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RESUMO

Foi conduzido um estudo com o objetivo de analisar a influéncia da satisfagdo no
trabalho e do estilo gerencial nos comportamentos de cidadania organizacional
dos servidores técnicos-administrativos da Universidade Federal do Piaui (UFPI).
Entender essa relagdo &€ fundamental para promover um ambiente de trabalho
sauddavel e motivador, onde os servidores se sintam valorizados e engajados em
suas atividades e contribuicdes.

Os resultados mostraram que fatores como faixa etdria, estado civil, tempo de
servico, nivel de escolaridade, setor de trabalho, cargo em comissdo e pratica de
teletrabalho influenciaraom algumas dimensées dos construtos analisados. O
comportamento organizacional e a avaliagdo do estilo gerencial foram
percebidos de forma positiva pelos técnicos, enquanto a satisfacdo no trabalho
apresentou-se indiferente. A regressdo linear indicou que, embora a satisfagcéo no
trabalho e a avaliagdo do estilo gerencial desempenhem um papel relevante na
promogdo dos comportamentos de cidadania organizacional, nem todos os
aspectos contribuem igualmente para esse comportamento.

Com base nos resultados, foram elaboradas propostas de intervengdo para a
criacdo de estratégias que motivem e engajem os servidores, incentivando a
participagdo voluntdria e o comprometimento com a organizagdo de maneira
significativa, o que contribui para um ambiente de trabalho mais saudavel.

A pesquisa utilizou uma abordagem descritiva de natureza quantitativa, com
aplicagcdo de questiondrios e andlise multivariaoda de dados. Foram empregadas
escalas validadas:

-Escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional-CCO, de Lee e Allen,
(2002); adaptada por Oliveira, Estivalete e Pissutti, (2022)

-Escala de Satisfacdo no Trabalho-EST, de Siqueira, (2008)

-Escala de Avaliagdo do Estilo Gerencial-EAEG, de Melo (2014),

As referidas escalas incluem as seguintes dimensoes:
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DIMENSOES ANALISADAS

Satisfacdo com o salario

Satisfacao com o Colegas de
Trabalho

Satisfacao com a Chefia

Satisfacao com as Promocgdes

Satisfacao com a Natureza do

Trabalho

Estilo Gerencial orientado
para a Tarefa

Estilo Gerencial orientado

para o Relacionamento

Estilo Gerencial orientado
para a Situacao

y 05 4

Os CCO-l dizem respeito a comportamentos que beneficiam
individuos especificos, de forma imediata e, indiretamente, a
organizagdo Fojudar os colegas que estiveram ausentes, ajudar
os colegas que tém trabalhos mais complexos ou dificeis)
(wWilliams e Anderson, 1991).

Os CCO-0 correspondem a comportamentos que beneficiam a
organizagdo em geral (informar antecipadamente quando tem
de faltar ao trabalho, aderir as regras informais destinadas a
manter a ordem) (Williams e Anderson, 1991).

Contentamento com o que recebe como saldrio se comparado
com o quanto o individuo trabalha, com sua capacidade
profissional, com o custo de vida e com os esforgos feitos na
realizagdo do trabalho.

Contentamento com a colaboragcdo, a amizade, a confianga e o
relacionamento mantido com os colegas de trabalho.

Contentamento com a organizagdo e capacidade profissional
do chefe, com o seu interesse pelo trabalho dos subordinados e
entendimento entre eles.

Contentamento com o ndmero de vezes que j& recebeu
promogdes, com as garantias oferecidas a quem é promovido,
com a maneira da empresa realizar promogdes e com o tempo
de espera pela promogdo.

Contentamento com o interesse despertado pelas tarefas, com
a capacidade de absorver o trabalhador e com a sua
variedade.

Definir e estruturar seu papel e dos subordinados na busca da
realizagdo das metas.

Relagdes de trabalho caracterizadas por confianga muatua,
amizade, calor humano nas relagées.

Identificado com a realidade do seu ambiente de trabalho e
adaptado seu estilo ds exigéncias desse ambiente.
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ORGANIZAGAO DA PROPOSTA

Este estudo restringiu-se aos dados relativos a Universidade Federal do Piaui — UFPI na
qual foi instalada em 01 de margo de 1971 a partir da fusGo de algumas faculdades
isoladas que existiam no Estado. E uma Instituicdo de Ensino Superior, de natureza federal,
mantida pelo Ministério da Educacdo, localizada em Teresing, capital do estado do Piauij,
Brasil.

