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RESUMO

Cidadania organizacional, satisfacéo e engajamento no trabalho: um estudo com

servidores federais da educacéo

O objetivo deste estudo é analisar a relacdo entre cidadania organizacional (CO), satisfacéo e
0 engajamento no trabalho. Trata-se de uma pesquisa descritiva e quantitativa, desenvolvida
com 488 servidores federais da educacdo. O questionario aplicado empregou a Utrecht Work
Engagement Scale, Escala de Cidadania Organizacional para Trabalhadores do
Conhecimento, e a Generic Job Satisfaction Scale. A anélise dos dados utilizou técnicas de
estatistica descritiva e de modelagens de equacges estruturais. Verificou-se que a satisfacédo €
influenciada positivamente pelas préticas de CO, com destaque para virtude civica e sem
efeitos para voz. Os testes indicaram relacdo positiva e significativa da satisfacdo no
engajamento. Este estudo se diferencia por explorar elementos organizacionais pouco
estudados no contexto publico brasileiro e amplia a discussdo sobre os fatores que podem
levar servidores publicos a trabalhar com mais satisfacdo e engajamento, trazendo

contribuices tedricas e implicacBes praticas para gestores publicos e estudos organizacionais.

Palavras-chave: Comportamentos de Cidadania Organizacional. Engajamento no trabalho.

Satisfacéo no trabalho. Servigo Publico.



ABSTRACT

Organizational citizenship, satisfaction, and engagement at work: a study with employees

from federal education institutions

This paper aims to analyze the correlation among organizational citizenship (OC), job
satisfaction, and work engagement. It is a quantitative descriptive research developed with
488 employees of federal institutions of education. One questionnaire was applied using the
Utrecht Work Engagement Scale, the Organizational Citizenship Scale for Knowledge
Workers, and the Generic Job Satisfaction Scale. Data were analyzed by descriptive statistical
techniques and structural equation modeling. It was found that job satisfaction is positively
influenced by OC practices with emphasis on civic virtue and without effects on voice. Tests
indicated a positive and significant correlation between job satisfaction and work engagement.
This study differs from the others by exploring organizational elements insufficiently studied
in the Brazilian civil context and broadens the discussion on the factors that can lead civil
officers to work with greater satisfaction and engagement, bringing theoretical contributions

and practical implications for public managers and organizational studies.

Keywords: Civil Service. Job satisfaction. Organizational Citizenship Behavior. Work
engagement.
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1 INTRODUCAO

Alcancar melhores resultados é fundamental para as organizagdes modernas e, para
tanto, trabalhadores engajados sdo considerados estratégicos para construcdo de vantagens
competitivas (ANDREW; LEON-CAZARES, 2015). Por isso, compreender os elementos que
influenciam na relacdo entre trabalhadores e suas vidas funcionais e identificar aqueles que
impulsionam comportamentos pro-organizacdo sdo procedimentos cruciais para organizagdes
que se encontram sob constante pressdo por melhores resultados, caso da administracdo
publica (ASGARI; MEZGINEJAD; TAHERPOUR, 2020).

Desta forma, questdes como comportamentos de cidadania organizacional (CCO),
satisfacdo (ST) e engajamento no trabalho (ET) sdo centrais para a criagdo de ambientes de
trabalho produtivos e propicios a obtencdo dos objetivos organizacionais (FERNANDES;
RIBEIRO; ASSIS, 2020; PAULI et al., 2017). Nesse sentido, ao tratar do ambiente de
organizacOes modernas, Klein, L. et al. (2017) destacam que reunir aspectos positivos do
ambiente e potencializa-los se revela necessario para melhorar a produtividade nas
organizacgOes e, como reforca Sharma (2019), organizacGes capazes de motivar e engajar seus
trabalhadores alcancardo melhores resultados.

Assim, destaca-se que as organizacGes publicas enfrentam crescentes cobrangas por
desempenho e, portanto, precisam desenvolver estratégias capazes de viabilizar o bem-estar
fisico e psicoldgico dos servidores para que eles atuem em conformidade com as demandas da
sociedade (ANDREW; LEON-CAZARES, 2015). Ademais, é necessario transformar
condicGes de trabalho, muitas vezes estressantes e com elevado desgaste fisico e emocional,
em locais saudaveis para oferecer servigos publicos de qualidade (HSIEH, 2014).

Considerando esses aspectos, estudos sobre CCO, ST e ET em organizacdes publicas e
com abordagem integradora ainda sdo escassos na literatura cientifica (COSTA, S., 2021;
MARTINS, L.; VEIGA, 2022; ORGAN, 2018). Instigado por esses aspectos, a presente
pesquisa buscou responder ao questionamento: Qual a relacdo entre o comportamento de
cidadania organizacional, satisfacdo e engajamento no trabalho sob a perspectiva de
servidores de instituicbes federais de ensino (IFES) no estado do Para? Desta forma, o
objetivo desta pesquisa foi analisar a interagcdo e a intensidade desses construtos entre os
servidores pesquisados.

O recorte geografico no Para buscou colocar em perspectiva uma regido de fronteira
para as IFES, seja pela imensa dimensdo espacial e diversidade cultural do estado, seja pelo

reduzido ndmero de IFES, especialmente em comparagdo com outros estados do Brasil.



Assim, a presente pesquisa avanga sob dois aspectos principais. O primeiro por seu objeto de
estudo, ao colocar em foco uma regido que ainda representa um grande desafio para o ensino
superior publico, e o segundo por reunir de modo integrado trés aspectos do comportamento
organizacional, considerados centrais para aprimorar o desempenho organizacional. No geral,
0s resultados do estudo demonstraram efeitos significativos dos CCO na satisfacdo e esta
satisfacdo, por sua vez, impactando no engajamento no trabalho.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Cidadania organizacional

Comportamentos de cidadania organizacional € o termo empregado para definir
atitudes voluntarias e positivas que ocorrem no ambiente das organizagfes e ndo se vinculam
a retribuices ou compensagdes (BATEMAN; ORGAN, 1983). Essas atitudes ndo fazem
parte das tarefas diarias ou obrigacdes, ocorrem espontaneamente pelos trabalhadores junto
aos colegas e a propria organizacdo e somam para a maquina social da organizacéo,
beneficiando a organizagdo como um todo (GEUS et al., 2020).

O interesse pelos estudos relativos aos CCO expandiu-se, sustentado no pressuposto
de que estas iniciativas colaboram para a eficacia organizacional (GREGO-PLANER, 2019),
uma vez que as organizacdes que conseguem reunir trabalhadores com alto volume de CCO
sdo, normalmente, mais produtivas, revelando, assim, vantagens competitivas sustentaveis
(MANENZHE; NGIRANDE, 2021). Sharma (2019) acrescenta que, no contexto de alta
competitividade organizacional, trabalhadores que oferecem mais do que as exigéncias
contratuais alcancardo melhores resultados.

