 a 15 anos 4,70 1,20
mais de 15 anos 5,25 1,05
até 01 ano 4,00 1,31
de 01 a 03 anos 3,54 1,43
de 04 a 06 anos 3,40 1,44
Promocgao de 07 a 09 anos 3,51 1,61 0,300
de 10 a 12 anos 3,33 1,53
de 13 a 15 anos 3,45 1,47
mais de 15 anos 3,66 1,40

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.

Em relagdo ao tempo de servico, os resultados da pesquisa indicam que nenhuma das
dimensodes analisadas apresentou um valor de p inferior a 0,05, sugerindo que ndo ha uma
relacdo de significancia entre o tempo de servigo e a satisfacdo no trabalho. As maiores médias
de satisfagdo foram observadas entre servidores com até 01 ano de trabalho, que apresentaram
uma média geral de satisfacdo de 4,95. Especificamente, nas dimensdes de colegas (5,97),
chefia (6,57) e promocao (4,00), esses servidores mostraram niveis mais elevados de satisfagao
no trabalho.

Esses achados contrastam com a pesquisa de Canzio, Bithlmann e Masdonati (2023),
que encontrou uma associacao positiva entre o tempo de servigo e a satisfagdo no trabalho.
Nesse estudo, quanto maior o tempo de servico, maior era a satisfagdo dos funciondrios,
sugerindo que a experiéncia e o tempo acumulado no trabalho contribuem para uma percepg¢ao
mais positiva do ambiente de trabalho.

Na Tabela 18 foi apresentado a anélise de comparagado entre a lotagdo e os escores de

satisfagcdo no trabalho:

Tabela 18 - Andlise de comparagdo entre a lotagdo e os escores de EST

Construto/ ~ L 1. Desvio P-
Dimensio Lotagio Média Padrio valor
Campus Universitario Ministro Petronio Portella 4,52 0,90
Campus Senador Helvidio Nunes de Barros 4,84 0,82
Campus Professora Cinobelina Elvas 5,03 0,92
Geral Campus Amilcar Ferreira Sobral 4,04 0,86 0,007
Colégio Técnico de Bom Jesus 4,07 0,00
Colégio Técnico de Floriano 5,37 1,08
Campus Universitario Ministro Petronio Portella 5,56 1,04
Campus Senador Helvidio Nunes de Barros 5,31 1,14
Campus Professora Cinobelina Elvas 5,91 1,00
Colegas Campus Amilcar Ferreira Sobral 4,47 1,34 0,035
Colégio Técnico de Bom Jesus 5,00 0,00
Colégio Técnico de Floriano 5,67 1,13
, . Campus Universitario Ministro Petronio Portella 3,18 1,44
Salario 0,058

Campus Senador Helvidio Nunes de Barros 3,96 1,48
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Campus Professora Cinobelina Elvas 3,47 1,81
Campus Amilcar Ferreira Sobral 2,67 1,15
Colégio Técnico de Bom Jesus 3,00 0,00
Colégio Técnico de Floriano 3,83 1,35
Campus Universitario Ministro Petronio Portella 5,73 1,44
Campus Senador Helvidio Nunes de Barros 5,96 1,48
Campus Professora Cinobelina Elvas 6,71 0,43
Chefia Campus Amilcar Ferreira Sobral 5,81 1,31 0,086
Colégio Técnico de Bom Jesus 5,00 0,00
Colégio Técnico de Floriano 6,25 1,04
Campus Universitario Ministro Petronio Portella 4,75 1,22
Campus Senador Helvidio Nunes de Barros 5,08 0,95
Natureza do Campus Professora Cinobelina Elvas 5,02 1,07 0.009
trabalho Campus Amilcar Ferreira Sobral 4,00 1,46 ’
Colégio Técnico de Bom Jesus 3,67 0,00
Colégio Técnico de Floriano 5,83 0,96
Campus Universitario Ministro Petronio Portella 3,39 1,45
Campus Senador Helvidio Nunes de Barros 3,91 1,32
Promogio Campus Professora Cinol?elina Elvas 4,04 1,59 0.012
Campus Amilcar Ferreira Sobral 3,28 1,37 ’
Colégio Técnico de Bom Jesus 3,67 0,00
Colégio Técnico de Floriano 5,25 1,46

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.

Os dados indicam que a satisfacdo geral dos respondentes apresentou um valor de p de
0,007, sugerindo uma relagao significante entre a lotacdo dos servidores e a satisfacdo no
trabalho. Especificamente, os servidores lotados no Colégio Técnico de Floriano apresentaram
a maior média de satisfacdo geral, com um valor de 5,37.

Embora as dimensdes relacionadas ao saldrio e a chefia ndo tenham apresentado
significancia estatistica, a dimensdo colegas apresentou um valor de p de 0,035. Servidores do
Campus Professora Cinobelina Elvas - Bom Jesus registraram a maior média nesta dimensao,
com um valor de 5,91. Além disso, a dimensdo natureza do trabalho também mostrou
significancia, com um valor de p de 0,009, destacando novamente os servidores do Colégio
Técnico de Floriano, que apresentaram a maior média de 5,83. A dimensao promogdes registrou
um valor de p de 0,012, indicando uma relagdo significante, com os servidores do Colégio
Técnico de Floriano apresentando a maior média de 5,25.

Chiavenato (2008) destaca que o clima organizacional ¢ crucial para motivar os
funcionarios, influenciar seu desempenho e satisfagdo. Um ambiente de trabalho positivo pode
criar um espaco agradavel, facilitando relacionamentos, melhorando a produtividade
(Chiavenato, 2010). Considerando a citagdo, esses resultados podem sugerir que a satisfacao
no trabalho pode ser fortemente influenciada pela localizacdo e pelo ambiente especifico em
que os servidores estdo lotados. As médias mais altas registradas nas dimensdes de colegas,

natureza do trabalho e promog¢des nos diferentes locais indicam que aspectos especificos do
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ambiente organizacional e das caracteristicas do trabalho podem afetar a satisfacdo de maneira
significativa.
Na Tabela 19 foi apresentado a andlise de comparag@o entre o cargo em comissao € 0s

escores de satisfacao no trabalho:

Tabela 19 - Andlise de comparagdo entre o cargo em comissao ¢ os escores de EST

Construto/Dimensio Género Média Desvio Padrio P-valor
Gern Sim 029 050 0041
Colegas I;ii(l) 2:2? 11 ’,%95 0,154
Salério o gg? i;g 0,978
Chefia I;;‘I‘l’ 2;; };‘i 0,211
Natureza do Trabalho I;;;) ;‘ZZ (1) ifi 0,036
Promocéo I;i?;) g:;g i:g; 0,002

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.

Os dados revelam que a satisfacdo geral dos respondentes apresentou um valor de p de
0,041, indicando uma relagao significante entre a posse de cargos em comissao e a satisfacdo
no trabalho. Servidores com cargo em comissao mostraram uma média geral de satisfagdo de
4,79, destacando-se entre os grupos analisados.

Embora as dimensoes colegas, saldrio e chefia nao tenham apresentado resultados
estatisticamente significantes, as dimensdes natureza do trabalho e promogdes mostraram
valores de p de 0,036 e 0,002, respectivamente. Em ambas as dimensdes, os servidores com
cargo em comissao apresentaram as maiores médias, com 5,10 para a dimensao natureza do
trabalho e 3,99 para a dimensdo promogdes.

Esses resultados sugerem que a posse de cargos em comissao pode estar associada a
uma maior satisfacdo em aspectos especificos do trabalho, particularmente na natureza do
trabalho e nas promogdes. Conforme Botrel et al. (2020) a possibilidade de receber um cargo
em comissdo pode aumentar a satisfacdo do trabalhador, fazendo com que ele produza mais e
melhor.

Na Tabela 20 foi apresentado a analise de comparagdo entre o teletrabalho e os escores

de satisfacdo no trabalho:

Tabela 20 - Analise de comparacdo entre o teletrabalho e os escores de EST

Construto/Dimensao Género Média Desvio Padrao P-valor
Nio 4,68 0,96
Geral Sim 4,54 0,89 0,234
Colegas Nao 349 1,13 0,742

Sim 5,52 1,06
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Saldrio 1;11‘1’ 3?3 ifé 0,098

Chefi Sim S8 36 o7
Natureza do Trabalho I;i?;) 223‘1‘ i:ﬁ 0,158
Promogéo I;;;) g:gg iﬁi 0,016

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.

Os dados revelam que o valor de p para a satisfacao geral foi de 0,234, indicando que
nao houve significancia estatistica em relacao a modalidade de teletrabalho, com a maior média
de satisfacdo geral observada entre os servidores que ndo participam do teletrabalho, com um
valor de 4,54. A maioria das dimensdes analisadas também ndo apresentou valores
significantes, corroborando a ideia de que nao ha diferengas substanciais na satisfagdo no
trabalho entre as modalidades de teletrabalho e trabalho presencial.

Esse achado ¢ consistente com a pesquisa de Pimentel e Kurtz (2021), que também nao
encontrou variagdes significantes nos fatores de satisfagdo no trabalho entre as duas
modalidades. Os resultados sugerem que, em termos gerais, a modalidade de trabalho ndo tem
um impacto substancial na satisfacdo global dos servidores, indicando que outros fatores podem
desempenhar um papel mais relevante na determinagdo da satisfacao no trabalho.

No entanto, a dimensdo promog¢des apresentou um valor de p de 0,016, indicando uma
relacdo de significancia entre a modalidade de teletrabalho e a satisfacdo no trabalho
relacionada a promogdes. Servidores que nao participam do teletrabalho apresentaram a maior
média para essa dimensao, com um valor de 3,80. Isso sugere que os servidores em teletrabalho
podem perceber oportunidades de promog¢@o de maneira diferente em comparagdo com aqueles
que trabalham presencialmente, possivelmente devido as diferencas na visibilidade e no
reconhecimento de seu desempenho. Na Tabela 21 foi apresentado a andlise de comparagao

entre a carga hordaria e os escores de satisfagao no trabalho:

Tabela 21 - Analise de comparacao entre a carga hordria e os escores de EST

Construto/Dimensio  Carga Hordria Média Desvio Padrio P-valor

20h/semanais 4,00 1,08
30h/semanais 4,26 0,64

Geral 40h/semanais 4,60 0,92 0,229
Outro 5,40 0,00
20h/semanais 4,58 0,96
30h/semanais 5,04 0,97

Colegas 40h/semanais 5,53 1,08 0,510
Outro 7,00 0,00
20h/semanais 3,58 2,01
. 30h/semanais 3,58 1,94

Saldrio 40h/semanais 3,26 1,46 0,823

Outro 3,67 0,00
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20h/semanais 4,50 2,38
30h/semanais 5,46 1,38
Chefia 40h/semanais 5,84 1,39 0,322
Outro 7,00 0,00
20h/semanais 4,50 1,45
30h/semanais 4,08 1,76
Natureza do trabalho 40h/semanais 4.8 119 0,408
Outro 5,33 0,00
20h/semanais 2,83 1,48
o 30h/semanais 3,13 0,94
Promogao 40h/semanais 3,55 1,48 0,689
Outro 4,00 0,00

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.

Os dados indicam que nenhum dos valores de p relacionados a carga horaria foi inferior
a 0,05, o que sugere que nao ha uma relagdo significante entre a carga hordaria e a satisfagdo no
trabalho na amostra analisada. Isso contrasta com o estudo de Andrade, Pereira e Ckagnazaroff
(2007), que identificou o horério de trabalho como um fator negativo significante para a
satisfacao no trabalho em um estudo de caso com trés empresas de prestagao de servigo situadas

no estado de Minas Gerais.

5.5 Analise de comparacao entre o perfil sociodemografico e os escores Avaliacdo Do

Estilo Gerencial-EAEG

A andlise de comparagao entre o perfil sociodemografico e os escores da Avaliagao do
Estilo Gerencial (EAEG) permite que as organizacdes ajustem suas abordagens de lideranca
para melhor atender as expectativas de seus servidores, potencializando assim a eficécia
organizacional.

Na Tabela 22 foi apresentado a analise de comparacdo entre o género e os escores da

avaliagdo do estilo gerencial:

Tabela 22 - Analise de comparagdo entre o género ¢ os escores EAEG

Construto/Dimensio Género Média Desvio Padrao P-valor

Feminino 4,20 0,68

Geral Masculino 425 0,62 0,765
Feminino 4,08 0,69

Tarefa Masculino 4,00 0,63 0,174
. Feminino 4,25 0,89

Relacionamento Masculino 434 0.77 0,709
Situacional Feminino 4,26 0,78

clo Masculino 4,42 0,67 0,104

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.

Diante dos dados, percebe-se que nenhum p-valor foi maior que 0,05, o que indica a

auséncia de uma relacao estatisticamente significante entre o género e a percep¢ao do estilo
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gerencial adotado pela chefia. Esse resultado esta alinhado com as conclusdes da pesquisa de
Pereira (2008), que também ndo encontrou uma correlagdo significante entre o género ¢ a
avaliagdo do estilo gerencial.