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

‘ A UFPI tem como missdo promover a educacdo superior de
qualidade, com vista a formacdo de sujeitos comprometidos
com a ética e capacitados para atuarem em prol do
desenvolvimento regional, nacional e internacional

e .
. PETRENS FORYELLA
. i 28 WhE s .
UNVERBIAZ
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PUBLICO-ALVO

O universo populacional do estudo refere-se
especificamente aos servidores técnicos
administrativos da UFPI, totalizando 1027
servidores, distribuidos entre os campis.

A partir da identificagcdo da populagdo,
foram considerados alguns critérios para
melhor  definicdo da amostra que
responderia aos questiondrios, a saber:

a) ser servidor ativo da UFPI;

b) n&o estar cedido ou movimentado para
outro érgdo.

Considerando o universo populacional e os
critérios mencionados, foi calculodo o
tamanho da amostra. Do total de 1.027
técnicos administrativos, apds a exclusdo de
15 técnicos administrativos cedidos, restam
1.012 técnicos administrativos. Utilizando uma
margem de erro de 5% e um grau de
confianca de 95%, & necessdrio obter, no
minimo, 279 respondentes. No final da coleta
de dados, foi registrado um total de 29I
respondentes, ultrapassando a amostra

minima prevista.

A selecdo da amostra foi determinada com
base na premissa de que os técnicos
administrativos de uma universidade
interagem diretamente com o publico
interno e externo e, portanto, desempenham
um papel de extrema relevancia na
formacdo da percepcdo 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 andlise mais focada e a minimizagdo
de varidveis, proporcionando resultados
mais claros e especificos.
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DESCRIGCAO DA SITUAGCAO
PROBLEMA

Na Universidade Federal do Piaui (UFPI), observa-se a necessidade de aprimorar os
niveis de Comportamentos de Cidadania Organizacional (CCO) entre os servidores
técnicos administrativos. Esses comportamentos, que incluem agdes voluntdrias que
ndo fazem parte das obrigagdes formais do trabalho, sGo essenciais para o bom
funcionamento da instituicdo, promovendo um ambiente de trabalho mais
colaborativo e eficiente.

Entretanto, apesar da importdncia do CCO, nem todos os servidores demonstram
esses comportamentos de forma consistente. A insatisfacdo com aspectos do
ambiente de trabalho, como relagdes com colegas e chefias, oportunidades de
promocdo e a propria natureza do trabalho, pode estar contribuindo para essa
variagdo. Além disso, o estilo gerencial percebido, que pode ser orientado para a
tarefa, o relacionamento ou a situacdo, também parece ter um impacto significativo
no nivel de CCO dos servidores.

Diante desse cendrio, torna-se crucial propor melhorias que possam aumentar os
niveis de CCO na UFPI. Essas melhorias devem considerar estratégias que elevem a
satisfagdo dos servidores em diferentes dimensées, bem como o desenvolvimento de
praticas gerenciais mais eficazes. Ao focar nessas dreas, &€ possivel criar um
ambiente mais propicio ao desenvolvimento de comportamentos de cidadania
organizacional, resultando em uma instituigdo mais eficiente e harmoniosa.
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OBJETIVOS DA PROPOSTA

O objetivo da proposta de intervengcdo é aumentar os niveis de Comportamentos de
Cidadania Organizacional (CCO) entre os servidores técnicos administrativos da
Universidade Federal do Piaui (UFPI), por meio do aprimoramento da satisfacdo no
trabalho e da adogdo de prdticas gerenciais mais eficazes. A intervengdo busca
promover um ambiente organizacional que estimule a cooperagdo, o
comprometimento e o engajamento voluntdrio dos servidores em atividades que véo
além de suas responsabilidades formais, contribuindo para o desenvolvimento
institucional.