Desta forma, como destacam pesquisas recentes (ANDRADE, T. et al., 2021,
FERNANDES; RIBEIRO; ASSIS, 2020), o CCO é uma temética promissora para
organizacOes, especialmente por expressar um compromisso organizacional e por colocar em
perspectiva a compatibilidade dos trabalhadores com os objetivos, praticas e politicas da
organizacdo, revelando, assim, atitudes crucias para alcancar desempenho organizacional
superior com implicacdes em produtividade e sucesso organizacional (GEUS et al., 2020).
Portanto, € imprescindivel a necessidade de as organizacfes promoverem estratégias que
garantam condicg0es ideais para incentivar CCO entre seus trabalhadores (SHARMA, 2019).

As pesquisas nos setores publicos demonstram que os CCO sdo afetados pelas praticas

de bem-estar e politicas de gestdo de pessoas capazes de promover integracdo e incentivar a
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cooperacdo (FERNANDES; RIBEIRO; ASSIS, 2020) e pelo suporte organizacional (PAULI;
CERUTTI; ANDREIS, 2018). Estas pesquisas ressaltam que aumentar o CCO nessas
organizagOes contribui para uma maior efetividade organizacional e, por conseguinte, para a

prestacdo de melhores servicos a sociedade.

2.2 Satisfacéo no trabalho

Locke (1969) define a satisfacdo no trabalho como um estado emocional prazeroso
resultante da avaliacdo do proprio trabalho e da realizacdo ou da facilitacdo da realizacdo dos
valores relacionados a ele. Para o autor, trés elementos estdo envolvidos nessa avaliagdo: 1) a
percepcao de algum aspecto do trabalho; 2) um padrdo de valor implicito ou explicito; e 3)
um consciente ou subconsciente julgamento da relacdo entre eles (LOCKE, 1969). A
satisfacdo, portanto, € uma avaliacdo subjetiva das situacbes de trabalho, em que o sujeito
pode sentir satisfacdo ou desagrado, estando ligada ao bem-estar no trabalho (MEDZO-
M’ENGONE; NTSAME SIMA, 2021).

A ST é uma construcdo complexa e multicausal que pode incluir elementos como a
organizacdo, personalidades de trabalhadores ou o ambiente externo da organizagdo
(ALEGRE; MAS-MACHUCA; BERBEGAL-MIRABENT, 2016; MGAIWA, 2021,
MOSLEHPOUR et al., 2022). Assim, a reacdo positiva dos individuos em relacéo as tarefas,
colegas de trabalho e a outros aspectos relacionados ao ambiente laboral define a avaliacdo da
ST (ELSAHORY 1 et al., 2022).

O estudo sobre o tema torna-se relevante por ser um dos aspectos que auxiliam as
organizacOes a manter vantagens competitivas (MOSLEHPOUR et al., 2022), uma vez que a
ST é fundamental para a qualidade no trabalho (SHEN; TANG, 2018) e 0 comprometimento
organizacional (SILVA, L. et al., 2018), além de reduzir a intencdo de rotatividade (PINHO;
SILVA, C.; OLIVEIRA, 2022) e o burnout (ELSAHORY!I et al., 2022). Mgaiwa (2021)
defende que garantir a satisfacdo dos trabalhadores € a chave para promover a produtividade,
a criatividade e a inovacdo da forca de trabalho.

Pesquisas tém se concentrado na tematica para determinar as melhores préaticas para
construir e manter a satisfacio (BRANDAO et al., 2014; KLEIN, F.; MASCARENHAS,
2016). Estes estudos evidenciam que a ST pode ser intrinseca, derivada das necessidades
simbolicas dos trabalhadores com o proprio trabalho - oportunidades de crescimento pessoal e
realizacdo, relevancia da atividade desempenhada; ou extrinseca - retribuicbes mediadas

externamente como pagamentos, politicas e apoios da empresa, supervisdo, equipe de
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trabalho, oportunidades de promocdo (MEDZO-M’ENGONE; NTSAME SIMA, 2021,
MOSLEHPOUR et al., 2022). Os estudos da ST no contexto da Administragdo Publica
pontuam que a formalizacdo e a burocracia (KJELDSEN; HANSEN, 2018) bem como
aspectos ligados a promocao e ao salario (PINHO; SILVA, C.; OLIVEIRA, 2022) afetam os

niveis de satisfagdo neste setor.

2.3 Engajamento no trabalho

O engajamento no trabalho foi definido por Bakker et al. (2008) como um estado
mental positivo e satisfatorio, associado as atividades laborais. Essa atitude perante o trabalho
proporciona resultados positivos na organizacdo, pois trabalhadores engajados obtém
melhores resultados financeiros e clientes mais satisfeitos (HUERTAS-VALDIVIA et al.,
2021). O ET é composto pelas dimensdes vigor, dedicacdo e absorcdo (BAKKER,;
DEMEROUTI, 2017). Para pesquisar o assunto, hd predominancia da Utrecht Work
Engagement Scale (UWES) (BAKKER; DEMEROUTI, 2017; MARTINS, P.; MACHADO,
2022), instrumento amplamente utilizado para medir o engajamento, reunindo suas

caracteristicas (Quadro 1).

Quadro 1 — Fatores da UWES

Dimensoes Definicéo
. Caracterizado por altos niveis de energia e resiliéncia mental durante o trabalho, a vontade de investir
Vigor PR P . .
esforco no préprio trabalho e a persisténcia mesmo diante de dificuldades.
N Refere-se a estar fortemente envolvido no préprio trabalho e experimentar um senso de significado,
Dedicagdo . U :
entusiasmo, inspiracdo, orgulho e desafio.
x Caracterizado por estar totalmente concentrado e felizmente absorto no trabalho, onde o tempo passa
Absorcao . o -
rapidamente e a pessoa tem dificuldades para se desligar do trabalho.

Fonte: Bakker, Demerouti e Sanz-Vergel (2014).

O monitoramento dos precedentes do engajamento torna-se relevante para
empregadores, uma vez que trabalhadores engajados mostram alegria e entusiasmo, dedicam-
se a execucdo das tarefas, desempenhando atividades com mais eficiéncia, criatividade,
produtividade e disposi¢éo e transferem engajamento para 0s outros, contribuindo, assim, para
um ambiente organizacional produtivo e positivo (BAKKER; DEMEROUTI, 2017).

Pinna et al. (2020) argumentam que 0 apoio organizacional e social da empresa é
necessario para a criacdo de uma atitude positiva dos trabalhadores. Para Guan et al. (2020),
alguns aspectos sdo tdo importantes quanto as recompensas materiais sobre o ET, incluindo
tratamento justo e respeito pela dignidade pessoal dos empregados, empoderamento,
participacdo de tomada de decisbes e desenvolvimento de oportunidades na carreira. Com
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relacdo as pesquisas no setor publico, os resultados sugerem tendéncias de menor
engajamento entre os trabalhadores dessas organizagdes, por isso, € recomendavel que a
administracdo publica adote medidas apropriadas para aumentar o engajamento, a eficiéncia e
a produtividade de seus servidores (ALVES et al., 2020).