As maiores médias sdo representadas por servidores do sexo masculino, com média
geral (4,25), na dimensdo relacionamento (4,34) e na dimensdo situacional (4,42). J& na
dimensao tarefa, houve predominancia do sexo feminino (4,08). Na Tabela 23 foi apresentado

a analise de comparagdo entre o estado civil e os escores da avaliacdo do estilo gerencial:

Tabela 23 - Analise de comparagdo entre o estado civil e os escores EAEG

Construto/Dimensio Estado Civil Média Desvio Padrio P-valor
Casado 425 0,62
Geral Solteira/separado/Vitvo 4,19 0,69 0,613
Casado 4,04 0,67
Tarefa Solteira/separado/Vitvo 4,05 0,67 0,905
. Casado 433 0,79
Relacionamento Solteira/separado/Vitvo 4,24 0,90 0,423
Situacional Casado 4,38 0,70 0,370
Solteira/separado/Vitvo 428 0,78

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.

Percebe-se que nenhum p valor apresentou significancia, confirmando que ndo existe
relacdo entre o estado civil e a percepgao do servidor do estilo gerencial adotado por sua chefia.
Os servidores casados registraram o maior numero de médias elevadas. Na Tabela 24 foi

apresentado a analise de comparagdo entre a faixa etaria e os escores da avaliagdo do estilo

gerencial:
Tabela 24 - Andlise de comparacdo entre a faixa etria e os escores EAEG
Construto/Dimensio Faixa Etaria Média Desvio Padrio P-valor
18 a 29 anos 4,29 0,60
30 a 39 anos 424 0,64
Geral 40 a 49 anos 4,19 0,70 0,965
50 a 59 anos 421 0,58
mais de 60 anos 4,18 0,78
18 a 29 anos 4,18 0,74
30 a 39 anos 4,04 0,66
Tarefa 40 a 49 anos 4,03 0,67 0,917
50 a 59 anos 4,08 0,55
mais de 60 anos 3,93 0,90
18 a 29 anos 4,34 0,77
30 a 39 anos 4,33 0,82
Relacionamento 40 a 49 anos 423 0,89 0,802
50 a 59 anos 422 0,76
mais de 60 anos 431 0,87
18 a 29 anos 4,36 0,80
30 a 39 anos 4,34 0,73
Situacional 40 a 49 anos 433 0,74 0,988
50 a 59 anos 436 0,73
mais de 60 anos 428 0,72

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.
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Nenhuma das andlises apresentou valores de p significantes (todos os valores de p sdo
maiores que 0,05), o que indica a auséncia de diferencas estatisticamente significantes entre as
diferentes faixas etarias em termos de percep¢ao do estilo gerencial adotado.

Apesar disso, observou-se que os servidores com idade entre 18 e 29 anos apresentaram
as maiores médias em todas as dimensdes avaliadas do estilo gerencial. Isso sugere que os
servidores mais jovens tendem a perceber de forma mais positiva o estilo gerencial adotado.
Esse padrao ¢ consistente com os achados do estudo de Pereira (2008), que também revelou
que trabalhadores mais jovens na Biblioteca percebiam o estilo gerencial voltado para a tarefa
como mais intenso em comparac¢io com aqueles de faixas etdrias mais avangadas.

Segundo o autor, uma possivel explicagao para essas observagoes pode estar relacionada
ao fato de que os servidores mais jovens geralmente possuem menos tempo de servigo e,
consequentemente, menos experiéncia. Isso pode influenciar a forma como eles percebem e
avaliam os estilos de lideranca, talvez devido a expectativas ou experiéncias menos
consolidadas em relagdo as praticas gerenciais (Pereira, 2008).

Na Tabela 25 foi apresentado a analise de comparacgdo entre a educagdo formal e os

escores da avaliagao do estilo gerencial:

Tabela 25 - Andlise de comparacdo entre a educagdo formal e os escores EAEG

Construto/Dimensao Educacio Formal Média Desvio Padrao P-valor

Ensino Médio 421 0,66
Graduagdo 3,98 0,69

Geral Especializagao 4,24 0,65 0,473
Mestrado 4,26 0,64
Doutorado 424 0,66
Ensino Médio 3,89 1,07
Graduagdo 3,98 0,80

Tarefa Especializagao 4,06 0,66 0,956
Mestrado 4,07 0,62
Doutorado 3,92 0,72
Ensino Médio 4,30 0,67
Graduagdo 3,96 0,88

Relacionamento Especializagdo 4,30 0,82 0,419
Mestrado 4,33 0,87
Doutorado 4,40 0,74
Ensino Médio 4,50 3,12
Graduagdo 4,01 3,12

Situacional Especializagdo 4,36 3,12 0,338
Mestrado 4,38 3,12
Doutorado 4,37 3,12

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.

Percebe-se que nenhum p-valor apresentou significancia, confirmando que nao
ha relagdo estatisticamente significante entre a educagdo formal e a percep¢ao do servidor sobre

o estilo gerencial adotado por sua chefia. Esse resultado estd em linha com o estudo de Pereira
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(2008), que também encontrou que a percepcao dos estilos gerenciais ndo tem relacdo com o
tempo de servigo dos participantes na UNB.

Apesar da auséncia de significancia estatistica, observam-se diferencgas nas médias entre
os niveis de educacao formal para o construto geral e suas dimensdes. No construto geral, os
servidores com mestrado apresentaram a maior média (4,26). Na dimensao relacionamento, os
servidores com maior média foram os que possuem doutorado (4,40). Na dimensao tarefa, os
servidores com maior média foram os que possuem mestrado (4,07) e na dimensao situagdo, os
servidores com maior média foram os que possuem ensino médio (4,50). Na Tabela 26 foi
apresentado a analise de comparagdo entre o tempo de servico e os escores da avaliagdo do

estilo gerencial:

Tabela 26 - Analise de comparacao entre o tempo de servigo e os escores EAEG

Construto/Dimensdo  Tempo de Servico Média Desvio Padrio P-valor

até 01 ano 4,37 0,56
de 01 a 03 anos 4,24 0,65
de 04 a 06 anos 435 0,56

Geral de 07 a 09 anos 4,20 0,64 0,473
de 10 a 12 anos 4,13 0,77
de 13 a 15 anos 4,14 0,75
mais de 15 anos 422 0,63
até 01 ano 4,05 0,89
de 01 a 03 anos 423 0,61
de 04 a 06 anos 4,04 0,71

Tarefa de 07 a 09 anos 4,03 0,68 0,956
de 10 a 12 anos 3,92 0,75
de 13 a 15 anos 3,93 0,71
mais de 15 anos 4,03 0,56
até 01 ano 4,53 0,64
de 01 a 03 anos 4,24 0,91
de 04 a 06 anos 4,48 0,62

Relacionamento de 07 a 09 anos 428 0,83 0,419
de 10 a 12 anos 4,17 0,94
de 13 a 15 anos 423 0,89
mais de 15 anos 4,29 0,85
até 01 ano 4,50 0,67
de 01 a 03 anos 4,28 0,83
de 04 a 06 anos 4,51 0,54

Situacional de 07 a 09 anos 4,29 0,73 0,338
de 10 a 12 anos 4,34 0,82
de 13 a 15 anos 4,26 0,79
mais de 15 anos 435 0,70

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.

Nenhum valor de p significante foi encontrado em relagdo ao tempo de servico, o que
indica que nao ha relagdo entre esse fator e a percepcao do estilo gerencial. Servidores com até
um ano de servigo apresentaram as maiores meédias no geral (4,37), na dimensdo de
relacionamento (4,53) e na dimensdo tarefa (4,05), enquanto servidores com 4 a 6 anos de

servico tiveram a maior média na dimensao situagao (4,51).
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Na Tabela 27 foi apresentado a analise de comparacdo entre a lotagdo e os escores da

avaliacao do estilo gerencial:

Tabela 27 - Andlise de comparacdo entre a lotagdo e os escores EAEG

C(?nstrufo/ Lotagio Média  Desvio Padrio P-
Dimensao valor
Campus Universitario Ministro Petrénio Portella 4,17 0,68
Campus Senador Helvidio Nunes de Barros 4,33 0,45
Geral Campus Professora Cinol?elina Elvas 4,65 0,39 0.030
Campus Amilcar Ferreira Sobral 425 0,60 ’
Colégio Técnico de Bom Jesus 3,32 0,00
Colégio Técnico de Floriano 4,45 0,56
Campus Universitario Ministro Petrénio Portella 4,03 0,69
Campus Senador Helvidio Nunes de Barros 4,05 0,50
Campus Professora Cinobelina Elvas 4,34 0,63
Tarefa Campus Amilcar Ferreira Sobral 3,78 0,78 0,192
Colégio Técnico de Bom Jesus 3,50
Colégio Técnico de Floriano 4,33 0,49
Campus Universitario Ministro Petronio Portella 423 0,87
Campus Senador Helvidio Nunes de Barros 4,41 0,73
Relacionamento Campus Professora Cinol?elina Elvas 4,81 0,36 0.042
Campus Amilcar Ferreira Sobral 443 0,69 ’
Colégio Técnico de Bom Jesus 3,11 0,00
Colégio Técnico de Floriano 4,51 0,62
Campus Universitario Ministro Petronio Portella 4,26 0,78
Campus Senador Helvidio Nunes de Barros 4,57 0,46
. . Campus Professora Cinobelina Elvas 4,75 0,39
Situacional Campus Amilcar Ferreira Sobral 4,58 0,39 0,041
Colégio Técnico de Bom Jesus 3,50 0,00
Colégio Técnico de Floriano 4,47 0,62

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.

Nos achados, o valor de p geral de 0,030 indica uma relagdo significante entre a lotacao
e a percepcao do estilo gerencial. Os servidores do Campus Professora Cinobelina Elvas - Bom
Jesus apresentaram a maior média geral (4,65), sugerindo uma percep¢do particularmente
positiva do estilo gerencial nesse campus.

Além disso, as dimensoes de relacionamento e situagdo também mostraram
significancia, com valores de p de 0,042 e 0,041, respectivamente. Novamente, os servidores
do Campus Professora Cinobelina Elvas - Bom Jesus registraram as maiores médias nessas
dimensdes (4,81 e 4,75), o que reforca a percepgao positiva do estilo gerencial nas areas de
relacionamento interpessoal e adaptacdo situacional.

No entanto, a dimensao tarefa ndo apresentou um valor de p relevante, indicando que a
percepcao sobre essa dimensdo ndo possui significincia com a lotacdo, porém, mesmo nao
sendo estatisticamente significante, os servidores do Campus Professora Cinobelina Elvas -
Bom Jesus registraram a maior média (4,34).

O predominio de grandes médias em apenas um campus pode sugerir que um dos

principais fatores influenciadores do clima organizacional é o lider e seu estilo de lideranca.



95

Esta observacdo ¢ corroborada pela literatura, que afirma que o perfil do lider tem a capacidade
de fortalecer ou enfraquecer os lagos coesivos dentro da equipe (Oliveira, Santos, 2021).

A eficécia da lideranga ¢ crucial para o sucesso do setor; a falta de acompanhamento
diario pode resultar em retrabalho, perda de agilidade e diminuig¢ao da exceléncia na execucao
das atividades (Silva, 2019). Garantir um ambiente de trabalho de alta qualidade ¢ essencial
para o desenvolvimento de habilidades e competéncias dos servidores, e um lider eficaz
desempenha um papel fundamental em criar e manter esse ambiente.

Na Tabela 28 foi apresentado a andlise de comparagdo entre cargo em comissao € os

escores da avaliagdo do estilo gerencial:

Tabela 28 - Analise de comparagdo entre cargo em comisso e os escores EAEG

Construto/Dimenséo Género Média Desvio Padrio P-valor
Geral I;fr‘g jﬁé 822 0,051
Tarefa P igi g:gg 0,922
Relacionamento I;j?g jﬁg g:g; 0,722
Situacional I;;;) 3:2; g:gg 0,388

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.

Nenhum p valor apresentou significancia, confirmando que ndo existe relagdo entre
cargo em comissdo e a percepcao do servidor do estilo gerencial adotado por sua chefia. A
média geral, de relacionamento (4,33) e de situacdo (4,42) foram maiores entre os servidores
que possuem cargo em comissao, enquanto a dimensao tarefa apresentou maior média entre os
servidores que ndo possuem cargo em comissao (4,05). Na Tabela 29 foi apresentado a analise

de comparagao entre o teletrabalho e os escores da avaliagdo do estilo gerencial:

Tabela 29 - Analise de comparacdo entre o teletrabalho e os escores EAEG

Construto/Dimensio Teletrabalho Média Desvio Padrao P-valor
Nio 4,20 0,69
Geral Sim 424 0,63 0,894
Nio 4,09 0,67
Tarefa Sim 4.02 0.67 0,397
. Nio 4,22 0,91
Relacionamento Sim 433 0.79 0,714
Situacional Nao 4,30 0,76 0,624
Sim 436 0,72

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.

Os resultados indicam que nao ha relagdo significante entre teletrabalho e a percepcao
do estilo gerencial, pois nenhum valor de p apresentou significancia. A média geral e as médias

nas dimensdes de relacionamento e situacional foram maiores entre os servidores em regime de
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teletrabalho (4,24, 4,33 e 4,36, respectivamente), enquanto a dimensao tarefa apresentou maior

média entre aqueles que nao participam do teletrabalho (4,09).