’ Zeinabadi (2010) indicou que ) Vieira (2013), que constatou

os individuos que estdo que os comportamentos
satisfeitos com seu trabalho adotados pelos lideres
normalmente retribuem com podem ser apontados como
comportamento positivo, antecedentes do CCO dos
incluindo atos de cidadania funciondarios, e que a
organizacional. percepcdo dos individuos de

que seus lideres séo justos e
lhes ddo apoio tendem a
afetar positivamente sua
proatividade no trabalho.
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DIAGNOSTICO E ANALISE

@) perfil sociodemogrdfico dos
participantes da pesquisa apresenta
uma  distribuicdo equilibrada em
relagdo ao género, com uma leve
predomindncia femining,
correspondendo a 53,3% da amostra. Em
relagcdo ao estado civil, a maioria dos
respondentes é casada, totalizando
58,4%. No que tange a faixa etdria, a
maior parte se encontra entre 30 e 39
anos, representando 46,7%, seguida por
servidores entre 40 e 49 anos, que
correspondem a 34,4%.

No quesito escolaridade, quase metade
dos servidores possui especializacéo
com 49,8%. O tempo de servigo na UFPI é
relativamente homogéneo, com 23% dos
respondentes atuando entre 7 e 9 anos,
seguidos por 21,6% com mais de 15 anos
de servigo.

A maioria dos servidores estd lotada no
Campus Universitario Ministro Petrénio
Portella, em Teresing, representando
76,6% da amostra.Em relagcdo d
ocupagdo de cargos comissionados,
77,7% dos participantes ndo possuem
esses cargos. Sobre o regime de
teletrabalho, 64,3% dos servidores
aderem a essa modalidade, e a carga
hordria predominante & de 40 horas
semanais.

A seguir, foi realizado a andlise de
comparagdo entre o] perfil
sociodemogrdfico da amostra e os
escores das escalas de CCO, EST e
EAEG:
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Perfil Sociodemograficoe o CCO

>

Estado Civil

CCO Geral e Dimensdes Orientada aos Individuos e & Organizagdo: Servidores
casados apresentaram maiores médias nos comportamentos de cidadania
organizacional, tanto de forma geral quanto nas dimensdes orientadas aos
individuos e & organizagdo. Isso sugere que servidores casados estdo mais
engajados em comportamentos voluntdrios que beneficiam a organizagdo e seus

colegas de trabalho.

Faixa Etaria

CCO Geral e Dimensdo Orientada a Organizagdo: Servidores com mais de 60 anos
demonstram maiores niveis de CCO geral e CCO orientado & organizagdo, o que
pode indicar que a experiéncia e o tempo de servigco influenciom positivamente
esses comportamentos.

Educacgdo Formal

CCO Orientado a Organizagdo: Servidores com ensino médio apresentaram medias
mais altas em CCO orientado & organizagdo. Isso pode indicar que, para esses
servidores, a organizagcdo como um todo é uma prioridade, e eles estdo mais
propensos a realizar agdes que beneficiem a instituigdo.

Tempo de Servigo

CCO Orientado & Organizagdo: Servidores com mais de 15 anos de servico
apresentaram maiores niveis de CCO orientado & organizagdo. A longevidade na
instituicdo pode criar um senso de pertencimento e compromisso, o que se reflete
em comportamentos de cidadania organizacional.

Cargos em Comiss@o

CCO Geral e Orientado & Organizagdo: Servidores que ocupam cargos em comissdo
demonstraram maiores niveis de CCO geral e orientado & organizagdo, indicando
que a responsabilidade e a visibilidade dessas fungdes incentivam comportamentos
que beneficiom a organizagdo de forma ampla.
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Perfil Sociodemogrdfico e Satisfagéo

>

Estado Civil

Servidores casados apresentam maior satisfagdo com o saldrio e com a natureza
do trabalho. Isso pode sugerir que esses servidores valorizam mais a estabilidade e
os aspectos intrinsecos do trabalho, o que se reflete em uma maior satisfacdo
nessas dimensoes.

Faixa Etaria

Servidores com mais de 60 anos apresentam maior satisfagdo com a natureza do
trabalho. Isso pode indicar que, ao atingir uma idade mais avangcada, os servidores
tendem a valorizar mais os aspectos do trabalho que proporcionam sentido e
realizagdo pessoal, resultando em maior satisfagcdo com as atividades que
desempenham.