3 HIPOTESES

Determinados comportamentos organizacionais, quando agregados, podem contribuir
para um melhor desempenho da organizacéo, resultado da criagdo de um ambiente propicio ao
bem-estar no local de trabalho, o que afeta positivamente o comportamento individual e
coletivo dos trabalhadores (RISSI et al., 2017). Para Klein, L. et al. (2017), um fator chave
para a ST dos servidores é a qualidade de vida no trabalho. Sendo assim, trabalhar em um
ambiente amigavel, ou seja, ter um bom relacionamento com seus colegas pode melhorar a ST
(ALEGRE; MAS-MACHUCA; BERBEGAL-MIRABENT, 2016).

Alegre, Mas-Machuca e Berbegal-Mirabent (2016) adicionam que os niveis de
autonomia no processo de tomada de decisGes também afetam positivamente os niveis de ST.
Mgaiwa (2021) e Ventorini, Paes e Marchiori (2019) confirmam essa perspectiva e
acrescentam o trabalho em equipe, além das decisbes participativas no trabalho. As
caracteristicas precursoras de bem-estar e satisfacdo sdo fatores presentes no construto de
CCO (Quadro 2).

Quadro 2 — Fatores daECCO - TC

Fatores Definicéo
Sustentabilidade do Participar de atividades para manter ou melhorar a propria satde e 0 bem-estar ou para apoiar
empregado os esforcos dos outros para manter sua salide e seu bem-estar.
Participacéo social Participar de atividades sociais que néo estdo diretamente relacionadas a tarefas centrais de
trabalho.
Virtude civica Tomar agdes indicativas de um nivel macro de interesse da organizagdo como um todo — agdes

que refletem um reconhecimento de ser parte de um todo maior e aceitar as responsabilidades
que tal adesdo implica.

Voz Participar de atividades, fazendo sugestdes ou falando com a intengo de propor a melhoria da
organizacao, produtos ou algum aspecto dos individuos, grupo ou funcionamento da
organizacao.

Ajuda Voluntariamente ajudar os colegas de trabalho com questdes relacionadas ao trabalho.

Fonte: Dekas et al. (2013).

Destaca-se ainda que, uma vez criado esse ambiente positivo, 0 impacto desses fatores
ndo se limita apenas a satisfacdo, mas também a produtividade (MGAIWA, 2021) e ao
comprometimento no trabalho (SILVA, L. et al., 2018), fatores fundamentais para melhorar a

eficacia nas organizagbes (KLEIN, L. et al., 2017). Por consequéncia, trabalhadores
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satisfeitos retribuem, sendo mais engajados e produtivos (AL’ABRI; ALHADABI; EMAM,
2022).
Conforme o exposto, os sentimentos dos trabalhadores e suas percepc¢des avaliativas
sobre seu trabalho e organizacdo desempenham papel relevante em seu comportamento e
envolvimento em uma tarefa (PORTO; OLIVEIRA-SILVA; MARTINS, E., 2019). Assim,
considerando o efeito positivo das praticas de CCO na ST evidenciado na literatura (LARAS;
JATMIKO; NUGROHO, 2021), espera-se que quanto maior o CCO, maior a ST dos
servidores. Além disso, espera-se que trabalhadores satisfeitos sejam mais engajados no
trabalho que desempenham, conforme evidenciado por Shuck, Kim e Chai (2021).
Assim, com base nesses aspectos, foram formuladas as seguintes hipdteses:
a) Hipdtese 1 (H1): Sustentabilidade do empregado esta positiva e significativamente
associada a satisfacao no trabalho;
b) Hipdtese 2 (H2): Ajuda esta positiva e significativamente associada a satisfacdo no
trabalho;
c) Hipdtese 3 (H3): Participacdo estd positiva e significativamente associada a
satisfacdo no trabalho;
d) Hipotese 4 (H4): Virtude civica esta positiva e significativamente associada a
satisfacdo no trabalho;
e) Hipotese 5 (H5): Voz esta positiva e significativamente associada a satisfacdo no
trabalho; e
f) Hipdtese 6 (H6): Satisfacdo no trabalho esta positiva e significativamente

associada ao engajamento no trabalho.

4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A pesquisa utilizou a metodologia descritiva e transversal, com tratamento quantitativo
de dados. A aplicacdo aconteceu por meio de survey, com amostragem ndo probabilistica por
conveniéncia, em que os individuos pesquisados sdo aqueles que estdo disponiveis no
momento da aplicacdo da pesquisa (GIL, 2019). O universo de pesquisa foi formado por
servidores lotados nas IFES do Para.

O tamanho da amostra foi estabelecido a priori por meio do software G*Power,
versdo 3.1.9.7, tendo como parametros o tamanho do efeito médio (f2) 0,15, o nivel de
significancia (1) 0,05 e o poder estatistico (1-p) 0,80, considerando cinco preditores. O

resultado foi uma amostra minima de 92 respondentes. Ringle, Silva, D. e Bido (2014)
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recomendam dobrar ou triplicar este valor para obter um modelo mais consistente, por
conseguinte, 276 respondentes foi a amostra almejada. Na pesquisa de campo, foram obtidos
488 questionarios de pesquisa validos, superando o valor desejado.

Os dados foram obtidos com a utilizacdo da plataforma SurveyMonkey®, e os convites
para participagdo na pesquisa foram enviados para os enderecos eletronicos dos servidores. O
questionario foi composto por duas se¢Bes: a primeira incluiu as escalas (1) comportamentos
de cidadania organizacional para trabalhadores do conhecimento (ECCO - TO) (Dekas et al.,
2013), traduzida por Andrade, Estivalete e Costa, V. (2018), (2) UWES (VAZQUEZ et al.,
2015) e (3) Generic Job Satisfaction Scale (GJSS), desenvolvida por Macdonald e Maclntyre
(1997), traduzida por Andrade, Omar e Salessi (2020).

A ECCO - TO contém 21 indicadores distribuidos em cinco varidveis latentes. A
UWES tem nove itens distribuidos em trés variaveis latentes. A GJSS é uma escala
unidimensional composta por 10 indicadores que avaliam a satisfagdo no trabalho sob
diferentes aspectos, compreendendo seguranc¢a no trabalho, colegas de trabalho e salario. As
respostas para a primeira se¢do do questionario foram em escala Likert de sete pontos, que se
iniciava em 0 (nunca), 1 (quase nunca), 2 (as vezes), 3 (regularmente), 4 (frequentemente), 5
(quase sempre) e 6 (sempre). A segunda secdo foi composta por perguntas sociodemograficas
e contou com respostas dicotdmicas e de maltipla escolha.

Para o tratamento de dados, empregou-se a técnica da Modelagem de EquacGes
Estruturais (MEE), utilizando o método de Partial Least Squares (PLS-SEM), destacado por
Manzano e Jimenez (2017), como recomendado para estruturas complexas, que relacionam
maltiplos construtos fatores e relagdes. A andlise dos dados utilizou o software SmartPLS®,
versao 4, e foi realizada conforme critérios mostrados em Costa, F. (2011), Henseler, Hubona
e Ray (2016), Manzano e Jimenez (2017) e Hair et al. (2019) para avaliacdo do modelo,

seguido da andlise descritiva e, por fim, do teste de hipoteses pela analise de caminhos.