Na tabela 30 foi apresentado a anélise de comparagdo entre a carga horaria e os escores

da avaliagdo do estilo gerencial:

Tabela 30 - Analise de comparacdo entre a carga horaria e os escores EAEG

Construto/Dimensdo  Carga Horaria Média Desvio Padrio P-valor
20h/semanais 4,30 0,32
30h/semanais 4,01 0,81
Geral 40h/semanais 422 0,65 0.272
Outro 4,89 0,00
20h/semanais 4,08 0,55
30h/semanais 3,94 0,87
Tarefa 40h/semanais 4,04 0,66 0,437
Outro 4,67 0,00
20h/semanais 4,44 0,24
. 30h/semanais 4,07 1,07
Relacionamento 40h/semanais 429 0.83 0,280
Outro 5,00 0,00
20h/semanais 431 0,55
. . 30h/semanais 4,00 0,95
Situacional 40h/semanais 434 0,73 0,337
Outro 5,00 0,00

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.

Percebe-se que nenhum p valor apresentou significancia, confirmando que ndo existe

relacdo entre a carga horaria e a percepgao do servidor do estilo gerencial adotado por sua

chefia. As maiores médias nas dimensoes geral, tarefa, relacionamento e situacional foram

observadas entre servidores com carga horaria diferente das padronizadas de 20h, 30h e 40h.

Considerando todas as andlises de comparacdes, podemos resumir as que possuiram

significancia a partir do Quadro 8:

Quadro 8 - Resumo da andlise de comparag¢des entre o perfil demografico e as escalas de CCO, EST ¢ EAEG

PERFIL

P-

DEMOGRAFICO CONSTRUTO DIMENSAO VALOR MAIOR MEDIA
Comportamentos Orientada aos
Género de Cidadania ., 0,005 Servidores sexo feminino
N Individuos
Organizacional
CCO Geral 0,012 Servidores casados
Comportamentos | Orientada aos .
de Cidadania Individuos 0,010 Servidores casados
Estado Civil Organizacional OrlenFada~a 0,042 Servidores casados
Organizacdo
. N Salario 0,044 Servidores casados
Satisfagdo no Natureza do
Trabalho urez 0,018 Servidores casados
Trabalho
Comportamentos CCO Geral 0,002 Servidores com mais de 60 anos
. L. de C1§adgn1a Or1enFada~a <0,001 Servidores com mais de 60 anos
Faixa Etaria Organizacional Organizacgio
Satisfacdo no Natureza do . .
Trabalho Trabalho 0,002 Servidores com mais de 60 anos
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Comportamentos Orientada &
Educacao Formal de Cidadania . 0,009 Servidores com ensino médio
S Organizagao
Organizacional
Comportamentos Orientada &
Tempo de Servigo de Cidadania N 0,009 Servidores com mais de 15 anos
S Organizagao
Organizacional
Satisfagdo 0,007 Colégio Técnico de Floriano
Geral
Campus Professora Cinobelina
Satisfacdo Colegas 0,035 Elvas
Natureza do s .
Trabalho 0,009 Colégio Técnico de Floriano
Campus/Colégio Promogdes 0,012 Colégio Técnico de Floriano
EAEG Geral 0.030 Campus Professora Cinobelina
Elvas
Ayahagao d(? Relacionamento 0.042 Campus Professora Cinobelina
Estilo Gerencial Elvas
Situacional 0.041 Campus Professora Cinobelina
Elvas
Comportamentos CCO Geral 0,041 Servidores com cargo em comissao
de Cidadania Orientada a . -
S o 0,031 Servidores com cargo em comissao
Organizacional Organizacao
Cargp om Satisfaco 0,041 Servidores com cargo em comissao
Comissdo Geral
Satisfagdo Natureza do 0,036 Servidores com cargo em comissao
Trabalho
Promogdes 0,002 Servidores com cargo em comissao
Teletrabalho Satisfagdao Promogdes 0,016 Servidores sem teletrabalho

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.

5.6 Analise de Normalidade das Escalas de CCO, EST, EAEG

A analise da normalidade dos dados ¢ uma etapa crucial para assegurar que os
pressupostos das técnicas estatisticas paramétricas sejam atendidos. Uma das abordagens
amplamente utilizadas para verificar a normalidade ¢ o Teste de Kolmogorov-Smirnov (K-S),
que compara a distribui¢do dos dados amostrais com uma distribuicao normal teorica. Este teste
avalia a hip6tese nula de que os dados seguem uma distribui¢do normal, e € particularmente til
quando se trabalha com amostras grandes (D’Agostino & Stephens, 1986).

No Teste de Kolmogorov-Smirnov o P-valor ¢ menor que 0,05, indicando que os dados

nao seguem uma distribuicdo normal. A Tabela 31 apresenta a analise de normalidade do CCO:

Tabela 31 - Analise de normalidade da escala de CCO

Construto/Dimensio Média (IC-95%) Desvio Padrio P-valor
CCO-Geral 4,42 (4,37-4,47) 0,41 <0,001
CCO orientado aos Individuos 4,51 (4,46-4,56) 0,42 <0,001
CCO orientado a Organizagao 4,33 (4,27-4,39) 0,55 <0,001

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.
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Os p-valores sdao todos menores que 0,001, indicando que os resultados sdo
estatisticamente significantes. O desvio padrao varia de 0,55 a 0,41, o que sugere pouca
variabilidade nas respostas, indicando uma consisténcia entre os servidores na pratica dos CCO.
A maior variagdao de resposta encontra-se na dimensao orientada a Organizacdo, o que pode
indicar uma maior variabilidade na pratica desses comportamentos entre os servidores.

As médias variam entre 4,33 (Organizagdo) e 4,51 (Individuos), com intervalos de
confianca (IC) de 95% que mostram pouca variagdo em torno dessas médias. Os resultados
sugerem que os técnicos administrativos da UFPI exibem comportamentos de cidadania
organizacional em niveis elevados, tanto em relagdo aos individuos quanto a organiza¢do. O
CCO “Geral" (Média = 4,42), com uma média alta proxima do limite superior da escala, os
servidores demonstram um forte comportamento de cidadania organizacional no geral. Isso
indica que os servidores frequentemente adotam atitudes e agdes que vao além das suas
obriga¢des formais para contribuir com o ambiente de trabalho.

Esses achados corroboram o estudo de Oliveira, Estivalete e Pissutti (2022), que
também indicou a prevaléncia do comportamento de cidadania organizacional entre servidores
de instituicoes federais de ensino, com destaque para a dimensao voltada aos colegas de
trabalho (CCO-I) e a organizagao (CCO-0).

Esta dimensao orientada ao Individuo apresenta a maior média (4,51), indicando que os
servidores estdo especialmente inclinados a ajudar e apoiar seus colegas de trabalho.
Comportamentos como cooperagdo, auxilio e suporte mutuo podem ser comuns no ambiente
de trabalho. De maneira similar, Oliveira (2019) identificou uma prevaléncia de concordancia
nas afirmacgdes, indicando que os servidores das institui¢des federais de ensino tendem a
manifestar comportamentos de cidadania organizacional, com destaque para aqueles voltados
aos colegas de trabalho (CCO-I).

Para Lima et al. (2024) niveis elevados de CCO-I podem refor¢car comportamentos
como cortesia, prevenindo problemas interpessoais e criando um ambiente de trabalho mais
amigavel e colaborativo. Além disso, o espirito esportivo, que € um aspecto do CCO-I, pode
facilitar a superacdo de conflitos, aumentando a tolerancia entre os colegas e minimizando
queixas desnecessarias.

A dimensdo orientada a Organiza¢dao apresenta média de 4,33, embora um pouco
inferior a média orientada aos individuos, ainda assim, indica um forte comprometimento dos
servidores com a organizacdo. Esses comportamentos podem incluir a protecdo dos ativos
organizacionais, a promog¢ao da organizacao, e a adesao as regras e regulamentos. Diante desses

resultados, ¢ possivel confirmar a terceira hipotese da pesquisa:
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“H3: A dimensdo orientada ao individuo serda predominante entre os comportamentos
de cidadania organizacional dos servidores”.

A Tabela 32 apresenta a analise de normalidade da Escala de Satisfagcdo no Trabalho:

Tabela 32 - Analise de normalidade da escala de EST

Construto/Dimensio Média (IC-95%) Desvio Padrio P-valor
Geral 4,59 (4,48-4,69) 0,92 0,017
Colegas 5,51 (5,38-5,64) 1,09 <0,001
Salario 3,28 (3,11-3.,45) 1,47 <0,001
Chefia 5,82 (5,66-5,98) 1,41 <0,001
Natureza do trabalho 4,80 (4,66-4,94) 1,21 <0,001
Promogao 3,53 (3,36-3,70) 1,47 <0,001

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.

A maioria dos p-valores sao todos menores que 0,001, indicando que os resultados sdo
estatisticamente significantes. A excecdo ¢ a dimensao "Geral", com um p-valor de 0,017, que
indica um nivel de significancia menos extremo comparado as outras dimensodes. O desvio
padrdo (Dp) varia de 0,92 a 1,47, indicando que ha variagdo nas respostas, principalmente nas
dimensdes "Salario" (1,47) e "Promogdo" (1,47). Essa variabilidade pode sugerir que os
servidores tém opinides divergentes quanto a esses aspectos. Por outro lado, a satisfagdo
“Geral” apresentou o menor desvio padrao (0,92), indicando que ha um maior consenso entre
os servidores em relacdo a satisfagdo global com o trabalho.

A média de satisfacdo “Geral” ¢ de 4,59, o que se enquadra na faixa de "Indiferente" na
escala utilizada. Isso sugere que os servidores ndo estdo nem totalmente satisfeitos nem
insatisfeitos com o trabalho, ocupando uma posi¢ao intermediaria. Esse resultado ¢ consistente
com o estudo de Lima, Zille e Soares (2015), que encontraram um valor médio global de 4,09
para a satisfacdo no trabalho em sua pesquisa, o que também indicou uma indiferenca em
relacdo ao construto.

Da mesma forma, Agapito et al. (2014) encontraram altos niveis de insatisfagdo e
indiferenca com o trabalho, especialmente nas dimensdes de promogao e salario, sugerindo que
esses fatores sdo areas criticas para a satisfacdo dos servidores.

As médias das dimensdes variam, de 3,28 para "Salario" a 5,82 para "Chefia". Isso
indica que os niveis de satisfacdo variam bastante entre as diferentes dimensdes, refletindo
percepgdes diferentes sobre aspectos especificos do trabalho. A dimensao "Chefia" apresenta a

maior média, sugerindo que os servidores avaliam positivamente seus superiores, o que pode
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indicar boa lideranga e um relacionamento saudavel entre supervisores e subordinados. Essa
avaliacao positiva da chefia também foi destacada por Malheiros et al. (2022), que
identificaram a satisfacio com a chefia como uma das principais prioridades para os
trabalhadores.

Esses resultados também corroboram os achados de Agapito et al. (2013), que
observaram em sua pesquisa que os trabalhadores demonstraram satisfacdo com a chefia,
especialmente em termos de capacidade profissional e relacionamento com a equipe, 20 mesmo
tempo que expressaram insatisfacdo com promogdes e salarios.

A segunda maior média ¢ na dimensdo "Colegas" (5,51), indicando que os servidores
também percebem um ambiente de trabalho colaborativo e positivo entre seus pares. Esse
resultado estd em linha com Andrade et al. (2017), que identificaram a satisfacdo com o chefe
e com os colegas de trabalho como principais prognosticadores do CCO.

Por outro lado, a dimensao "Natureza do Trabalho" apresentou uma média de 4,80,
novamente indicando uma indiferenga em relacdo a esse aspecto. A menor média foi encontrada
na dimensao "Salario" (3,28), seguida pela "Promog¢des" (3,53), onde os servidores demonstram
uma insatisfacdo significante. Esses resultados sugerem que os servidores consideram as
recompensas financeiras e as oportunidades de crescimento como inadequadas ou
insatisfatorias.

Estudos como o de Paiva et al. (2017) e Assung¢ao et al. (2014) também verificaram que
a satisfacdo com o salario tende a ser o fator com menor nivel de satisfacao entre os funcionarios
estudados, destacando o saldrio como um elemento critico para a insatisfagdo. De forma
semelhante, Costa, Bento, Ziviani (2013) também evidenciaram a insatisfacdo com a
remuneracao em suas pesquisas. Esses achados confirmam a quarta hipotese da pesquisa:

“H4: As dimensoes relacionadas aos colegas e chefias serdo predominantes na
satisfagdo dos servidores.”

A Tabela 33 apresenta a analise de normalidade da Avaliagdo do Estilo Gerencial:

Tabela 33 - Andlise de normalidade da escala de EAEG

Construto/Dimenséo Média (IC-95%) Desvio Padrio P-valor
Geral 4,22 (4,15-4,30) 0,65 0,017
Tarefa 4,04 (3,97-4,12) 0,67 <0,001
Relacionamento 4,29 (4,19-4,39) 0,84 <0,001
Situacional 4,34 (4,25-4,42) 0,73 <0,001

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.
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Os p-valores sdao todos menores que 0,001, indicando que os resultados sdo
estatisticamente significantes. O desvio padrado varia de 0,65 a 0,84, indicando que, apesar da
avaliacdo positiva, ha alguma variabilidade nas respostas. A maior variacdo estd na dimensao
"Relacionamento" (Dp = 0,84), o que pode indicar uma maior diversidade de opinides sobre o
estilo gerencial orientado ao relacionamento.