Lotagdo

Servi%lores do Colégio Técnico de Floriano apresentaram maior satisfagcdo geral, com
a natureza do trabalho e promogoes, indicando que a localizagdo e o ambiente de
trabalho podem influenciar positivamente a satisfagdo dos servidores.

J& servidores do Campus Professora Cinobelina Elvas demonstraram maior
satisfagdo com os colegas de trabalho. Isso pode refletir um bom clima
organizacional e relagbes interpessoais positivas nesse campus.

Cargo em Comisséo

Servidores em cargos comissionados apresentaram maior satisfagdo geral, com a
natureza do trabalho e com as promogdes. Isso pode ocorrer porque eles possuem
mais responsabilidades e visibilidade, o que tende a vir acompanhado de maior
reconhecimento, oportunidades de desenvolvimento e chances de promogado.

Teletrabalho

Servidores que ndo estdo em teletrabalho demonstraram maior satisfagdo com as
promogodes. Isso pode ser explicado pela maior proximidade com os gestores e com
a organizagdo, o que facilita o reconhecimento de seu desempenho e a percepg¢do
de oportunidades de promocgdo, em contraste com o possivel distanciamento no
teletrabalho.

Perfil Sociodemogrdfico e Avaliagéo do Estilo Gerencial

>

Lotacdo

Os sgrvidores do Campus Professora Cinobelina Elvas avaliaram positivamente o
estilo gerencial dos gestores nas dimensdes de relacionamento e situagdo. Isso
pode refletir um clima organizacional favordvel e relagdes interpessoais positivas
nesse campus.
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Niveis de Comportamento de Cidadania Organizacional

Tabela 1- Analise de normalidade da escala de CCO

Construto/Dimensio Meédia (IC-95%) Desvio Padrio P-valor
CCO-Geral 4,42 (4,37-447) 0,41 <0,001

CCO orientado aos Individuos 4,51 (4.46-4,56) 0,42 =0,001
CCO orientado 4 Organizacio 4,33 (4,27-4,39) 0,55 <0,001

Fonte: Dados da pesquisa, 2024,

’ Os resultados sugerem que os técnicos administrativos da UFPI exibem
comportamentos de cidadania organizacional em niveis elevados, tanto em
relacdo aos individuos quanto & organizacdo.

A dimensdo 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 cooperacdo, auxilio
e suporte matuo podem ser comuns no ambiente de trabalho.

De maneira similar, Oliveira e Estivalete (2019) identificou uma prevaléncia de
concorddncia nas afirmagdes, indicando que os servidores das instituicdes 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 reforgar comportamentos
como cortesia, prevenindo problemas interpessoais e criando um ambiente de
trabalho mais amigdvel e colaborativo. Além disso, o espirito esportivo, que & um
aspecto do CCO-|, pode facilitar a superacdo de conflitos, aumentando a tolerdncia
entre os colegas e minimizando queixas desnecessdarias.

Oliveira, Estivalete e Pissutti (2022), que também indicou a prevaléncia do
comportamento de cidadania organizacional entre servidores de instituicdes
federais de ensino, com destaque para a dimensdo voltada aos colegas de
trabalho (CCO-I) e a organizagéo (CCO-0).
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Niveis de Satisfagdo no Trabalho

Tabela 2- 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
Saldrio 3,28 (3.11-3.45) 1,47 <0,001

Chefia 3,82 (5.66-3,98) 1,41 =0,001
Natureza do trabalho 4,80 (4.66-4,94) 1,21 =0,001
Promocio 3,53 (3,36-3,70) 1,47 <0,001

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.

’ A média de satisfacdo “Geral” é 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¢do intermedidria. Possuem satisfagdo com a Chefia e Colegas.
Indiferengca com a natureza do trabalho e insatisfagdo com o saldrio e
promocgoes.

A dimensdo "Chefia" apresenta a maior média, sugerindo que os servidores
avaliom positivamente seus superiores, o que pode indicar boa lideranga e
um relacionamento sauddvel entre supervisores e subordinados.