5 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

5.1 Perfil dos respondentes

Com relacéo as caracteristicas da amostra (Tabela 1), dos 488 respondentes, a maioria
foi formada por servidores da Universidade Federal do Pard (43,4%), que tem a maior
guantidade de servidores em exercicio entre as IFES pesquisadas (BRASIL, 2023). A respeito
das demais caracteristicas, a maior parte da amostra (76,6%) foi formada por servidores

Técnico-Administrativos em Educagdo (TAE), atuando em regime de trabalho de 40 horas
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semanais (71,9%) e 26,6% dos respondentes ocupavam cargos de chefia. Quanto ao tempo de
trabalho, destacaram-se os estratos de até cinco anos (32,8%) e entre 6 e 10 anos (32,4%).

Tabela 1 — Caracteristica dos respondentes

Caracteristica Categorias Freq. % Caracteristica Categorias Freq. %
Instituicdo IFPA 123 25,2 | Faixa Etéria 21a30 61 12,5
UFOPA 39 8,0 (em anos) 31a40 223 45,7
UFPA 212 43,4 41a50 110 22,5
UNIFESSPA 22 45 51a60 69 14,4
UFRA 92 18,9 Maior que 61 25 51
Cargo Docente 109 22,3 | Escolaridade Médio 7 14
Técnico 379 77,7 Superior 52 10,7
Tempo de Até 5 160 32,8 Especializacéo 196 40,2
Trabalho (anos) 6al0 158 324 Mestrado 136 27,9
Acima de 15 168 344 Doutorado 97 15,8
Jornada 20 3 0,6 Renda 2a4 159 32,5
(horas semanais) 40 353 71,9 5a8 218 447
DE 114 23,4 9el2 79 16,2
Outro 18 3,7 Acima de 13 32 6,5
Chefia Sim 125 26,6 Sexo Masculino 206 422
N&o 363 73,4 Feminino 282 57,8
Estado civil Casado 230 47,3 | Filhos Sim 240 49,2
Outros 258 52,8 Nédo 248 50,8

Fonte: Elaborada pela autora, mediante pesquisa de campo (2023).

Predominantemente do sexo feminino (57,8%) e na faixa etaria de 31 a 40 anos
(45,7%), os participantes do estudo revelaram elevado nivel de educacdo formal,
posicionando-se principalmente em especializacdo (39,8%) e mestrado (27,9%). A faixa de
renda posicionou-se em até oito salarios minimos para 77.25% dos respondentes. Quanto as
informac@es sobre a composicao familiar dos entrevistados, destacaram-se servidores casados
(47,3%) e pais (49,2%).

5.2 Avaliacdo do modelo, analise descritiva e teste de hipoteses

A avaliagdo da qualidade do modelo de mensuragdo, Tabela 2, foi iniciada pela analise
das cargas fatoriais (CF). Esse procedimento levou a eliminagdo de trés indicadores de ST.
Desta forma, com a retirada de “Em geral, acredito que meu trabalho seja bom para minha
saude fisica” (ST06), “O meu salario ¢ bom” (ST07) e “Utilizo todos os meus talentos e
capacidades no meu trabalho” (ST08), o modelo de mensuragdo apresentou boa qualidade e
atendeu aos critérios de Costa, F. (2011), Henseler, Hubona e Ray (2016), Manzano e Jimenez
(2017) e Hair et al. (2019).

Assim, as medidas de fidedignidade, tomando por base Hair et al. (2019), que

recomendam indices entre 0,700 e 0,950 para medidas de consisténcia interna, mostraram
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indicadores superiores a 0,777 para o coeficiente alpha de Cronbach (AC), 0,788 para Rho A
e 0,853 para Confiabilidade Composta (CC), indicando variaveis latentes fidedignas, capazes
de medir o fendmeno sem vieses.

Na sequéncia, as variancias médias extraidas (VMEs) superiores a 0,500
(VME>0,561) indicaram presenga de validade convergente, com indicadores capazes de
explicar parcelas elevadas (superiores a 56%) da variancia das varidveis latentes. Assim, foi
constatado que os indicadores eram fortemente correlacionados entre si € compartilhavam
parcelas elevadas da variancia dos dados, como recomendam Manzano e Jimenez (2017), ao

tratarem da avaliacdo da validade convergente.

Tabela 2 — Fidedignidade e validade convergente

Varidveis Latentes AC Rho A CC VME
Ajuda Al 0,844 0,871 0,884 0,561
Participagdo Social PS 0,777 0,811 0,853 0,593
Sustentabilidade do Empregado SE 0,789 0,788 0,863 0,613
Virtude Civica vC 0,839 0,845 0,885 0,608
Voz vz 0,822 0,835 0,882 0,653
Satisfacdo com o Trabalho ST 0,879 0,891 0,906 0,580
Engajamento no Trabalho ET 0,942 0,953 0,952 0,689

Fonte: Elaborada pela autora, mediante pesquisa de campo (2023).
Legenda: AC=Alpha de Cronbach; CC=Confiabilidade Composta; VME=Variancia Média Extraida.

Constatada a validade convergente, a etapa seguinte concentrou-se em identificar a
presenga de validade discriminante (HAIR et al., 2019; MANZANO; JIMENEZ, 2017),
utilizando os critérios (1) Henseler's Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT), (2) Fornell e
Larcker (1981) e das (3) Cargas Cruzadas (Cross Loading). Ao tratar do HTMT, Hair ef al.
(2019) recomendam razdes inferiores a 0,850 ¢ Manzano e Jimenez (2017), menores que
0,900, para medir o poder discriminante das variaveis latentes. Desta forma; o critério foi

atendido, ja que todas as razdes apresentadas no triangulo inferior foram menores que 0,795
(Tabela 3).

Tabela 3 — Matriz HTMT

Variaveis Latentes Al PS SE VC VZ ST ET
Ajuda Al

Participagdo Social PS 0,479

Sustentabilidade do Empregado SE 0,738 0,521

Virtude Civica vC 0,597 0,654 0,534

Voz VZ 0,753 0,669 0,655 0,699

Satisfagdo com o Trabalho ST 0,488 0,497 0,503 0,526 0,420

Engajamento no Trabalho ET 0,489 0,406 0,521 0,539 0,531 0,795

Fonte: Elaborada pela autora, mediante pesquisa de campo (2023).

Quanto ao critério Fornell e Larcker (1981), que, segundo Manzano e Jimenez (2017),

consiste no procedimento de comparar a raiz quadrada da varidncia média extraida (VVME)
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com as correlagdes de Pearson (r) entre as variaveis latentes. Assim, quando as correlagdes de

Pearson sdo menores do que a raiz quadrada da variancia média extraida ("“"(L’r-"er E>r),
evidencia-se validade discriminante. Desta forma, como mostra a Tabela 4, todas as relagoes
do modelo atenderam ao critério, sendo a relagao entre ST e ET a que apresentou menor
capacidade discriminante (0,745 vs. 0,761), mas, ainda assim, atendendo ao recomendado por

Fornell e Larcker (1981), Henseler, Hubona ¢ Ray (2016) ¢ Manzano e Jimenez (2017).