As médias variam entre 4,04 (tarefa) e 4,34 (situacional), com intervalos de confianca
(IC) de 95% que mostram pouca variagdo em torno dessas médias. Isso indica uma avaliacao
consistentemente positiva dos estilos gerenciais por parte dos respondentes, sugerindo uma
percepcao favoravel dos estilos adotados pelos gestores. As dimensdes "Geral" (Média =4,22),
"Relacionamento" (Média = 4,29), "Situacional" (Média = 4,34) e "Tarefa" (Média = 4,04)
apresentam todas as médias acima de 4, demonstrando que os servidores avaliaram de maneira
positiva os estilos gerenciais analisados, considerando que a escala varia de 1 a 5, com 5
representando a avaliacdo mais alta (positiva).

Esses achados estdo alinhados com a pesquisa de Cerutti et al. (2023), que também
constatou a presenca dos trés estilos gerenciais (Relacionamento, Situacional e Tarefa) em suas
amostras, sem uma predominancia clara de um unico estilo. De forma semelhante, Pereira
(2008) encontrou resultados indicando que os trés estilos gerenciais sao praticados na Biblioteca
Central da Universidade de Brasilia, refor¢ando a ideia de que os gestores adotam uma
abordagem flexivel e adaptativa.

A dimensdo "Situacional" se destacou com a maior média (4,34), sugerindo que os
respondentes valorizam a capacidade dos gestores de se adaptar a diferentes contextos e
demandas. Esse resultado corrobora com os estudos de Pereira (2019), que apontam que o estilo
de lideranca utilizado varia conforme a situa¢do. Em determinados momentos, o foco pode ser
mais voltado para a tarefa, enquanto em outros, o relacionamento ¢ priorizado, conforme a
teoria da lideranca situacional propoe. Isso sugere que os gestores adotam uma abordagem
flexivel, adaptando seu estilo de lideranca conforme o ambiente e o nivel de maturidade e
competéncia dos servidores.

Esses resultados indicam que quando os lideres adaptam seu estilo as realidades e
necessidades do ambiente de trabalho, de maneira flexivel e sensivel ao nivel de maturidade de
seus liderados, caracteristicas do estilo situacional (Melo, 2004), criam um ambiente de apoio
que favorece o envolvimento e o comprometimento dos servidores. Royal (2012) reforga essa
ideia ao afirmar que a flexibilidade do lider facilita a identificacdo dos liderados com os

objetivos e valores da organizagdo, gerando sentimentos positivos € maior comprometimento.
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Por outro lado, esses resultados contrastam com o estudo de Vargas et al. (2018), que
demonstrou que os colaboradores percebiam a atuacdo de seus gestores como
predominantemente diretiva, focada em alcangar metas por meio de padrdes estabelecidos,
sugerindo um estilo gerencial mais orientado a tarefa.

Os dados apresentados confirmam a hipotese de que a dimensdo situacional ¢
predominante no estilo gerencial adotado pelos chefes, na percepgao dos servidores, validando
a quinta hipotese:

“H5: A dimensdo voltada para a situa¢do serda predominante no estilo gerencial

’

adotado pelos chefes, na percepgdo dos servidores.’

5.7 Analise Fatorial Exploratoria das Escalas de CCO, EST, EAEG

A adequacao da analise foi avaliada por meio dos testes de esfericidade de Bartlett e da
estatistica Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), que verificam a adequagdo da amostra em relagdo a
correlagdo parcial entre as varidveis (Favero et al., 2009). De acordo com Dini et al. (2014), os
valores de KMO indicam a proporc¢ao da variancia que os indicadores compartilham: valores
entre 0,6 ¢ 0,7 sdo considerados razoaveis, entre 0,7 e 0,8 sdo médios, entre 0,8 € 0,9 sdo bons,
e acima de 0,9 sdo muito bons.

Para o constructo, comportamento de cidadania organizacional, a andlise fatorial
revelou um valor de KMO de 0,844, classificado como bom segundo Dini et al. (2014). O teste
de esfericidade de Bartlett apresentou um valor de significancia de 0,000 (< 0,1) e a variavel
explicativa foi de 62,70%, o que ¢ considerado representativo segundo Dini ef al. (2014), ja que
o total da variancia explicada deve ser superior a 60%.

Todas as cargas fatoriais estavam acima de 0,5, sendo assim consideradas
estatisticamente significantes de acordo com Hair et al. (2009). Cargas fatoriais indicam a
correlacdo entre o indicador e o fator extraido: valores entre 0,30 e 0,40 sdo minimos, entre 0,50
e 0,70 sdo significantes, e acima de 0,70 sdo indicativos de uma estrutura bem definida, o que
¢ a meta de qualquer analise fatorial (Dini ef al., 2014).

Foi necessario a exclusdo de dois itens, que apresentaram valores abaixo de 0,400: "4 -
Eu me esforgo para que novos colegas se sintam bem-vindos no grupo de trabalho" ¢ "9 - Eu
desempenho fungdes que ndo me sdo exigidas, mas que sdo importantes para a imagem da
UFPI". Apos a exclusdo desses itens, os valores das comunalidades passaram a ser superiores
a 0,400. Finalmente, os fatores foram renomeados e associados as dimensdes tedricas do

questiondrio aplicado, conforme apresentado no Tabela 34:
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Fatores

Assertivas Lealdade
Organizacional

Altruismo Cortesia

Virtude
Civica

Comunalidades

11

Eu defendo a UFPI quando outros

g 0,763
colegas a criticam

0,682

12

Eu demonstro orgulho quando

represento a UFPI em publico 0.872

0,788

14

Eu demonstro lealdade para com a

UFPI 0,828

0,732

16

Eu demonstro preocupacgdo com a

imagem da UFPI 0,712

0,707

Eu ajusto meu horario de trabalho
para atender as solicitagdes de
colegas que necessitam se ausentar

0,604

0,600

Eu demonstro preocupagdo genuina e
cortesia aos colegas, mesmo em
situagdes dificeis, sejam elas pessoais
ou relacionadas ao trabalho

0,686

0,573

Eu dedico tempo para ajudar os
colegas que tenham problemas
relacionados ou ndo relacionados ao
trabalho

0,785

0,646

Eu compartilho meus bens com os
colegas para ajuda-los no seu trabalho

0,616

0,441

Eu ajudo os colegas que estiveram
ausentes (exemplo: auxilia os colegas
que retornam de licengas, férias)

0,698

0,537

Eu voluntariamente dedico tempo
para ajudar colegas que tenham
problemas relacionados ao trabalho

0,537

0,539

Eu auxilio os colegas nas suas tarefas
de trabalho

0,546

0,588

15

Eu tomo providéncias (no exercicio
de minhas atividades) para proteger a
UFPI de possiveis problemas.

0,584

0,630

10

Eu me mantenho informado sobre os
desenvolvimentos da UFPI

0,818

0,722

13

Eu ofereco ideias para melhorar o
funcionamento da UFPI

0,671

0,593

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.

Considerando a anélise fatorial, os itens juntaram-se formando 4 grupos, o que foi um

achado para a pesquisa. O primeiro grupo envolve comportamentos orientado para a

organizacao e pode ser denominado por lealdade organizacional, que pode ser definida por

Podsakoff et al. (2000) como impulsionar a avaliacdo da empresa junto a entidades externas,

salvaguardar e resguardar a organizagao diante de ameagas vindas do exterior, € assegurar a

dedicacdo continua mesmo em circunstancias adversas.

O segundo grupo envolve comportamentos orientado para os individuos e foi agrupado

com denominagdo de altruismo conforme Organ (1994), refere-se a agdes de ajuda, como

auxiliar colegas de trabalho em suas tarefas, apoiar novos funcionarios voluntariamente, ajudar

colegas sobrecarregados e orientar colaboradores em atividades complexas (Tambe & Shanker,
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2014). Smith, Organ e Near (1983) descrevem altruismo como comportamentos voluntarios em
que um colaborador oferece assisténcia a outro para superar um problema especifico, em
situacdes excepcionais.

O terceiro grupo envolve comportamentos orientado para os individuos e foi agrupado
com denominagdo de cortesia. A cortesia, conforme definido por Organ (1988), envolve gestos
que ajudam a evitar problemas interpessoais, esses comportamentos incluem ac¢des focadas na
discussdo de problemas e na tomada de medidas preventivas para reduzir suas consequéncias
futuras. Tambe e Shanker (2014) veem a cortesia como um apoio oferecido por membros da
organizacdo, reduzindo conflitos dentro dos grupos (Podsakoff ez al., 2000). Da mesma forma,
Podsakoff e Mackenzie (1997) destacam que a cortesia € um comportamento preventivo, onde
os colaboradores se esfor¢gam para evitar criar problemas para seus colegas.

O item “15- Eu tomo providéncias (no exercicio de minhas atividades) para proteger a
UFPI de possiveis problemas” curiosamente foi associada com o fator cortesia, mesmo tendo
caracteristicas do fator de virtude civica, com comportamentos orientado a organizagao.

O 1ultimo grupo envolve comportamentos orientado para a organizacao e foi agrupado
com denominagao de virtude civica, para Podsakoff ez al. (2000), a virtude civica € uma forma
de comprometimento com a organizagdo. Isso reflete o grau de comprometimento com a
empresa, evidenciado pela participacdo dos funcionarios em reunides, encontros € eventos
corporativos. Virtude civica, de acordo com Organ, Podsakoff e MacKenzie (2006), representa
uma postura de envolvimento responsavel nos processos organizacionais. Alkahtani (2017)
reforga essa ideia, afirmando que a virtude civica contribui para a politica organizacional ao
identificar e abordar ameagas e oportunidades. Tomar acdes indicativas de um nivel macro de
interesse da organizagdo como um todo — a¢des que refletem um reconhecimento de ser parte
de um todo maior e aceitar as responsabilidades que tal adesdo implica (Dekas et al., 2013).

Foi possivel verificar que dentre os itens, o que possui maior comunalidade (0,788) e
carga fatorial (0,872) ¢ a afirmativa “12- Eu demonstro orgulho quando represento a UFPI em
publico”. Este item destaca-se como uma expressdo significante do comportamento
organizacional, refletindo um forte sentimento de identificacao e orgulho com a organizagao.

Ja para o constructo satisfacao no trabalho, a andlise fatorial revelou um valor de KMO
de 0,837, classificado como bom segundo Dini et al. (2014). O teste de esfericidade de Bartlett
apresentou um valor de significancia de 0,000 (< 0,1) e a variavel explicativa foi de 74,40%.
Nao foi necessario a exclus@o de nenhum item, tendo em vista que todos as comunalidade

estiveram acima de 0,400 e carga fatorial acima de 0,500, conforme demonstrado no Tabela 35:
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Tabela 35 - Analise Fatorial da Satisfacdo no Trabalho

Fatores
Itens Salirio e Colegas Natureza (Comunalidades
Promocdes Chefia de do
¢ trabalho trabalho

Com o numero de vezes que ja fui
2 promovido na UFPI 0,659 0,625
3 Com o meu salario comparado com o 0,837 0,794

quanto eu trabalho
6 Com o meu saldrio comparado a minha 0,786 0758

capacidade profissional

7 Com a mNanelra como a UFPI realiza as 0774 0.656
progressdes de pessoal

Com as oportunidades de ser promovido

9 na UFPI 0,743 0,679

1 Com meu salario comparado aos meus 0,768 0.725
esforgos no trabalho

10 Com o entendimento entre eu e meu chefe 0,931 0,936

12 Com a maneira como meu chefe me trata 0,911 0,891

15 Com a capacidade profissional do meu 0.902 0.854
chefe

1 Com o espirito de colaboracdo dos meus 0,757 0.616
colegas de trabalho

4 Com o tipo de amlz.ade que meus colegas 0.830 0,742
demonstram por mim

14 Com a confianga que eu posso ter em meus 0.837 0.774
colegas de trabalho

5 Com o grau de interesse que minhas 0,777 0712
tarefas me despertam

8 Com a capacidade de meu trabalho 0741 0.691

absorver-me
13 Com a variedade de tarefas que realizo 0,726 0,707
Fonte: Dados da pesquisa, 2024.

Apo6s andlise, verificou-se que os itens juntaram-se formando quatro grupos, o que
representa um achado relevante, uma vez que a Escala de Satisfacdo no Trabalho de Siqueira
(2008) possui cinco dimensdes. Observa-se, no entanto, que ndo houve mudangas significativas,
exceto pelo fato de que as dimensdes relacionadas a promogdes e saldrio foram agrupadas em
um Unico grupo. Essas duas dimensdes mostram uma estreita proximidade, uma vez que um
plano de promocdes e salario justo permitem que os colaboradores alcancem maiores niveis de
satisfacao (Stefano et al., 2014 e Favarim 2011).