Lima, Zille e Soares (2015), que encontraram um valor médio global de 4,09 para a
satisfagdo no trabalho em sua pesquisa, o que também indicou uma indiferenca
em relagdo ao construto. Da mesma forma,

Agapito et al. (2014) encontraram altos niveis de insatisfacdo e indiferenca com o
trabalho, especialmente nas dimensdes de promog¢do e saldrio, sugerindo que
esses fatores sdo areas criticas para a satisfagéo dos servidores.

Malheiros et al. (2022), que identificaram a satisfacdo com a chefia como uma das
principais prioridades para os trabalhadores.

Andrade et al. (2017), que identificaram a satisfacdo com o chefe e com os colegas
de trabalho como principais prognosticadores do comportamento de cidadania
organizacional

Estudos como o de Paiva et al. (2017) e Assuncdo et al. (2014) também verificaram
que a satisfacdo com o saldrio tende a ser o fator com menor nivel de satisfacdo
entre os funciondrios estudados, destacando o saldrio como um elemento critico
para a insatisfacdo. De forma semelhante, Costa, Bento, Ziviani (2013) também
evidenciaram a insatisfagdo com a remuneragdo em suas pesquisas.




RELATORIO TECNICO CONCLUSIVO

Niveis de Avaliagdo do Estilo Gerencial

>

Tabela 3- Andlise de normalidade da escala de EAEG

Construto/Dimensio Meédia (IC-95%) Desvio Padrio P-valor
Geral 4,22 (4,15-4,30) 0,65 0,017

Tarefa 4,29 (4,19-4,39) 0,84 <0,001
Relacionamento 4,34 (4,25-4,42) 0,73 <0,001
Situacional 4,04 (3,97-4,12) 0,67 <0,001

Fonte: Dados da pesquisa, 2024,

Os resultados mostram uma avaliagdo consistentemente positiva dos estilos
gerenciais por parte dos respondentes, sugerindo uma percepgdo favordvel
dos 3 estilos adotados pelos gestores.

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.

Cerutti et al. (2023), que também constatou a presencga dos trés estilos gerenciais
(Relacionamento, Situacional e Tarefa) em suas amostras, sem uma
predomindncia clara de um unico estilo.

Pereira (2008) encontrou resultados indicando que os trés estilos gerenciais sdo
praticados na Biblioteca Central da Universidade de Brasilia, reforgcando a ideia de
que os gestores adotam uma abordagem flexivel e adaptativa.

Pereira (2019), que apontam que o estilo de lideranga utilizado varia conforme a
situagdo. Em determinados momentos, o foco pode ser mais voltado para a tarefq,
enquanto em outros, o relacionamento € priorizado, conforme a teoria da lideranca
situacional propoe.

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).

Royal (2012) reforca essa ideia ao afirmar que a flexibilidade do lider facilita a
identificagdo dos liderados com os objetivos e valores da organizagdo, gerando
sentimentos positivos e maior comprometimento.
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Regressdo Linear Simples - CCO e EST

Tabela 4 - Regressdo linear simples tende como varidvel dependente o comportamento de cidadania
organizacional e varidvel explicativa a satisfagio no trabalho

Variavel Variavel . Teste i
Modelo dependente Independente Sest Sig F ('I'e&s!tge F) R?
(Constante)
1 ealdade Salaric e Promogdes 0022 0,728
1 Organizacional Chefia -0.002 0913 13408 =0,001 16,60%
Colegas de trabalho 0095 0,110
Natureza do trabalho 0,370 0,000
(Constante)
Salaric e Promogdes -0,125 0,050
2 Altruismo Chefia -0.092 0,218 14430 =0,001 15,70%

Colegas de trabalho 0,360 0,000
Natureza do trabalho 0,239 0,003

(Constante)
Saldrio e Promocbes -0.078 0239
3 Cortesia Chefia 0,038 0622 2310 =0,001 2.00%

Colegas de trabalho 0,210 0,001
Natureza do trabalho 0,183 0,027

(Constante)
Salaric e Promogdes 0,033 0,239
4 Virtude Civica Chefia 0,038 0622 9637 =0,001 10,70%

Colegas de trabalho -0,057 0,001
Natureza do trabalho 0,318 0,027
Fonte: Dados da pesquisa, 2024,