Tabela 4 — Critério Fornell e Larcker (1981) e analise descritiva

Variaveis Latentes AlJ PS SE vC VZ ST ET

Ajuda Al 0,749
Participagdo Social PS 0,423 0,770
Sustentabilidade do Empregado SE 0,596 0,431 0,783
Virtude Civica vC 0,514 0,552 0,439 0,779
Voz vZ 0,634 0,544 0,532 0,582 0,808
Satisfacdo com o Trabalho ST 0,440 0,432 0,427 0,460 0,365 0,761
Engajamento no Trabalho ET 0,449 0,378 0,455 0,486 0,470 0,745 0,830

Numero de indicadores 6 4 4 5 4 7 9
Média 4,43 3,32 4,58 3,55 4,01 4,07 3,86
Desvio padrao 0,13 0,06 0,08 0,13 0,08 1,16 1,31
Coeficiente de variagdo (%) 2,99 1,93 1,76 3,59 2,05 28,63 33,93
Mediana 4,39 3,31 4,58 3,55 4,03 4,14 4,00
Moda 4,44 3,50 4,57 3,55 4,00 4,86 5,00

Fonte: Elaborada pela autora, mediante pesquisa de campo (2023).

Na perspectiva da analise descritiva, e com base em Dekas ef al. (2013), as médias
superiores ao centro da escala (3,50) mostraram respondentes posicionados nos estratos
intermediarios superiores da cidadania organizacional, tendo como principal caracteristica a
sustentabilidade do empregado (4,58+0,08), seguida da ajuda (4,43+0,13) e da voz
(4,01£0,08). Por outro lado, com menor intensidade e praticamente no centro da escala, situa-
se a virtude civica (3,55%0,13) e, no estrato inferior, portanto, em posicao discordante, situa-se
a participagdo social (3,32+0,06).

Esses aspectos sugerem servidores envolvidos com o bem-estar de terceiros, que se
manifestam na realiza¢do das tarefas, estando dispostos voluntariamente a contribuir com os
colegas de trabalho. Contudo, mostram-se menos envolvidos com a organizag¢do e com fraco
envolvimento em agdes sociais nao relacionadas as suas tarefas diarias. Os servidores, de
maneira geral, declaram satisfagdo no trabalho (4,07£1,16), porém menos engajados
(3,86x1,31), aproximando-se no centro da escala.

Complementarmente, ao observar as correlagdes de Pearson (r), com base nos critérios
de Mardco (2014), que classifica a intensidade das correlagcdes em baixa (|r[<0,25), moderada
(0,25 < |r] < 0,50), forte (0,50 < |r| < 0,75) e muito forte (Jr] > 0,75), destacaram-se relacdes
positivas, significativas a 1%, com intensidade moderada e forte. Esse aspecto evidencia o

carater sistémico e recomenda estratégias que fortalecam a cidadania organizacional como



18

forma de melhorar a satisfagdo no trabalho e aumentar o engajamento dos servidores.

Quanto ao terceiro procedimento para avaliacdo de validade discriminante, as Cargas
Cruzadas (Cross Loading), foi possivel identificar presenga de validade discriminante agora
na perspectiva dos indicadores (Tabela 5). Os resultados confirmaram a correta associagdo
dos indicadores com suas respectivas varaveis latentes, garantindo que nenhum indicador seja
atribuido indevidamente, conforme pontuam Henseler, Hubona e Ray (2016) e Hair et al.

(2019).

Tabela 5 — Cargas cruzadas

Indicador AJ PS SE VC VZ ST ET

AJO1 0,702 0,402 0,371 0,467 0,541 0,271 0,280
AJO2 0,834 0,440 0,475 0,487 0,605 0,403 0,417
AJO3 0,839 0,400 0,487 0,436 0,523 0,420 0,407
AJO4 0,717 0,167 0,409 0,288 0,303 0,325 0,307
AJOS 0,720 0,237 0,482 0,295 0,426 0,258 0,280
AJO6 0,663 0,194 0,480 0,307 0,438 0,213 0,284
PS01 0,229 0,690 0,257 0,325 0,377 0,203 0,134
PS02 0,319 0,791 0,344 0,392 0,392 0,320 0,259
PS03 0,246 0,783 0,205 0,413 0,413 0,308 0,219
PS04 0,445 0,810 0,461 0,522 0,522 0,431 0,454
SE01 0,537 0,291 0,771 0,320 0,368 0,332 0,338
SE02 0,392 0,351 0,745 0,327 0,507 0,345 0,443
SE03 0,485 0,318 0,828 0,345 0,416 0,310 0,281
SE04 0,453 0,382 0,784 0,378 0,369 0,345 0,353
Vo1 0,353 0,541 0,305 0,788 0,403 0,371 0,367
VC02 0,421 0,482 0,349 0,830 0,450 0,398 0,401
VC03 0,460 0,387 0,410 0,748 0,527 0,376 0,398
VC04 0,432 0,373 0,351 0,791 0,458 0,352 0,381
V€05 0,324 0,347 0,284 0,736 0,432 0,277 0,340
VZ01 0,493 0,488 0,415 0,534 0,786 0,296 0,406
VZ02 0,482 0,390 0,400 0,398 0,817 0,275 0,373
VZ03 0,592 0,422 0,499 0,502 0,878 0,344 0,427
VZ04 0,471 0,469 0,396 0,443 0,746 0,256 0,301
STO1 0,284 0,324 0,231 0,344 0,232 0,725 0,483
STO02 0,448 0,539 0,396 0,398 0,402 0,724 0,506
STO3 0,372 0,303 0,386 0,389 0,292 0,827 0,705
ST04 0,329 0,256 0,330 0,304 0,283 0,686 0,478
STOS 0,224 0,312 0,224 0,305 0,178 0,747 0,461
ST09 0,313 0,262 0,311 0.320 0,224 0,767 0,504
ST10 0,347 0,303 0,361 0,366 0,305 0,842 0,749
ETO1 0,425 0,326 0,412 0,419 0,413 0,655 0,872
ET02 0,461 0,369 0,435 0,444 0,453 0,670 0,872
ET03 0,346 0,273 0,358 0,395 0,352 0,636 0,853
ET04 0,376 0,316 0,385 0,449 0,390 0,698 0,907
ETO5 0,419 0,368 0,428 0,453 0,452 0,649 0,854
ET06 0,351 0,309 0,387 0,436 0,388 0,658 0,908
ETO07 0,392 0,307 0,420 0,419 0,412 0,661 0,864
ETO8 0,215 0,243 0,249 0,229 0,288 0,377 0,617
ET09 0,331 0314 0,286 0,331 0,348 0,485 0,672

Fonte: Elaborada pela autora, mediante pesquisa de campo (2023).
Legenda: AJ=ajuda; PS= Participacdo Social; SE=Sustentabilidade do Empregado; VC=virtude Civica;
VZ=Voz; ST=Satisfacdo no Trabalho; ET=Engajamento no Trabalho.