Os fatores “chefia, colegas de trabalho e natureza do trabalho” confirmam as dimensdes
e respectivas itens constituintes da Escala de Satisfacdo no Trabalho de Siqueira (2008). Os
itens 10, 12 e 15 demonstram contentamento com a organizacio e capacidade profissional do
chefe, com o seu interesse pelo trabalho dos subordinados e entendimento entre eles. Os itens
1, 4 e 14 demonstram contentamento com a colaboragao, a amizade, a confiangca ¢ o

relacionamento mantido com os colegas de trabalho. Os itens 5, 8 e 13 demonstram
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contentamento com o interesse despertado pelas tarefas, com a capacidade de absorver o
trabalhador e com a sua variedade (Siqueira, 2008).

Foi possivel verificar que dentre os itens, o que possui maior comunalidade (0,936) e
carga fatorial (0,931) ¢ a afirmativa “Com o entendimento entre eu ¢ meu chefe”. Esse alto
nivel de comunalidade e carga fatorial indica que esse item ¢ fortemente representativo do fator
analisado. A elevada carga fatorial sugere que o entendimento entre o funcionario e o chefe ¢
um fator crucial para a satisfagdo no trabalho, refletindo a importancia das relagdes
interpessoais e da comunicagao eficaz na experiéncia geral de trabalho (Pilatte, 2012 e Silva et
al., 2018).

Ja para o constructo, avaliacdo do estilo gerencial, a analise fatorial revelou um valor de
KMO de 0,928, classificado como bom segundo Dini et al. (2014). O teste de esfericidade de
Bartlett apresentou um valor de significancia de 0,000 (< 0,1) e a variavel explicativa foi de
68,09%. Nao foi necessdrio a exclusdo de nenhum item, tendo em vista que todos as
comunalidade estiveram acima de 0,400 e carga fatorial acima de 0,500, conforme demonstrado

no Tabela 36:

Tabela 36 - Analise Fatorial da Avaliacdo do Estilo Gerencial
Fatores Comunalidades

Itens Relacionamento Controle e Prioridade
e Situacional  Hierarquia e Prazos

E atencioso(a) no relacionamento com
os subordinados

E compreensivo(a) com as falhas e erros
dos subordinados

D4 maior ou menor liberdade de

3 trabalho ao subordinado dependendo da 0,702 0,512
sua disposicao para realizar a tarefa
Interessa-se pelos sentimentos dos

0,836 0,776

0,816 0,701

5 . 0,782 0,743
subordinados

6 Demoqstra respeito pelas ideias dos 0,846 0.791
subordinados
Da liberdade de trabalho aos

9 subordinados que se mostram seguros 0,807 0,660

diante da tarefa a ser executada

10 ESFH.nNula os subordinados a darem 0.846 0,737
opinides sobre o trabalho

Estimula a apresentag@o de novas ideias

11 1o trabalho 0,817 0,702

13 Demonstra confianga nos subordinados 0,814 0,701
Da maior ou menor liberdade de

15 trabalho ao subordinado, dependendo da 0,713 0,600
sua competéncia para realizar a tarefa

16 Mostra-se acessivel aos subordinados 0,800 0,710
Da liberdade de trabalho aos

18 subordinados que se mostram motivados 0,811 0,746

para executar a tarefa
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Encontra tempo para ouvir os membros

19 0,826 0,741
do grupo

] V'c.llorlza a disciplina e a subordinagdo 0772 0.714
(hierarquia)

12 Indlca} aos membros do grupo as tarefas 0.518 0.536
especificas de cada um

14 Pede que os membros do grupo sigam 0,728 0.600
normas e regras estabelecidas

17 Valoriza o respeito a autoridade 0,822 0,688

4 Coloca o trabalho em primeiro lugar 0,640 0,549

7 E rlgldo(g) no cumprimento dos prazos 0,802 0.733
estabelecidos

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.

Apos andlise, verificou-se que os itens juntaram-se formando trés grupos diferentes da
Escala de Avaliagdo do Estilo Gerencial (Melo, 2014) o que representa um achado relevante.
Os itens relacionados ao Relacionamento e Situag@o se juntaram e a assertivas orientada a
Tarefas se separaram em dois grupos. Assim, diante disso, os fatores foram renomeados e
associados as dimensdes tedricas do questionario aplicado.

A juncdo dos fatores "relacionamento" e "situa¢do" na andlise fatorial aponta para a
conexao desses estilos gerenciais na pratica organizacional. Essa fusdo pode sugerir que os
lideres que sdo eficazes em gerenciar relacionamentos interpessoais também tendem a ser
adaptaveis as demandas situacionais, refletindo uma visdo integrada de lideranca eficaz.

O fator "Orientado ao Relacionamento" envolve relagdes de trabalho baseadas em
confianga mutua, amizade e calor humano, criando um ambiente positivo e acolhedor para os
colaboradores. Ja o fator "Orientado a Situagdo" se refere a capacidade do lider de identificar a
realidade do seu ambiente de trabalho e adaptar seu estilo de lideranca as exigéncias desse
contexto, demonstrando flexibilidade e pragmatismo ao lidar com diferentes situagdes
organizacionais (Melo, 2014).

Ja a separacdo da dimensdao "Tarefas" em "Controle ¢ Hierarquia" e "Prioridade e
Prazos" pode sugerir que os colaboradores percebem esses dois aspectos do gerenciamento de
tarefas de maneira distinta. Segundo Silva, Nunes e Andrade (2019), o estilo gerencial orientado
para a tarefa envolve a definicdo e a estruturacdo do papel tanto do lider quanto dos
subordinados na busca pela realizacdo de metas, assemelhando-se com o novo fator
denominado "Controle e Hierarquia" abordando a organizac¢do e supervisdo dentro de uma
estrutura de poder. O gerente com esse estilo enfatiza o aspecto racional e prioriza o trabalho,
o exercicio da técnica inerente a funcdo desempenhada, os padrdes, a comunicagdo, a
hierarquia, os procedimentos e métodos, assim como, a realizagdo das tarefas e a valorizagao

do respeito a autoridade (Melo, 2004; Meleiro, 2005).
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Ainda segundo Silva, Nunes e Andrade (2019) no estilo gerencial orientado para a tarefa
o lider prioriza questdes técnicas e operacionais, como o cumprimento de padroes estabelecidos
assemelhando-se com o novo fator denominado "Prioridade e Prazos" que trata da gestdo
eficiente do tempo e da definicao de prioridades. Ruffatto, Pauli e Ferrdao (2017) demonstraram
que estilos gerenciais focados na tarefa podem ser particularmente uteis em situagdes em que a
rapidez e a eficacia na entrega de resultados sdo essenciais.

Foi possivel verificar que dentre os itens, o que possui maior comunalidade (0,791) e
carga fatorial (0,846) ¢ a afirmativa “Demonstra respeito pelas ideias dos subordinados”. Isso
pode destacar a necessidade de um equilibrio entre autoridade e empatia no contexto da
lideranga organizacional, favorecendo um estilo de gestdo que promove o envolvimento e

opinido dos servidores.

5.8 Regressao Linear Simples

A Tabela 37 apresenta a influéncia das varidveis independentes Saldrio e Promogdes,
Chefia, Colegas de Trabalho e Natureza do Trabalho sobre quatro dimensdes do
Comportamento de Cidadania Organizacional (CCO):

Tabela 37 - Regressao linear simples tendo como variavel dependente o comportamento de cidadania
organizacional e variavel explicativa a satisfacdo no trabalho

Modelo d:;:el;:gzzlte Variavel Independente Coef Sig T(;s‘te (Tesslt% F) R?
(Constante)
Lealdade Salario e Promogoes 0,022 0,726
1 Organizacional Chefia -0,008 0,913 15,408 <0,001 16,60%
Colegas de trabalho 0,096 0,110
Natureza do trabalho 0,370 0,000
(Constante)
Salario e Promogodes -0,125 0,050
2 Altruismo Chefia -0,092 0,218 14.439  <0,001 15,70%
Colegas de trabalho 0,360 0,000
Natureza do trabalho 0,239 0,003
(Constante)
Salario e Promogdes -0,078 0,239
3 Cortesia Chefia 0,038 0,622 8.810 <0,001 9,00%
Colegas de trabalho 0,210 0,001
Natureza do trabalho 0,183 0,027
(Constante)
Salario e Promogodes 0,035 0,239
4 Virtude Civica Chefia 0,038 0,622  9.637 <0,001 10,70%
Colegas de trabalho -0,057 0,001
Natureza do trabalho 0,318 0,027

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.
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Inicialmente ¢ possivel verificar que para todas as dimensdes do CCO, o Teste F
apresentou significancia (p < 0,001), o que indica que as variaveis independentes, no conjunto,
explicam as dimensdes do comportamento de cidadania organizacional.

Em relagdao a Lealdade Organizacional, a varidvel Natureza do Trabalho se destacou
como um fator positivo e significante, com um coeficiente de 0,370 e p-valor abaixo de 0,001,
indicando que quanto mais os servidores estdo satisfeitos com a natureza de suas fungdes, maior
¢ a lealdade demonstrada a organizacdo. Ja as varidveis Salario e Promocdes, Chefia, e Colegas
de Trabalho ndo apresentaram significancia estatistica, sugerindo que esses fatores nao
influenciam diretamente a lealdade organizacional. O modelo explica 16,6% da variacdo na
Lealdade Organizacional, conforme indicado pelo valor de R2.

Na analise do Altruismo, a relagdo com salario e promogdes teve significancia negativa,
indicando uma relac¢do inversa entre essas duas varidveis. Isso significa que a medida que a
percepg¢ao ou énfase nos salarios e promogdes aumenta, o nivel de altruismo diminui. De modo
semelhante ¢ possivel observar nos estudos de Malheiros et al. (2024) onde descobriram que, a
medida que aumenta a satisfagdo com o saldrio, diminui a frequéncia de comportamentos de
ajuda entre os trabalhadores. Ja a relagdo com os Colegas de Trabalho mostrou-se significante
e positiva, com um coeficiente de 0,360 e p-valor menor que 0,001. Isso implica que melhores
relagdes interpessoais com o0s colegas tendem a promover comportamentos altruistas no
ambiente de trabalho. Além disso, a Natureza do Trabalho também apresentou uma relagdo
positiva significante (coeficiente de 0,239, p = 0,003), sugerindo que a satisfagdo com as
atividades desempenhadas também contribui para o altruismo. Chefia e Salario e Promogdes
ndo apresentaram significancia, e o R* deste modelo foi de 15,7%, explicando parte da variacao
no altruismo.

Para a Cortesia, novamente, os Colegas de Trabalho tiveram um papel preponderante,
com um coeficiente de 0,210 e p-valor de 0,011, indicando que boas interagdes com os colegas
sdo fundamentais para o desenvolvimento de comportamentos corteses. A Natureza do
Trabalho também foi significante, com coeficiente de 0,183 e p-valor de 0,027, reforgando a
importancia da satisfagdo com o contetdo das atividades para a promog¢ao de cortesia. Assim
como nas analises anteriores, Chefia e Salario e Promog¢des ndo se mostraram significantes. O
modelo de cortesia teve um R? de 9%, indicando que uma pequena parte da variacdo na cortesia
¢ explicada por esses fatores.

Por fim, a Virtude Civica também foi fortemente influenciada pela Natureza do
Trabalho, com um coeficiente de 0,318 e p-valor de 0,027, reforcando que o conteudo e as

caracteristicas das atividades desempenhadas sdo cruciais para o engajamento dos servidores



110

em atividades que refletem responsabilidade e compromisso com a organizago. A relagcdo com
os Colegas de Trabalho apresentou um coeficiente negativo, e significante, indicando uma
relagdo inversa entre essas duas variaveis. Isso significa que, a medida que a satisfagcdo dos
servidores com os colegas de trabalho aumenta, hd uma leve diminui¢do na manifestacao da
Virtude Civica, um dos comportamentos de cidadania organizacional. O modelo explica 10,7%
da variacdo na Virtude Civica, segundo o R2.

De maneira geral, a Natureza do Trabalho apareceu como a variavel mais influente nas
quatro dimensdes de CCO analisadas, com significancia estatistica em todos os modelos, o que
sugere que a forma como o trabalho ¢ percebido e estruturado tem um impacto consideravel
nos comportamentos de cidadania organizacional dos servidores. Esses resultados contrastam
com o estudo de Andrade, Costa e Lengler (2017), que demonstrou que a dimensao "natureza
do trabalho" ndo teve influéncia significante sobre o0 CCO no contexto pesquisado.

Zeinabadi (2010), por sua vez, indicou que individuos satisfeitos com seu trabalho
tendem a retribuir com comportamentos positivos, incluindo atos de cidadania organizacional.
A percepcao positiva sobre a natureza do trabalho pode estimular um ambiente de atitudes
positivas, beneficiando tanto os colegas quanto a organizacao, além de favorecer a expressao
do potencial criativo dos trabalhadores (Bastos et al., 2014; Bateman e Organ, 1983; Williams
e Anderson, 1991).