De modo geral, a varidvel Relacionamento e Situacional foi a Gnica a apresentar
relev@ncia estatistica em todas as dimensbées analisadas, confirmando sua
importancia na promog¢do de comportamentos de cidadania organizacional. Isso
destaca que servidores respondem melhor a estilos gerenciais focados em
interagdes interpessoais e na flexibilidade diante das circunsténcias do ambiente
de trabalho. Esses resultados sugerem que, quando o lider adapta seu estilo &
realidade do ambiente, demonstrando flexibilidade conforme as necessidades e o
nivel de maturidade dos liderados, como no estilo de lideranca situacional (VELY
2004), acaba facilitando a identificag@o dos colaboradores com os objetivos e
valores da organizagdo, gerando sentimentos positivos, que se desenvolvem em
um ambiente de apoio (Royal, 2012), favorecendo o envolvimento e,
consequentemente, o comportamento organizacional.

Ja os fatores de Controle e Hierarquia e Prioridade e Prazos ndo mostraram ser
significantes, sugerindo que esses aspectos mais rigidos e estruturais ndo tém 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 sejom considerados mais
eficazes (Bergamini, 2002, p. 114). Nesse estilo de lideran¢a, o cumprimento das
tarefas € mais valorizado do que a satisfagcdo ou o desenvolvimento pessoal dos
colaboradores (Moraes, 2008).
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Regressdo Linear Simples - CCO e EAEG

Tabela 3 - Regreszdo linear simples tendo como varidvel dependente o comportamento de cidadania
organizacional e varidvel explicativa a avaliagio do estilo gerencial
Variavel Teste Sig

e . 2
Modelo dependente Variavel Independente Coef Sig F (Teste F) 34
(Constante)
Lealdade Eelacionamento e Situacional 0,229 0,000
= o,
: Organizacional Controle e Hierarquia 0,078 0233 8.483 0,001 7.2%
Prioridade e Prazos 0,031 0,644
(Constante)
i Eelacionamento e Situacional 0,199 0,002 - .
2 Altruismo Controle e Hierarquia 0053 0430 ©°0% 0001 5.0%
Prioridade e Prazos 0,033 0,509
(Constante)
. EFelacionamento e Situacional 0,261 0,000 o
3 Cortesia Controle e Hierarquia 0085 0196 o006 <0.001  7.7%
Prioridade e Prazos -0,025 0,709
(Constante)
. . Felacionamento e Situacional 0,253 0,000 -
f 7 17 = 2%
4 Virtnde Clvica Controle ¢ Hierarquia 0004 0140 102 0.001  7.2%
Prioridade e Prazos 0,018 0,790

Fonte: Dados da pesquiza, 2024,

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

As boas relagées com os Colegas de Trabalho se destacaram especialmente nas
dimensées de Altruismo e Cortesia, sugerindo que o clima de cooperagdo entre
pares & 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 sejq,
estdo mais propensos a ir além de suas obrigagdes formais.

Em contrapartida, as dimensdes Chefia e Saldrio e Promogées ndo mostraram
impacto significante em nenhuma das dimensoées, indicando que esses fatores ndo
sd@o preditores relevantes de CCO neste contexto. Nos estudos de Malheiros et al
(2024) a variavel dependente CCO ndo apresentou valores significantes com as
dimensdes de satisfagdo com os colegas, promogdes e saldrio.
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PROPOSTA DE INTERVENCAO

Os comportamentos de cidadania organizacional (CCO) ndo s@o exigéncias
formais da organizagdo, mas se manifestam voluntariamente por meio da
iniciativa dos trabalhadores. Esses comportamentos tendem a surgir quando os
individuos tém percepcdes positivas sobre seu trabalho, demonstrando
disposicdo para colaborar com colegas e com a instituicdo (Malheiros et al,
2022). Estudos indicam que a satisfagdo no trabalho e o estilo gerencial tém um
papel crucial no incentivo as praticas de CCO no ambiente laboral.