Confirmada a adequacdo do modelo de mensuracdo (Confirmatory Composite

Analisys), foi iniciada a avaliacdo do modelo estrutural (
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Figura). Portanto, como recomendam Hair et al. (2019), o procedimento foi iniciado
pela verificagdo da colinearidade. Destarte, foi empregado o Fator de Inflagdo da Variancia,
ou estatistica VIF, que ndo apresentou evidéncias de multicolinearidade, uma vez que o valor
critico (VIF>5) ndo foi atingido (HAIR et al., 2019), tendo todas as estatisticas sido inferiores
a 2,172 (Erro! Fonte de referéncia niao encontrada.). Na sequéncia, o indice SRMR
standardized root mean square residual), que mede o ajuste estimado do modelo, mostrou
valor inferior a 0,10 (SRMR=0,071), atendendo aos parametros de Henseler, Hubona ¢ Ray
(2016) e de Hair et al. (2019), que recomendam SRMR<0,08.

Figura— Modelo estrutural
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Fonte: Elaborada pela autora, mediante pesquisa de campo (2023).
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Quanto ao poder explicativo, os preditores da cidadania organizacional explicaram em
conjunto 31,7% da satisfacdo com o trabalho e 55,6% do engajamento quando acrescidos da
satisfacao no trabalho. Cohen (2013) destaca que em Ciéncias Sociais r-quadrados de 2% sao
considerados de baixo poder explicativo, 13%, de médio e, acima de 26%, de grande poder
explicativo. Desta forma, o modelo foi considerado de grande capacidade explicativa. No
mesmo sentido, o indice Stone-Geisser maior que 0,00 (Q*>0,275) mostrou que o modelo,
além de exercer influéncia expressiva nas variaveis dependentes, também apresentava
qualidade preditiva (Tabela 6), sendo considerado relevante ¢ bem ajustado conforme

parametros de Henseler, Hubona e Ray (2016) e Hair et al. (2019).
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Tabela 6 — Valor de R? ¢ Q*

Variaveis R-quadrado R-quadrado ajustado P-valor Q2-Predict
Satisfacdo no trabalho 0,317 0,310 <0,01 0,297
Engajamento no trabalho 0,556 0,555 <0,01 0,275

Fonte: Elaborada pela autora, mediante pesquisa de campo (2023).
Em relacao a analise dos caminhos, que possibilitou o teste de hipoteses, foi aplicada a

técnica de bootstrapping com 5.000 subamostras. Os resultados mostraram evidéncias que
possibilitaram aceitar a maioria das hipoteses (Tabela 7). Assim, com excegdo da HS,
rejeitada por ndo apresentar significancia estatistica adequada (p-valor>0,05), as demais

hipoteses foram confirmadas.

Tabela 7 — Significancia dos coeficientes do caminho, valor de p e £

Hipotese Descricéo Relagdo Esperada VIF 2 Beta p-valor Resultado
H1 SE=>ST Positiva 1,705 0,027 0,176 <0,01 Aceita
H2 AJ=>ST Positiva 2,044 0,026 0,191 <0,01 Aceita
H3 PS=>ST Positiva 1,647 0,035 0,199 <0,01 Aceita
H4 VC=>ST Positiva 1,797 0,042 0,227 <0,01 Aceita
H5 VZ=>ST Positiva 2,172 0,005 -0,090 N. S. Rejeitada
H6 ST=>ET Positiva 1,000 1,251 0,745 <0,01 Aceita

Fonte: Elaborada pela autora, mediante pesquisa de campo (2023).
Legenda: AJ=Ajuda; PS= Participagdo Social; SE=Sustentabilidade do Empregado; VC=virtude Civica;
VZ=Voz; ST=Satisfa¢do no Trabalho; ET=Engajamento no Trabalho.

Observa-se que Virtude Civica ¢ o preditor com maior influéncia na ST ($=0,227),
seguido do preditor Participacdo Social ($=0,199), Ajuda (f=0,191) e Sustentabilidade do
Empregado ($=0,176). O mesmo ocorre na relacdo entre satisfacdo e engajamento no
trabalho, em que ha forte impacto da satisfagdo no engajamento (B=0,745; p-valor<0,01).
Quanto ao tamanho do efeito ('), que mede o impacto no r-quadrado se o preditor for retirado
e também conforme classificagdo de Cohen (2013), segundo a qual o efeito pode ser pequeno,
médio e grande, com 0,02, 0,15 e 0.35, respectivamente, tendo os efeitos sido médios para

H1, H2, H3, e H4 e grande para Hé6.

6 DISCUSSAO

As hipéteses H1, H2, H3 e H4 foram confirmadas, com os fatores dos CCO tendo
influéncia direta e positiva, explicando parcela elevada da satisfacdo do trabalho (31%). Os
achados da pesquisa corroboram estudos anteriores que também confirmam que o0s
trabalhadores com CCO tém niveis mais altos de ST (LARAS; JATMIKO; NUGROHO,
2021; LESTARI; GHABY, 2018). Virtude civica foi identificada como a variavel latente de

maior influéncia na satisfacdo, sendo este o principal aspecto para aumentar a satisfagdo dos
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servidores estudados. Indicadores que podem ser destacados nesta varidvel sdo “Participo de
oportunidades de compartilhamento de conhecimento organizadas pela empresa” e “Me
mantenho atualizado com as novidades da empresa”, pois praticas de gestdao do conhecimento
tém conexdes com ST (KIANTO; VANHALA; HEILMANN, 2016; SHEN; TANG, 2018).

As demais variaveis do CCO apresentam impacto semelhante na satisfacdo no trabalho
e estdo relacionadas a atitudes no ambiente de trabalho como cooperacdo entre colegas,
iniciativa e demais acGes que se preocupam com 0s interesses coletivos e auxiliam na
promocdo de um ambiente de trabalho amigavel, sendo esses aspectos ligados a satisfacdo no
trabalho (HINOJOSA-LOPEZ, 2022). A (nica variavel de CCO que ndo apresentou impacto
significativo a 5% na satisfacdo no trabalho foi a voz, que esta associada a uma participacdo
ativa com a intencdo de melhorar algum aspecto do funcionamento organizacional (Dekas et
al., 2013). Nesse aspecto, Didgenes et al. (2016) destacam que servidores percebem de forma
negativa a escassez de retribuicdo dos seus esfor¢cos em termos de valorizacdo em razdo da
falta de medidas de cunho organizacional orientadas para a apreciacdo de novas ideias e
atualizacdo de processos de trabalho, o que pode afetar o potencial da voz para influenciar a
satisfacdo no trabalho de servidores publicos. Além disso, destaca-se que o servigo publico
comumente estd permeado de praticas burocréticas e insuficiéncia de autonomia, o que
impacta negativamente a satisfagdo dessa categoria (SMIDT; CORONEL, 2020).

Por fim, com relagdo a confirmacdo da H6, este efeito corrobora o estudo de Shuck,
Kim e Chai (2021), que mostram que a satisfacdo no trabalho foi um antecedente do
engajamento no trabalho. Demais autores (HINOJOSA-LOPEZ, 2022; PIETERS, 2018)
também defendem que, quando os trabalhadores estdo satisfeitos em seus empregos, € mais

provavel que se engajem mais no trabalho que desenvolvem.

7 IMPLICACOES TEORICAS E PRATICAS

Este estudo avanca na literatura por contribuir para a pesquisa das percepgdes do
comportamento organizacional das organizacfes publicas, identificando experiéncias no
trabalho que repercutem em satisfagcdo. Dessa maneira, 0s CCO surgem como objeto relevante
tanto para a busca da produtividade, quanto da criagdo de um ambiente de trabalho satisfatorio
nas organizacdes publicas (PAULI; CERUTTI; ANDREIS, 2018).