Em contrapartida, as dimensdes Chefia e Salario e Promog¢des ndo mostraram impacto
significante em nenhuma das dimensdes, indicando que esses fatores ndo sdo preditores
relevantes de CCO neste contexto. Nos estudos de Malheiros et al. (2024) a variavel dependente
CCO nao apresentou valores significantes com as dimensdes de satisfagdo com os colegas,
promogdes e salario.

As boas relagdes com os Colegas de Trabalho se destacaram especialmente nas
dimensdes de Altruismo e Cortesia, sugerindo que o clima de cooperacdo entre pares ¢é
importante para o desenvolvimento desses comportamentos. Nesse contexto, Robbins (2008)
ressalta que colaboradores satisfeitos tendem a ser mais dispostos a ajudar os outros e a superar
as expectativas de suas tarefas, ou seja, estdo mais propensos a ir além de suas obrigagdes
formais.

Swaminathan e Jawahar (2013) também afirmam que a satisfacao no trabalho influencia
o CCO, evidenciando, em um estudo no setor educacional, uma relagdo positiva entre a
satisfacdo e os fatores que compdem o CCO. Da mesma forma, Bowling, Wang e Li (2012)
identificaram a satisfacdo no trabalho como um potencial antecedente do comportamento de

cidadania organizacional.
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Com base nos resultados apresentados, ¢ possivel concluir que nem todas as dimensoes
da satisfagdo no trabalho impactam positivamente o comportamento de cidadania
organizacional.

Portanto, a sexta hipdtese nao foi confirmada, pois, embora aspectos como a natureza
do trabalho e os relacionamentos com os colegas tenham um efeito positivo sobre o
comportamento de cidadania organizacional, fatores como salario, promogdes e chefia ndo
apresentaram uma influéncia positiva consistente, € em alguns casos, até negativa.

H6: A satisfagdo no trabalho influencia positivamente o comportamento de cidadania
organizacional dos servidores.

Prosseguindo com a andlise de regressdo linear simples, a Tabela 38 apresenta a
influéncia das variaveis independentes Relacionamento e Situacional, Controle e Hierarquia e
Prioridade e Prazos sobre quatro dimensdes do Comportamento de Cidadania Organizacional
(CCO):

Tabela 38 - Regressao linear simples tendo como variavel dependente o comportamento de cidadania
organizacional e varidvel explicativa a avaliac@o do estilo gerencial

Variavel . . Teste Sig 2
Modelo dependente Variavel Independente Coef Sig F (Teste F)
(Constante)
Lealdade Relacionamento e Situacional 0,229 0,000 0
! Organizacional Controle ¢ Hierarquia 0,078 0,233 8.483 <0,001 7,2%
Prioridade e Prazos 0,031 0,644
(Constante)
, Relacionamento e Situacional 0,199 0,002 0
2 Altruismo Controle ¢ Hierarquia 0,053 0,430 6.025 0,001 >:0%
Prioridade e Prazos 0,035 0,599
(Constante)
. Relacionamento e Situacional 0,261 0,000 0
3 Cortesia Controle ¢ Hierarquia 0,085 0,196 8.996 <0,001 7.7%
Prioridade e Prazos -0,025 0,709
(Constante)
. .. Relacionamento e Situacional 0,253 0,000 0
4 Virtude Civica Controle ¢ Hierarquia 0.094 0,149 10.277  <0,001  7,2%
Prioridade e Prazos 0,018 0,790

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.

E possivel extrair dos dados que em todas as dimensdes do CCO, o Teste F ¢ significante
(p <0,001), o que indica que as variaveis independentes, no conjunto, explicam as dimensdes
do comportamento de cidadania organizacional.

Na dimensao Lealdade Organizacional, observou-se que a variavel Relacionamento e
Situacional apresentou uma relagao positiva e significante (coeficiente = 0,229, p < 0,001),
demonstrando que um estilo gerencial voltado para o relacionamento interpessoal e a adaptacao

as situagdes tem um impacto direto na promogao de lealdade dos servidores a organizagdo. Em
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contraste, as varidveis Controle e Hierarquia e Prioridade e Prazos ndo se mostraram
significantes, sugerindo que esses aspectos exercem pouca influéncia sobre essa dimensao. O
modelo explicou 7,2% da variagdo da lealdade organizacional, conforme indicado pelo valor
de R2.

No que se refere ao Altruismo, o comportamento também foi influenciado de maneira
positiva e significante pelo fator Relacionamento e Situacional (coeficiente = 0,199, p = 0,002),
evidenciando que um gerenciamento baseado em boas relagdes interpessoais e sensibilidade as
circunstancias estimula atitudes altruistas entre os servidores. Novamente, as variaveis Controle
e Hierarquia e Prioridade e Prazos ndo apresentaram significancia. O valor de R? foi de 5%,
indicando que o modelo explica uma parcela modesta da variagdo no altruismo.

Na dimensdo Cortesia, a variavel Relacionamento e Situacional demonstrou ser um
preditor significante e positivo (coeficiente = 0,261, p < 0,001), indicando que um estilo
gerencial sensivel ao relacionamento e ao contexto situacional incentiva comportamentos
corteses no ambiente de trabalho. Similarmente as outras dimensdes, Controle e Hierarquia e
Prioridade e Prazos ndo foram significantes. O valor de R? foi de 7,7%, para explicar a variacao
na cortesia.

E fundamental que a organizagdo incentive o relacionamento interpessoal entre lideres
e membros da equipe, com o objetivo de promover um clima de confianga, respeito e empatia.
Em um ambiente onde os relacionamentos sdo harmoniosos, as chances de cooperagdo
aumentam e a sinergia ¢ mais facilmente alcancada, impactando positivamente os resultados
produtivos (Carvalho, 2009).

Por fim, a anélise da Virtude Civica mostrou que Relacionamento e Situacional teve
uma correlagdo significante com essa dimensao do CCO (coeficiente = 0,253, p <0,001), o que
sugere que a percepcao de um estilo gerencial focado em relacionamentos e adaptabilidade as
situagdes também promove maior envolvimento e responsabilidade civica entre os servidores.
As variaveis Controle e Hierarquia e Prioridade e Prazos ndo foram significantes nessa
dimensdo. O modelo explicou 8,8% da variagdo na Virtude Civica.

De modo geral, a varidvel Relacionamento e Situacional foi a Unica a apresentar
relevancia estatistica em todas as dimensdes analisadas, confirmando sua importancia na
promog¢ao de comportamentos de cidadania organizacional. Isso destaca que servidores
respondem melhor a estilos gerenciais focados em intera¢des interpessoais e na flexibilidade
diante das circunstancias do ambiente de trabalho. Esses resultados sugerem que, quando o lider
adapta seu estilo a realidade do ambiente, demonstrando flexibilidade conforme as necessidades

e o nivel de maturidade dos liderados, como no estilo de lideranga situacional (Melo, 2004),
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acaba facilitando a identificagdo dos colaboradores com os objetivos e valores da organizagao,
gerando sentimentos positivos, que se desenvolvem em um ambiente de apoio (Royal, 2012),
favorecendo o envolvimento e, consequentemente, 0 comportamento organizacional.

Segundo Nyhan (2000), ¢ evidente a forte influéncia da lideranca sobre os liderados,
incluindo o estimulo a confianga na orientagdo recebida e na competéncia do superior. Onn et
al. (2018) complementam que, ao perceberem esse nivel de confianca, os trabalhadores tendem
a se envolver mais em comportamentos de cidadania organizacional.

Ja os fatores de Controle e Hierarquia e Prioridade e Prazos nao mostraram ser
significantes, sugerindo que esses aspectos mais rigidos e estruturais ndo t€ém o mesmo impacto
no desenvolvimento de comportamentos organizacionais positivos. Lideres que priorizam a
estruturagdo das tarefas tendem a reduzir os niveis de satisfagdo do grupo de trabalho, embora
sejam considerados mais eficazes (Bergamini, 2002). Nesse estilo de lideranga, o cumprimento
das tarefas ¢ mais valorizado do que a satisfagdo ou o desenvolvimento pessoal dos
colaboradores (Moraes, 2006).

Portanto, a sétima hipdtese ndo foi confirmada, pois, embora a dimensdo
"Relacionamento e Situacional" tenha uma influéncia positiva e significante sobre o
comportamento de cidadania organizacional, fatores como “Controle e Hierarquia” e
“Prioridades e Prazos” ndo mostraram a mesma influéncia.

H7: Os trés estilos de lideranca adotados pelos lideres influenciam positivamente o
comportamento de cidadania organizacional dos servidores.

Apresenta-se, no Quadro 9, a sintese das hipdteses propostas nesta pesquisa,

relacionadas aos objetivos especificos previstos e aos resultados obtidos apos andlise dos dados.

Quadro 9 - Sintese dos resultados

manifestagdo de

individuo é mais

Objetivo o Y peve] T Eyef
1 . Hipotese Resultados Validacao Contribuicoes
Especifico
A aceitagdo desta hipotese
indica que servidores do
sexo feminino tendem a
demonstrar CCO voltados
1. Identificar a HI: O para ajudar outros
relagdo entre comportamento de individuos com mais
ariavei idadania . L1 frequéncia. I
Y N s ¢ d.d . Maior Média: equenc SSAO po de
sociodemograficas organizacional . refletir a importancia das
. . Servidores do sexo . . .
dos servidores e a orientado ao . Aceita relagdes interpessoais e da
feminino (4,57)

empatia em ambientes

comportamentos forte entre onde ha maior presenga
de cidadania servidores do sexo feminina. Gestores podem
organizacional. feminino. utilizar essa informagao

para promover politicas
que incentivem o
reconhecimento e
valorizacdo desses
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comportamentos,
favorecendo um clima de
colaboragao.

1. Identificar a

A rejeicao desta hipdtese
mostra que,
contrariamente a
expectativa inicial, os
servidores mais velhos
(acima de 60 anos)

~ Menor Média: .
relacdo entre H2: O . .. apresentam maior
. Servidores mais jovens e .
variaveis comportamento de (4.31) tendéncia a engajar em
sociodemograficas cidadania ’ CCO. Este achado
dos servidores e a | organizacional é Maior Média: Rejeitada | valoriza a experiéncia e o
manifestacdo de mais forte em . . comprometimento dos
comportamentos servidores mais Servidores maiores de servidores mais
. . . 60 anos (4,72) . .
de cidadania jovens. experientes, sugerindo que
organizacional. as organizagdes devem
considerar o papel do
tempo de servico e da
maturidade na promogao
de comportamentos
altruistas e colaborativos.
A aceitacdo dessa hipotese
reflete a importancia de
fomentar um ambiente de
trabalho em que a
H3: A dimensao cooperagdo interpessoal
2. Avaliar quais as orientada ao seja promovida,
dimensdes dos individuo sera destacando que o suporte
construtos mais predominante Maior Média: entre colegas pode ser um
predominantes entre os Orientado aos Aceita fator crucial para o
entre os servidores | comportamentos Individuos (4,51) desempenho
técnicos de cidadania organizacional. As
administrativos. | organizacional dos politicas de
servidores. desenvolvimento de
equipes podem beneficiar-
se ao incentivar tais
comportamentos de
suporte e ajuda mutua.
A aceitacdo dessa hipotese
confirmou que a satisfacdo
dos servidores esta mais
fortemente relacionada
com os colegas e com a
chefia, o que sugere que as
relacdes interpessoais,
2. Avaliar quais as | H4: As dimensdes tanto horizontais (entre
dimensdes dos relacionadas aos colegas) quanto verticais
construtos mais colegas e chefias Maiores Médias: (com chefias), sdo
predominantes serdo Chefia (5,82) Aceita fundamentais para o bem-
entre os servidores | predominantes na Colegas (5,51) estar no ambiente de
técnicos satisfacdo dos trabalho. Isso destaca a
administrativos. servidores. importancia da

comunicagdo, confianca e
apoio mutuo para garantir
a satisfagdo no trabalho,
sugerindo que lideres
devem prestar atengdo nas
dinamicas relacionais da
equipe.
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2. Avaliar quais as
dimensodes dos
construtos mais

H5: A dimenséao
voltada para a
situagdo sera

predominante no

Maior Média:

A aceitacdo dessa hipotese
revela que, na percepgio
dos servidores, os gestores
tendem a adotar um estilo
gerencial mais focado na
resolugdo de situagdes.

predominantes estilo gerencial Situacional (4,34) Aceita Organizag¢des podem usar
entre os servidores adotado pelos ’ essas informagdes para
técnicos chefes, na criar programas de
administrativos. percepcao dos desenvolvimento de
servidores. lideranca, de modo a
incentivar essa abordagem
situacional.
A rejeicao desta hipdtese
“Natureza do trabalho” trouxe a tona rgsultafios
exerce influéneia sobre como a satlsfaf;ao no
positiva em todos 0s trabalho influencia o
3. Investigar a fatores do CCO; COO. Os resultados
relagdo entre Sugerem que quea
satisfagdo dos Ho: A satisfagdo “Salario e Promogdes” satisfaco no trabalho no
servidores no trabalho exercem influéncia pode ser tr'flttad’a como um
técnicos influencia negativa no Altruismo; hom(z)og%ilee:oo gr; lggsiores
administrativos da positivamente o Reicitad d . ) :
Universidade comportamento de | “Colegas de trabalho” Jertada evam focar em aspectos
Federal do Piaui e cidadania exercem influéncia especificos, como a
0s organizacional dos | positiva no Altruismo e natureza do trabalho para
comportamentos servidores. Cortesia e negativa em fomer.ltar. CNCO' Essas
de cidadania Virtude Civica; _contribuicdes podem
organizacional. 1pd1car que € preciso it
“Chefia” apresentou além da satisfacdo geral e
resultados sem char em aspectos
significancia; especificos que realrpente
promovem um ambiente
colaborativo e proativo.
A rejeicdo desta hipdtese
trouxe a tona resultados
sobre como o estilo
gerencial influencia o
4. Examinar a COO. Os resultados
relagdo entre o H7: Os trés estilos “Relacionamento e sugerem que o impacto
estilo gerencial de lideranga Situacional” exercem positivo no CCO nio ¢é
percebidos pelos adotados pelos influéncia positiva em resultado de qualquer tipo
técnicos lideres todos os fatores do de lideranga, mas
administrativos influenciam CCO; Rejeitada especificamente de estilos
Universidade positivamente o que promovem
Federal do Piaui e | comportamento de | “Controle e Hierarquia” relacionamentos ¢ a
0s cidadania ¢ “Prioridade e Prazos” adaptacdo a situagdes no
comportamentos | organizacional dos | apresentaram resultados ambiente de trabalho. Ou
de cidadania servidores. sem significancia; seja, lideres que focam em
organizacional. interagdes mais flexiveis e

adaptativas sdo mais
eficazes em estimular
comportamentos de
cidadania organizacional.