Com base nas necessidades identificadas na UFPI e nos resultados desta
pesquisa, a proposta busca implementar mecanismos que aumentem a
satisfacdo dos servidores e fortalecam a relagdo entre gestores e equipes,
promovendo um ambiente de trabalho que favoreca comportamentos de
cidadania organizacional.
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p 2 Pesquisas Internas de
Satisfacdo

A Universidade Federal do Piaui (UFPI)
pode comecgar este processo por meio
da implementagdo de pesquisas de
satisfagdo com foco nas condi¢gbes de
trabalho dos servidores. Estas pesquisas
podem identificar o impacto da
correlagdo negativa entre ajuda e
satisfagdo com o saldrio (Malheiros et al,
2023), o que permite & instituicdo
compreender as razdes por trds dessa
insatisfagdo e, a partir disso, criar
medidas para reverter esse quadro.

® Espago para Opinides e
Sugestoes

A UFPI pode criar féruns de didlogo para
ouvir as opinibes e sugestdes dos
servidores com o objetivo de melhorar os
processos  organizacionais. Isto &
especialmente relevante considerando
que muitas atividades na universidade
s@o influenciadas por legislacbes e
procedimentos hierdrquicos que podem
ser otimizados (Malheiros et al,, 2022). Ao
implementar esses foruns, a
universidade pode incentivar uma maior
objetividade e proatividade no
desempenho das tarefas, conforme
sugerido por Dekas et al (2013) e
Andrade et al. (2021).

’ Workshops para Melhoria dos
Servicos

Uma proposta é a readlizagdo de
workshops voltados & melhoria dos
servicos prestados pela universidade.
Estes workshops podem  envolver
diretamente os servidores, permitindo
que eles participem ativamente da
busca por solugdes e otimizagdes nos
processos internos (Malheiros et al,
2022).
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Incentivo a Lideranca
Responsiva e Colaborativa

A UFPI pode capacitar os lideres para
que ajam de maneira colaborativa e
oferecam suporte claro aos seus
liderados. Boas praticas de gestdo, como
fornecer feedback continuo e criar um
ambiente de respeito, colaboragdo e
cooperacdo, podem ser estimuladas.
Além disso, é essencial que os lideres
promovam agdes de clareza nas
exigéncias e fungdes dos servidores, o
que contribui diretamente para o
desempenho individual e coletivo

(Podsakoff et al., 2014).

p 3 Promocdo da Virtude Civica
no Trabalho

A preservacdo de um ambiente de
trabalho positivo pode ser reforcada por
meio de reunibes regulares que
promovam praticas de virtude civica no
trabalho. Essas reuniées devem focar no
fortalecimento do senso de comunidade
e colaboragdo entre os servidores, além
de ressaltar a importdncia da
responsabilidade coletiva na
manutencgdo do ambiente
organizacional (Malheiros et al., 2022).

) Politicas de Reconhecimento e
Valorizacdo

Outra ag¢do importante seria o
desenvolvimento de  politicas de
reconhecimento para valorizar os
servidores e estimular a cidadania
organizacional. Quando os
trabalhadores se sentem valorizados,
eles tém mais chances de demonstrar
comportamentos proativos e colaborar
para a melhoria continua do ambiente
de trabalho (Fernandes, Ribeiro e Assis,
2020).
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¥ Promogdo de uma Cultura de
Cooperacgdo
Por fim, & importante que a UFPI
promova uma cultura organizacional
baseada na cooperagdo, onde se
considere o servidor como um individuo
com necessidades de reconhecimento e
valorizagdo. Uma cultura que incentive a
criatividade e a inovagdo pode levar ao
aumento da flexibilidode e do
desempenho, principalmente em
instituicbes que prestam servigos a
comunidade, como é o caso da UFPI
(Malheiros et al, 2022; Garg, 2018;
Ladeira, Sonza e Berte, 2012).

) CONCLUSAO

Ao implementar essas intervengoes,

Organizagcbées que alinham a
satisfacdo dos servidores com um
estilo gerencial colaborativo e

adaptativo transformam
voluntariedade em excelénciaq,
fazendo da cidadania

organizacional o motor de seu

Sucesso.

a UFPI estard se

posicionando como uma organizagdo que valoriza o bem-estar
de seus servidores, promovendo um ambiente de trabalho mais
colaborativo, inovador e produtivo. As mudangas sugeridas tém o
potencial de impactar positivamente tanto o comportamento de
cidadania organizacional individual quanto o coletivo, criando
uma cultura organizacional mais flexivel e orientada a melhoria

continua.
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