A rejeicdo da H5 demonstra como praticas burocraticas, hierarquia engessada e demais
caracteristicas do funcionalismo publico brasileiro ainda sdo motivos de alerta para a

manutencdo de satisfacdo nos servidores dessas institui¢fes, impactando na falta de eficécia e
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produtividade (KJELDSEN; HANSEN, 2018; VENTORINI; PAES; MARCHIORI, 2019),
uma vez que fatores negativos sdo desencadeados pela baixa satisfagéo, incluindo aumento
das greves (ELSAHORY!I et al., 2022), rotatividade (PINHO; SILVA, C.; OLIVEIRA, 2022)
e presenteismo (COTE; LAUZIER; STINGLHAMBER, 2021).

A varidvel latente que mais impacta os niveis de satisfagdo - virtude civica -
apresentou baixa média entre os entrevistados, resultado que pode estar associado a pouca
estrutura e suporte organizacional (COTE; LAUZIER; STINGLHAMBER, 2021) e a pouca
iniciativa dos servidores para determinadas praticas, devido a carreira delimitada do servidor
publico (-RISSI et al., 2017).

O pouco envolvimento com atividades sociais informais e com a vida pessoal entre
colegas de trabalho, comprovado pela amostra, pode acontecer pela presenga de estresse e
sobrecarga no ambiente de trabalho, o que inibe comportamentos dos trabalhadores que
favoregam questoes relacionadas ao engajamento social (ANDRADE, T. et al., 2021).

Os resultados desta pesquisa fornecem implicacbes praticas que podem favorecer o
trabalho do servidor, revertendo em um melhor servi¢o prestado a sociedade. Embora seja
uma atitude discricionaria, as organizacdes publicas podem construir um ambiente propicio
que fomente essas atitudes no trabalho. Por exemplo, a literatura destaca que servidores que
percebem cuidado com o seu bem-estar e valorizacdo das suas contribui¢cbes criam uma
relacio de confianca com a organizacdo (DIOGENES et al., 2016; PAULI; CERUTTI;
ANDREIS, 2018).

Séo recomendadas também a¢bes para incentivar e fortalecer praticas de virtude civica
e a participacdo social. Nesse sentido, é oportuna a promocdo de a¢BGes que estimulem a
integracdo e facilitem o apoio mutuo entre 0s servidores, uma vez que a exaustdo emocional -
sentimento de frustracdo, desamparo e fadiga - recorrente em servicos com atendimento ao
publico, é atenuada quando o apoio dos colegas de trabalho € alto (HSIEH, 2014).

Uma base importante na articulagdo de um clima de trabalho positivo perpassa pelo
aprimoramento das competéncias das chefias (MOSLEHPOUR et al., 2022) e por uma
lideranca eficaz que conduza os subordinados a um maior envolvimento com CCO (ASGARI,
MEZGINEJAD; TAHERPOUR, 2020). Smidt e Coronel (2020) advertem também que
gestores adotem praticas de distribuicdo da quantidade de trabalho por servidor de maneira
igualitaria e imparcial, 0 que atua na percepcdo de equidade ou justica organizacional,
importantes preditores de CCO (MARTINS, L.; VEIGA, 2022).

8 CONCLUSAO
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O objetivo deste estudo foi analisar a interacdo entre os CCO, satisfacdo e
engajamento no trabalho nos servidores das IFES do Pard. Em geral, os resultados
encontrados salientam aspectos a serem ponderados na compreensdo do ambiente de trabalho
dos servidores publicos, analisados no contexto da amostra.

Assim, a principal contribuicdo deste trabalho reside na apresentacdo dos efeitos
significativos dos CCO na satisfacdo e esta satisfacdo, por sua vez, impactando no
engajamento no trabalho para o campo da gestdo publica. Os resultados permitem concluir
que quanto maior a pratica de CCO, maior a ST dos servidores. E quanto maior a satisfacéo,
maior o engajamento. Logo, se o objetivo da organizacdo for a manutencdo de niveis elevados
da eficiéncia de seus trabalhadores, seu foco deve estar em fornecer uma base que auxilie o
fomento constante desses comportamentos.

Esse resultado sugere que os CCO devem ser incentivados, uma vez que eles
potencializam a ST, sinalizando que esses processos precisam de atengdo no contexto da
organizacdo investigada para a busca de engajamento e, por conseguinte, para a efetividade e
qualidade nos servicos prestados para a sociedade.

As evidéncias empiricas apresentadas podem servir de base para gestores publicos
desenharem estratégias gerenciais, com foco nas préaticas de gestdo de pessoas e na satisfacdo,
com o intuito de estimular a produtividade e a manutencdo de um ambiente positivo para 0s
servidores.

Entre as principais limitagcdes deste estudo, podem-se destacar o carater transversal da
pesquisa e sua abrangéncia em razdo do tipo de abordagem da amostra utilizada. Estudos
futuros podem explorar a aplicacdo das escalas nas demais esferas do funcionalismo publico,

além da aplicacdo de diferentes tipos de analises estatisticas.
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APENDICE A — Questionario elaborado para entrevista

Ola, me chamo Kelline Feitosa de Aradjo, sou discente no mestrado do

Programa de Pds-Graduacdo em Administracdo da Universidade Federal do

Pard. O questionario abaixo tem como objetivo analisar a correlagdo do bem-
estar no trabalho, satisfacdo no trabalho e dos comportamentos de cidadania organizacional
entre servidores de instituicdes federais de ensino no Estado do Pard. A finalidade deste
estudo é exclusivamente académica. N&@o existem respostas certas ou erradas. As questdes
serdo tratadas somente na forma confidencial e os dados relatados apenas de forma agregada.
As informacdes serdo codificadas e permanecerdo andnimas. Se desejar mais informagdes

pode me contatar no e-mail kelline@ufpa.br. Responder a esse questionario nao leva mais do

gue 10 minutos e, caso queira, pode ser interrompido a qualquer momento, basta fechar a

janela do browser.

Leia atentamente as frases do questionario e assinale a resposta que corresponde a frequéncia
como vocé se sente deste modo em seu trabalho. Todas as questBes deverdo ser
respondidas com um “X” em apenas uma opc¢ao. Por favor, nio deixe nenhuma questao

em branco.