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.
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6 CONCLUSAO

Frente a necessidade e importancia de se compreender as varidveis que ampliam a
concepeao dos gestos de cidadania no ambiente laboral, a presente pesquisa teve como objetivo
analisar a influéncia da satisfacdo no trabalho e do estilo gerencial nos comportamentos de
cidadania organizacional, dos servidores técnicos administrativos da Universidade Federal do
Piaui - UFPI. Para atingir esse objetivo, foi estabelecido objetivos especificos que norteiam o
percurso de investigagdo, onde foi analisado a relagdo entre a satisfagao no trabalho e avaliagao
do estilo gerencial nos comportamentos de cidadania organizacional (CCO) dos servidores
técnicos administrativos. Também explorou a influéncia de variaveis sociodemograficas nos
comportamentos de cidadania organizacional. Além disso, identificou as dimensdes
predominantes dos construtos entre os servidores técnicos administrativos.

Os resultados do estudo estao alinhados com o referencial tedrico apresentado, com
intuito de encontrar uma relacdo entre satisfacdo, estilo gerencial e comportamentos de
cidadania organizacional. A pesquisa inicialmente destaca a importancia das varidveis
sociodemograficas na compreensao do comportamento organizacional. Variaveis como a faixa
etaria, estado civil, tempo de servico, educacdo formal, lotagdo, cargo em comissdao e
teletrabalho tiveram influéncia em algumas dimensdes nos construtos de comportamento de
cidadania organizacional, satisfacdo no trabalho e estilo gerencial. Esse achado reforga a ideia
de que, para criar um ambiente organizacional mais produtivo e colaborativo, ¢ fundamental
levar em consideragao as caracteristicas individuais dos servidores.

O comportamento de cidadania organizacional, com média geral de 4,42, representa
uma caracteristica valiosa no contexto das universidades publicas, pois indica que os servidores
estao dispostos a ir além de suas responsabilidades formais, engajando-se em ac¢des voluntérias
que beneficiam tanto seus colegas quanto a organiza¢ao como um todo. As dimensoes altruismo
e cortesia podem ser incluidas entre os comportamentos de cidadania orientada ao individuo e
sdo particularmente relevantes, uma vez que esses comportamentos ajudam a promover um
ambiente de trabalho mais solidario e cooperativo, o que pode resultar em uma maior eficiéncia
no desempenho das atividades organizacionais e na prestagao de servigos publicos.

A satisfagdo no trabalho teve como média geral de 4,59, demonstrando indiferenca entre
os servidores técnicos administrativos. A pesquisa também revelou que os servidores estdo
satisfeitos com as relagdes entre colegas e a chefia, mas insatisfeitos com as oportunidades de
progressdao e a remuneracao. Para que eles se sintam plenamente motivados a contribuir de

forma ativa e voluntaria para o sucesso da organizacao, ¢ essencial fortalecer essas relagdes
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interpessoais e garantir que seus esforgos sejam devidamente valorizados, tanto por meio de
reconhecimento profissional quanto por compensagao financeira adequada.

Em relagdo a avaliag¢do do estilo gerencial, a dimensao "Situacional" apresentou a maior
média (4,34), indicando que os servidores valorizam a flexibilidade dos gestores e sua
capacidade de adaptacdo a diferentes contextos. A segunda maior média foi para a dimensao
"Relacionamento" (4,29), evidenciando a importancia das boas relagdes interpessoais no
ambiente de trabalho. Isso sugere que os servidores percebem o papel da lideranga ndo apenas
como técnico, mas como facilitador de um clima organizacional positivo.

As andlises fatoriais também oferecem uma contribui¢do importante. A divisdo das
dimensodes de cidadania organizacional em quatro grupos distintos (lealdade organizacional,
virtude civica, altruismo e cortesia) proporciona uma visao mais detalhada dos diferentes tipos
de comportamentos que podem ser incentivados dentro da organizacdo. Da mesma forma, a
juncao das dimensodes "Promogdes e Salario" na analise de satisfagdo no trabalho revela a
interdependéncia desses fatores, mostrando que a percep¢ao dos servidores que processos de
promocao esta fortemente associada a sua satisfagdo com a remuneragdo. Além disso, as
dimensodes "Situacional" e "Relacionamento" foram agrupadas, destacando a importancia da
flexibilidade e das boas relagdes interpessoais no ambiente de trabalho, enquanto a dimensao
de "Tarefas" se desmembrou em "Controle e Hierarquia" e "Prioridade e Prazos", o que sugere
uma disting¢do clara entre os aspectos relacionados a estrutura organizacional.

A pesquisa destaca que, embora a satisfacdo no trabalho tenha um papel importante na
promogao de comportamentos de cidadania organizacional, nem todos os aspectos da satisfagao
contribuem de maneira igual para esse comportamento. A natureza do trabalho e as relagdes
com os colegas aparecem como os fatores mais influentes, enquanto salario, promogdes e
chefia, embora importantes para a satisfagdo geral, ndo sdo os principais impulsionadores do
CCO. Isso ressalta a importancia de um ambiente de trabalho positivo, no qual a colaboragado e
0 apoio mutuo sdo incentivados, como um caminho eficaz para o desenvolvimento de
comportamentos de cidadania organizacional.

No que se refere ao estilo gerencial influenciando os comportamentos de cidadania
organizacional, a maior valorizagdo dos fatores "Situacional" e "Relacionamento" demonstra
que os servidores buscam uma lideranga que nao seja apenas técnica e orientada a resultados,
mas também flexivel, empatica e capaz de ajustar suas praticas conforme as demandas
especificas do ambiente de trabalho. Um estilo de gestdao que privilegie a adaptacdo as situagdes
e o desenvolvimento de boas relagdes interpessoais contribui para um ambiente de trabalho

mais dinamico e favoravel a colaboragao. Por outro lado, a auséncia de influéncia significante
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dos fatores "Controle e Hierarquia" e "Prioridades e Prazos" reforca a ideia de que uma
lideranca rigida ou focada em prazos e hierarquia pode inibir a espontaneidade e a proatividade
dos servidores, reduzindo a expressdo do comportamento de cidadania organizacional.

A pesquisa fornece uma base solida para a reflexdo sobre as praticas de gestdo e o
desenvolvimento de politicas e estratégias que visem ndo apenas a eficiéncia dos servidores,
mas também a criagdo de um ambiente de trabalho saudavel, engajado e alinhado aos valores
de cidadania organizacional. A pesquisa aponta para a necessidade de um equilibrio cuidadoso
entre aspectos estruturais e aspectos interpessoais. Além disso, o foco em uma lideranga
situacional e relacional refor¢a a importincia de formar gestores capazes de adaptar suas
praticas as especificidades de suas equipes e ao contexto institucional.

A pesquisa apresenta algumas limitagdes que devem ser consideradas ao interpretar os
resultados. Primeiramente, seu carater transversal e estatico significa que os dados foram
coletados em um tunico ponto no tempo. Além disso, a pesquisa se concentrou em uma unica
categoria de servidores (técnicos administrativos), o que limita a generalizacdo dos achados
para outras categorias, como docentes ou funciondrios terceirizados. A coleta de dados em
apenas uma universidade também restringe a abrangéncia dos resultados. Outro aspecto
relevante € o contexto de greve por reajustes salariais e elei¢do para o novo Reitor(a) no periodo
em que os dados foram coletados. Esse fator pode ter influenciado significativamente as
respostas dos participantes.

Vale ressaltar que os achados desta pesquisa foram avaliados em um contexto especifico
de tempo e espago, o que pode influenciar percepgdes e resultados diferentes em outros
momentos ou instituicdes. Isso reforca a importancia de que as escalas utilizadas sejam
continuamente replicadas em diferentes contextos, permitindo uma analise mais ampla dos
fatores que influenciam o comportamento de cidadania organizacional (CCO).

Como uma sugestdo para estudos futuros, seria valioso aplicar as trés escalas
(comportamento de cidadania organizacional, satisfacdo no trabalho e estilo gerencial) em mais
universidades publicas federais, incluindo ndo apenas os técnicos administrativos, mas também
os docentes. Estudos futuros podem buscar evidéncias empiricas que expliquem por que
determinadas dimensdes apresentaram relacdes inversas. Ademais, recomenda-se que a linha
de investigacao sobre o CCO continue explorando outras possiveis variaveis que possam atuar
como antecedentes desse comportamento. Finalmente, ¢ importante também que considerem a

evolugdo temporal desses fatores.
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APENDICE A —- TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO
Prezado(a) Senhor (a),

Vocé esta sendo convidado(a) a participar como voluntario(a) de uma pesquisa
denominada “Antecedentes Do Comportamento De Cidadania Organizacional: Um Olhar A
Luz Da Satisfacdo no Trabalho e Estilo Gerencial”, esta pesquisa esta sob a responsabilidade
do pesquisador Aline Pacheco Silva, mestranda do Programa De Pds-Graduacdo Em
Administracao Publica - Profissional (PROFIAP), sob orientagdo da pesquisadora Dra.
Evangelina Da Silva Sousa e tem como objetivo analisar a relagdo entre satisfagdo no trabalho
e estilo gerencial sobre os comportamentos de cidadania organizacional, conforme percebidos
pelos servidores técnicos administrativos da Universidade Federal do Piaui - UFPL

Esta pesquisa tem por finalidade contribuir para a literatura académica sobre o tema,
ampliando o conhecimento disponivel e fornecendo diretrizes para praticas de gestao de pessoas
mais eficazes. Os resultados desta pesquisa podem ser utilizados como base para o
desenvolvimento de estratégias e politicas que promovam um ambiente de trabalho positivo,
engajador e colaborativo, incentivando os servidores técnicos administrativos a participarem de
acoes voluntarias que beneficiem a organizagao e estimulando o crescimento e sucesso mutuos.
Neste sentido, solicitamos sua colabora¢ao mediante a assinatura desse termo. Este documento,
chamado Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), visa assegurar seus direitos
como participante. Apds seu consentimento, assine todas as paginas e ao final desse documento
que esta em duas vias. O mesmo também serd assinado pelo pesquisador em todas as paginas,
ficando uma via com vocé participante da pesquisa e outra com o pesquisador. Por favor, leia
com aten¢do e calma, aproveite para esclarecer todas as suas diividas. Se houver perguntas antes
ou mesmo depois de indicar sua concordancia, vocé podera esclarecé-las com o pesquisador
responsavel pela pesquisa através dos seguintes telefones: Aline Pacheco Silva: (86)XXXXX-
XXXX. Se mesmo assim, as duvidas ainda persistirem vocé pode entrar em contato com o
Comité de Etica em Pesquisa da— UFPI, Campus Universitario Ministro Petronio Portella,
Bairro Ininga, Teresina —PI, telefone (86) 3237-2332, e-mail: cep.ufpi@ufpi.edu.br; no horario
de atendimento ao publico, segunda a sexta, manha: 08h00 as 12h00 e a tarde: 14h00 as 18h00.
Se preferir, pode levar este Termo para casa e consultar seus familiares ou outras pessoas antes
de decidir participar. Esclarecemos mais uma vez que sua participacao € voluntaria, caso decida
ndo participar ou retirar seu consentimento a qualquer momento da pesquisa, ndo havera
nenhum tipo de penaliza¢do ou prejuizo e o (os) pesquisador estard a sua disposicdo para
qualquer esclarecimento.

A pesquisa se justifica pela associagdo positiva entre esses comportamentos € o
progresso das instituicdes, destacada em estudos anteriores. Além disso, a relevancia dos CCO
¢ ressaltada na economia do conhecimento, onde a colaboracao voluntaria € crucial para a
competitividade organizacional. H4 também uma necessidade identificada na literatura de
explorar aspectos ainda ndo completamente compreendidos dos CCO, incluindo variagdes nos
fatores antecedentes e a influéncia de contextos especificos, como o setor publico e instituigdes
educacionais. A pesquisa, realizada na Universidade Federal do Piaui, busca preencher essa
lacuna ao examinar os antecedentes dos CCO entre os servidores técnicos administrativos,
visando fornecer insights valiosos para gestdo de pessoas e promover um ambiente de trabalho
mais positivo e colaborativo e para sua realizag@o serdo utilizados os seguintes procedimentos
para a coleta de dados serdo utilizados como procedimentos de coleta de dados uma abordagem
quantitativa, utilizando um instrumento de pesquisa do tipo survey, com aplicagdo de um
questionario estruturado aos servidores administrativos da Universidade Federal do Piaui.

Esclareco que esta pesquisa pode acarretar os seguintes riscos: Os participantes podem
se sentir desconfortaveis ao responder perguntas pessoais sobre sua vida profissional,
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experiéncias de trabalho ou opinides e se as perguntas forem muito especificas ou se a amostra
for pequena, os participantes podem ser identificados com base em suas respostas, o que pode
levar a consequéncias negativas, como discriminagao ou retaliagdo, porém os mesmos serao
contornados evitando perguntas intrusivas ou excessivamente pessoais que possam deixar os
participantes desconfortdveis. Em vez disso, formuld-las de maneira neutra e profissional,
focando nos aspectos relevantes para a pesquisa. Ampliando a amostra para garantir que os
dados sejam agregados e anonimizados de forma eficaz, reduzindo o risco de identificacao
individual e submetendo o questionario ¢ a metodologia de pesquisa a uma revisao ética
rigorosa por parte de um comité de ética em pesquisa ou revisores especializados.

Os resultados obtidos nesta pesquisa serdo utilizados para fins académico- cientificos
(divulgagao em revistas e em eventos cientificos) e os pesquisadores se comprometem a manter
o sigilo e identidade andnima, como estabelecem as Resolugdes do Conselho Nacional de Saude
no. 466/2012 e 510/2016 e a Norma Operacional 01 de 2013 do Conselho Nacional de Saude,
que tratam de normas regulamentadoras de pesquisas que envolvem seres humanos. E vocé tera
livre acesso as todas as informacgoes e esclarecimentos adicionais sobre o estudo, bem como lhe
¢ garantido acesso a seus resultados.

Esclareco ainda que vocé nao terd nenhum custo com a pesquisa, € caso haja por
qualquer motivo, asseguramos que voce sera devidamente ressarcido. Nao havera nenhum tipo
de pagamento por sua participagao, ela € voluntaria. Caso ocorra algum dano comprovadamente
decorrente de sua participagao neste estudo vocé podera ser indenizado conforme determina a
Resolugao 466/12 do Conselho Nacional de Satide, bem como lhe sera garantido a assisténcia
integral.

Ap0s os devidos esclarecimentos e estando ciente de acordo com os que me foi exposto,
Eu declaro que aceito participar desta
pesquisa, dando pleno consentimento para uso das informagdes por mim prestadas. Para tanto,
assino este consentimento em duas vias, rubrico todas as paginas e fico com a posse de uma
delas.

Preencher quando necessario

() Autorizo a captagdo de imagem e voz por meio de gravacao, filmagem e/ou fotos;
() Nao autorizo a captagao de imagem e voz por meio de gravagao e/ou filmagem.
() Autorizo apenas a captacao de voz por meio da gravagao;

Local e data:

Assinatura do Participante

Assinatura do Pesquisador Responsavel
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APENDICE B - INSTRUMENTO DE COLETA DE PESQUISA

SECAO1

Vocé esta sendo convidado(a) a participar como voluntario(a) de uma pesquisa
denominada “Antecedentes do Comportamento de Cidadania Organizacional: Um Olhar a Luz
da Satisfacdo e Lideranga”, esta pesquisa esta sob a responsabilidade da pesquisadora Aline
Pacheco Silva, mestranda do Programa de Po6s-Graduacdo em Administragdo Publica
(PROFIAP), sob orientacao da pesquisadora Dra. Evangelina Da Silva Sousa e tem como
objetivo analisar a relacdo da satisfacdo e lideranga sobre os comportamentos de cidadania
organizacional, conforme percebidos pelos servidores técnicos administrativos da Universidade
Federal do Piaui - UFPI.

Os resultados obtidos nesta pesquisa serdo utilizados para fins académico-cientificos e
os pesquisadores se comprometem a manter o sigilo e identidade anonima. Esclarego ainda que
voc€ ndo terd nenhum custo com a pesquisa e vocé tera livre acesso as todas as informagdes e
esclarecimentos adicionais sobre o estudo, bem como lhe ¢ garantido acesso a seus resultados.

Conforme ja mencionado, sua participagao ¢ voluntéria, contudo, ela ¢ muito importante
para a execu¢do da pesquisa, sendo garantida a confidencialidade e a privacidade das
informagdes por vocé prestadas.

Ap0s os devidos esclarecimentos e estando ciente e de acordo com o que me foi exposto,
declaro que aceito participar desta pesquisa, dando pleno consentimento para uso das
informacdes por mim prestadas.

() Aceito participar desta pesquisa
() Nao aceito participar desta pesquisa

SECAO II - VARIAVEIS SOCIODEMOGRAFICAS

DADOS PESSOAIS E CARACTERISTICAS DO RESPONDENTE
1° Qual o seu género?
( ) Masculino

( ) Feminino
() Outro

2° Qual o seu estado civil?
() Solteiro

() Casado

() Divorciado

() Separado

() Viavo

3° Qual a sua faixa etaria?
() 18 a29 anos

( )30a39anos

()40 a49 anos

() 50a59 anos

() mais de 60 anos

4° Qual sua educaciio formal?
() Ensino Fundamental

() Ensino Médio

() Graduagdo

() Especializacao
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( ) Mestrado
() Doutorado
() Pés-Doutorado

5° Quanto tempo de servi¢o prestado a UFPI?
( )até 01 ano

( )de01a03 anos

( ) de 04 a06 anos

( )de 07 a09 anos

( )de10a12anos

( )del13al5anos

() mais de 15 anos

6° Qual o seu Campus/Colégio?

() Campus Universitario Ministro Petronio Portella - Teresina
() Campus Amilcar Ferreira Sobral — Floriano

() Colégio Técnico de Floriano

() Campus Senador Helvidio Nunes de Barros - Picos

() Campus Professora Cinobelina Elvas - Bom Jesus

() Colégio Técnico de Bom Jesus

7° Possui cargo em comissao?
() Sim
() Nao

8° Possui teletrabalho?
() Sim
() Nao

9° Qual sua carga horaria?
() 40h/semanais

() 30h/semanais

() 20h/semanais

() outro.

SECAO III - COMPORTAMENTOS DE CIDADANIA ORGANIZACIONAL

COMPORTAMENTOS DE CIDADANIA ORGANIZACIONAL

INSTRUCAO

Os itens seguintes representam comportamentos de cidadania organizacional. Responda a cada uma das
afirmativas marcando um " X" na op¢do que mais se encaixa com a MANEIRA COMO VOCE SE
COMPORTA NA ORGANIZACAO.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nao concordo nem Concordo Concordo
totalmente parcialmente discordo parcialmente totalmente

Eu ajudo os colegas que estiveram ausentes (exemplo: auxilia os colegas que

01 . . . 112131415
retornam de licengas, férias e demais afastamentos).
Eu voluntariamente dedico tempo para ajudar colegas que tenham problemas

02 . 123|415
relacionados ao trabalho.

03 Eu ajusto meu horario de trabalho para atender as solicitagdes de colegas que 11alslals
necessitam se ausentar.
Eu me esfor¢o para que novos colegas se sintam bem-vindos no grupo de

04 112|13]14]5
trabalho.
Eu demonstro preocupag@o genuina e cortesia aos colegas, mesmo em situagdes

05 s . . ) 123|415
dificeis, sejam elas pessoais ou relacionadas ao trabalho.
Eu dedico tempo para ajudar os colegas que tenham problemas relacionados ou

06 - ) 112131415
ndo relacionados ao trabalho.

07 | Eu auxilio os colegas nas suas tarefas de trabalho. 112131415
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08 | Eu compartilho meus bens com os colegas para ajuda-los no seu trabalho. 123|415
Eu desempenho fungdes que ndo me sdo exigidas, mas que sdo importantes para

09 . R 11231415
a imagem da organizagdo em que trabalho
Eu me mantenho informado sobre os desenvolvimentos da organizacao em que

10 112131415
trabalho.

11 | Eu defendo a organizagdo quando outros colegas a criticam. 12131415

12 | Eu demonstro orgulho quando represento a organizagao em publico. 1123|415

13 | Eu oferego ideias para melhorar o funcionamento da organizagao. 12131415

14 | Eu demonstro lealdade para com a organizagao. 1123|415

15 Eu tomo providéncias (no exercicio de minhas atividades) para proteger a 11213145
organizagdo de possiveis problemas.

16 | Eu demonstro preocupagdo com a imagem da organizagao. 12131415

Fonte: Lee e Allen (2002) adaptada por Oliveira, Estivalete e Pissutti (2022)

SECAO IV — SATISFACAO NO TRABALHO

SATISFACAO NO TRABALHO

INSTRUCAO

Os itens seguintes representam sentimentos que as pessoas manifestam em relagdo a satisfacdo no trabalho.
Responda a cada uma das afirmativas marcando um " X" na OPCAO QUE MAIS SE ENCAIXA COM SUA

SATISFACAO.

1 2 3 4 5 6 7
Totalmente Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito Totalmente
insatisfeito insatisfeito satisfeito satisfeito

1 Com o espirito de colaboracdo dos meus colegas de trabalho. 112 (3|4 |5|6]7
2 Com o numero de vezes que ja fui promovido nesta empresa. 1{2(3|4]|5]|6|7
3 Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho. 1{2(3|4|5]|]6|7
4 Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim. 1123 |4|5|6]7
5 Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam. 112 (3|4|5|6]7
6 Com o meu salario comparado a minha capacidade profissional. 112 (3 |4|5|6]7
7 Com a maneira como esta organizacgio realiza as progressdes de 11213 1alsl6l7
pessoal.
8 Com a capacidade de meu trabalho absorver-me 1 {23 |4]|5]|6|7
9 Com as oportunidades de ser promovido nesta organizagao. 1{2(3|4]|5]|6|7
10 | Com o entendimento entre eu ¢ meu chefe. 1{2(3|4|5]|6|7
11 | Com meu salario comparado aos meus esfor¢os no trabalho. 1123 |4|5|6]7
12 | Com a maneira como meu chefe me trata. 1 (23|14 |5]|]6|7
13 | Com a variedade de tarefas que realizo. 112 (3 |4|5|6]7
14 | Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho. 112 (3|4|5|6]7
15 | Com a capacidade profissional do meu chefe. 1(2|3|4|5|6|7

Fonte: Siqueira (2008)
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AVALIACAO DO ESTILO GERENCIAL

INSTRUCAO

Os itens seguintes representam comportamentos das chefias no dia a dia de trabalho com seus subordinados.
Responda a cada uma das afirmativas marcando um " X" na op¢do que mais se encaixa com a MANEIRA
COMO SUA CHEFIA IMEDIATA SE COMPORTA NA ORGANIZACAO.

1 2 3 4 5
Nunca age assim | Raramente age Ocasionalmente age Frequentemente | Sempre age assim
assim assim age assim

01 | E atencioso(a) no relacionamento com os subordinados. 112131415

02 | E compreensivo(a) com as falhas e erros dos subordinados. 11213 5
D4 maior ou menor liberdade de trabalho ao subordinado dependendo da sua

03 . . . 112131415
disposi¢do para realizar a tarefa.

04 | Coloca o trabalho em primeiro lugar. 1123|415

05 | Interessa-se pelos sentimentos dos subordinados. 123|415

06 | Demonstra respeito pelas ideias dos subordinados. 123|415

07 | E rigido(a) no cumprimento dos prazos estabelecidos. 1123|415

08 | Valoriza a disciplina e a subordinagao (hierarquia). 12131415
Da liberdade de trabalho aos subordinados que se mostram seguros diante da

09 112131415
tarefa a ser executada

10 | Estimula os subordinados a darem opinides sobre o trabalho. 112131415

11 | Estimula a apresentag@o de novas ideias no trabalho. 12131415

12 | Indica aos membros do grupo as tarefas especificas de cada um. 1123|415

13 | Demonstra confianga nos subordinados. 1123|415

14 | Pede que os membros do grupo sigam normas e regras estabelecidas. 1123|415

15 Da maior ou menor liberdade de trabalho ao subordinado, dependendo da sua 11al3lals
competéncia para realizar a tarefa.

16 | Mostra-se acessivel aos subordinados. 1123 5

17 | Valoriza o respeito a autoridade. 1123|415
Da liberdade de trabalho aos subordinados que se mostram motivados para

18 112131415
executar a tarefa.

19 | Encontra tempo para ouvir os membros do grupo. 112131415

Fonte: Melo (2014)