Quadro 1 — Frequéncia de atividades

0 1 2 3 4 5 6
Nunca Quase nunca As vezes Regulamente | Frequentemente Quase sempre Sempre
Afirmativas Respostas
1. Faco os outros se sentirem confortaveis sendo eles mesmos no
balro OO @@ 6|6
2. Expresso minha personalidade auténtica no trabalho. OO R @] ®B)|(®

3. Apoio o esforco dos outros em fazer de sua saide e de seu bem-
estar uma prioridade OREORNGRRCORNORNORNC)

4. Elogio os outros quando eles obtém sucesso OO R @] ®B)|(®

5. Procuro conhecer a vida pessoal dos meus colegas OO R @] ®B)|(®

6. Comemoro os eventos pessoais dos meus colegas (p. ex.
g gas (p O W | @66

aniversario, casamento)
URRORNGERORNORRCONNC)

7. Participo de atividades sociais informais com colegas de trabalho
8. Sou animado nas intera¢cdes do ambiente de trabalho. OO @|® @] OB)](@®)

durante o expediente
9. Participo de eventos que ndo sdo obrigatorios, mas que ajudam a
b N J aed O W | @6 e

comunidade da empresa/organizagao
consideradas importantes URROREORRCOREORNORNG)

10. Participo de reunides que ndo sao obrigatdrias, mas que sdo
11. Me mantenho atualizado com as novidades da empresa/organizagao
Presarorganizaca® 1 oy | @ | @ [ @ | @ | ) | ()

(p. ex. mudancgas da empresa/organizagao)
12. Participo de oportunidades de compartilhnamento de conhecimento
organizadas pela empresa/organizacdo (p. ex. palestras, cursos de © | @@ @) )@ 6))E
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formac&o)

[

Quadro 1 — Frequéncia de atividades

(continua...)

(conclusdo)

0 1 2 3 4 5 6
Nunca Quase nunca As vezes Regulamente | Frequentemente Quase sempre Sempre
Afirmativas Respostas

13. Participo voluntariamente de projetos especiais que ndo

fazem parte das minhas tarefas de trabalho ©) D@ ] @ 6|6
14. Faco sugestdes criativas aos colegas (0) W@ B |@| B @®
15. Expresso minhas opiniBes sobre assuntos relacionados ao

trabalho, mesmo quando outros discordam ©) D@ )] @ |66
16. Faco sugestdes construtivas para melhorar os processos de

rebalh P P © |W @ 6| @]
17. Incentivo outros do grupo a emitirem opinides relacionadas a

assuntos que afetam o grupo ©) 1)@ @)@ 6|6
18. Ajudo os colegas que tém uma sobrecarga de trabalho (0) W1 B |@| B @®
19. Ajudo com prazer os colegas a resolverem problemas

relacionados ao trabalho ©) 1)@ @)@ 6|6
20. Estou sempre pronto para ajudar aqueles ao meu redor (0) W@ BR|@| 6B @®
21. Tento evitar problemas para os colegas de trabalho (0) W@ BR|@| 6B @®
22. Me comunico com os outros antes de iniciar agdes que

possam afeté-los ©) NGO RNORROREG)
23. Considero o impacto de minhas a¢6es sobre os colegas (0) D@ R|@ | (B)](@®)
24. Em meu trabalho, sinto-me repleto (cheio) de energia (0) D@ R|@ | (B)](@®)
25. No trabalho, sinto-me com forca e vigor (vitalidade) (0) D@ R|@ | (B)](@®)
26. Quando me levanto pela manha, tenho vontade de ir

trabalhar ) W@ |G| @G| ®)
27. Estou entusiasmado com o meu trabalho (0) DR |@ | (B (@®)
28. Estou orgulhoso com o trabalho que realizo (0) DR |@ | (B)](@®)
29. Meu trabalho me inspira (0) DR |@ | (B)](@®)
30. Sinto-me envolvido com o trabalho que fago (0) DR |@ | (B)](@®)
31. ”Deixo-me levar” pelo meu trabalho (0) DR |@ | (B)](@®)
32. Sinto-me feliz quando trabalho intensament (0) DR |@ | (B)](@®)
33. Sou reconhecido quando fago um bom trabalho. (0) DR |@ | (B)](@®)
34, Sinto-me proximo dos meus colegas de trabalho (0) DR |@ | (B)](@®)
35. Sinto-me bem em trabalhar para esta organizacdo (0) DR |@ | (B)](@®)
36. Sinto-me seguro em relacdo ao meu emprego (0) DR |@ | (B)](@®)
37. Acredito que 0S meus superiores se preocupam comigo (0) DR |@ | (B)](@®)
38. Em geral, acredito que meu trabalho é bom para minha satde

fisic Q) W@ |G| @G| 6
39. O meu salario é bom. (0) @WD1@ B |@]|®B)|@®
40. Utilizo todos os meus talentos e capacidades no meu

trabalho P ©) NGO RNORROREG)
41. Dou-me bem com 0s meus superiores diretos (0) WD1@B|@| 6B @®
42. Sinto-me bem em relacdo ao meu trabalho (0) W@ B |@| 6B @®
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Cargo:
() Docente
() Técnico-Administrativo em Educacdo

Sexo:

() Masculino
() Feminino
() Outros

Instituicdo Federal:

Tipo de regime de trabalho:

() UFPA () Dedicacdo exclusiva
E g Ufopa g g 40 Eoras
UFRA 20 horas
() Unifesspa () Outro. Qual?
() IFPA Exerce cargo de chefia: () Sim () Néao
Vinculo:
() Servidor Efetivo
() Servidor Temporario
Idade: Estado Civil:
() Até 20 anos () Solteiro
() de 21 a 30 anos () Casado
() de 31 a40 anos () Outros
() de 41 a 50 anos Filhos:
() de 51 a 60 anos () Néo
() Acima de 60 anos () Sim

Escolaridade:

() Fundamental

() Médio

() Superior

() Especializagdo / MBA
() Mestrado

() Doutorado

() P6s-Doutorado

Tempo de trabalho nao IFS:
() Até 5 anos

() de 6 a 10 anos

() de 11 a 15 anos

() 16 a 20 anos

() Acima de 20 anos

Renda familiar em salarios-minimos:
() até 2 salarios minimos

() entre 3 e 4 salarios minimos

() entre 5 e 6 salarios minimos

() entre 7 e 8 salarios minimos

() entre 9 e 10 sal&rios minimos

() entre 11 e 12 salarios minimos

() entre 13 e 14 salarios minimos

() entre 15 e 16 salarios minimos

() mais que 16 sal&rios minimos

OBRIGADA PELA PARTICIPACAO!




APENDICE B — Quadro das Localidades das Instituicdes Federais no Para

Quadro 3 — Localidades das Instituicdes Federais no Para

Instituicdo Localidade/Campus
Universidade Federal do Para (UFPA) Abaetetuba

Altamira

Ananindeua
Belém
Braganca
Breves
Camet4
Capanema
Castanhal
Salinépolis
Soure

Tucurui

Universidade Federal Rural da Amazdnia Belém
(UFRA) Capanema
Capitdo Pogo
Paragominas
Parauapebas

Tomé-Agu

Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Abaetetuba
Tecnologia do Paré (IFPA) Altamira
Ananindeua
Belém
Braganca
Breves
Cameta
Castanhal
Itaituba
Conceigdo do Araguaia
Maraba
Obidos
Paragominas
Parauapebas
Santarém
Tucurui

Vigia

Universidade Federal do Oeste do Para Alenquer




(UFOPA)

Itaituba

Juruti

Monte Alegre
Obidos
Oriximing

Santarém

Universidade Federal do Sul e Sudeste do

Para (Unifesspa)

Maraba

Rondon do Para
Santana do Araguaia
Séo Feélix do Xingu

Xinguara

Fonte: Elaboracdo propria (2023).
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