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Resumo

O estudo conta com o objetivo de analisar a influéncia dos Vinculos Organizacionais sobre os
Comportamentos de Cidadania Organizacional para o Meio Ambiente a partir da percepcao dos
Servidores da Universidade Federal de Santa Maria. Para isso elaboraram-se trés hipoteses, sendo
estas testadas ao decorrer das analises. Sdo elas: H1 - O Comprometimento Organizacional
influencia o Comportamento de Cidadania Organizacional para o Meio Ambiente (CCO-MA); H2 - O
Consentimento Organizacional influencia 0 Comportamento de Cidadania Organizacional para o
Meio Ambiente (CCO-MA); e H3 - O Entrincheiramento Organizacional influencia o Comportamento
de Cidadania Organizacional para o Meio Ambiente (CCO-MA). A pesquisa, de natureza explicativa e
quantitativa, aplicou questiondrios a 440 servidores, tanto docentes quanto técnicos administrativos
em educacgao (TAEs), analisando os dados com modelagem de equagoes estruturais. O questionario é
formado por quatro escalas (Escala de Comprometimento Organizacional, Consentimento
Organizacional, Entrincheiramento Organizacional e CCO-MA), bem como o levantamento das
caracteristicas dos participantes. No que refere-se a andlise de dados utilizou-se os os softwares
Statistical Package for Social Sciences versao 21 (SPSS) e Statistical Analysis System versao 9.1
(SAS). Os resultados indicaram que o Comprometimento Organizacional e o Entrincheiramento
Organizacional influenciam positivamente o CCO-MA, enquanto o Consentimento Organizacional nao
apresentou influéncia significativa, ou seja, das hipoteses testadas duas delas foram aceitas, a H1 e
a H3. Os servidores comprometidos, afetivamente ligados a UFSM, demonstram maior propensao a
adotar comportamentos pré-ambientais, preocupando-se com o impacto de suas agoes e com a
imagem da instituicdao. O entrincheiramento, associado a estabilidade e seguranca no emprego,
também motiva os servidores a se engajarem em acoes ambientais voluntdrias, reforgando a
preocupacao com o futuro da instituigdo. A auséncia de influéncia do Consentimento Organizacional
pode ser explicada pela sua natureza de obediéncia automatica as ordens superiores, contrastando
com a voluntariedade dos CCO-MA. Os dados de perfil dos respondentes, predominantemente
mulheres, na faixa etdria de 31 a 40 anos, casadas, com pos-graduacao e atuando ha 6 a 10 anos na
UFSM, corroboram a analise dos vinculos. As limitagdes incluem o foco especifico na UFSM,
sugerindo a necessidade de replicagao do estudo em outros contextos organizacionais para validacao
dos achados. A pesquisa contribui para a drea de comportamento organizacional ao aprofundar a



compreensao dos efeitos dos vinculos de comprometimento e entrincheiramento sobre os CCO-MA,
fornecendo a UFSM uma perspectiva sobre quais vinculos devem ser incentivados para promover
comportamentos pro-ambientais entre seus servidores. Recomenda-se a realizacao de estudos
futuros que considerem amostras separadas de TAEs e docentes, bem como investigagoes
longitudinais para analisar como variaveis de perfil dos respondentes podem moderar as relacoes
entre os Vinculos Organizacionais e os CCO-MA.
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EXPLORANDO VINCULOS ORGANIZACIONAIS E COMPORTAMENTOS DE
CIDADANIA ORGANIZACIONAL PARA O MEIO AMBIENTE: UM ESTUDO COM
OS SERVIDORES DA UFSM

1 INTRODUCAO

Na literatura sobre Comprometimento Organizacional, Meyer e Allen (1991) destacam-
se com seu Modelo Tridimensional, com as bases afetiva, instrumental e normativa. Os autores
demonstram ter percepcdo sobre uma sobreposicdo das bases em seu modelo (Meyer; Allen,
1997). Silva e Bastos (2010) desenvolveram a Escala de Consentimento Organizacional (ECO),
onde sugeriram que a base normativa do Comprometimento trata-se de um Vinculo a parte, o
préprio Consentimento. Apds analises a escala tornou-se unidimensional contendo 9 itens. E 0
Consentimento passou a ser visto como a obediéncia dos trabalhadores as ordens, sem o
exercicio de reflexdo ao considerarem isso o esperado deles, e eximindo-se das consequéncias
advindas dessas acOes (Silva; Bastos, 2015).

Rodrigues e Bastos (2012) propuseram a Medida de Entrincheiramento Organizacional
(MEO) com a base tedrica do Comprometimento Instrumental. As dimensdes da MEO s&o:
Ajustamento a Posicao Social (APS), Arranjos Burocraticos Impessoais (ABI), e Limitacdo de
Alternativas (LA). Apoés revisdes, a escala passou a ter 18 itens, e 0 conceito a referir-se a
condicdo em que um trabalhador adaptado a sua posicéo social e aos arranjos burocraticos, e
percebendo poucas alternativas no mercado de trabalho, tende a permanecer na mesma
organizacdo (Rodrigues; Bastos, 2015). Seguidamente, Bastos e Aguiar (2015) propdem a
Escala de Comprometimento Organizacional guiados pela base afetiva usada por Meyer e Allen
(1991), apontam como uma condigéo psicologica favoravel que define a conexdo do individuo
com a organizacéo e influencia seu desempenho.

O Comportamento de Cidadania Organizacional, através da proposicao de Boiral (2009)
de uma ligacao entre os esfor¢os ambientais e este tema, fez nascer na literatura o construto de
Comportamentos de Cidadania Organizacional para o Meio Ambiente (CCO-MA). Definido
por Paillé e Boiral (2013) como ag¢des voluntarias realizadas pelos funcionarios que mostram
sua disposicdo em colaborar com a organizacgéo e colegas, promovendo comportamentos no
trabalho que favorecem a preservacdo do meio ambiente. Suas dimensdes sdo: eco-iniciativas,
eco-engajamento civico, e eco-ajuda. Através da traducdo e validacdo feita por Costa et al.
(2022) da escala de Boiral e Paillé (2012), é possivel realizar estudos no Brasil com o
instrumento adequado para o contexto.

Visto isso, a justificativa de execucao deste estudo conta com a auséncia de estudos que
articulem os Vinculos Consentimento e Entrincheiramento com os CCO-MA na literatura, bem
como o fato de que até entdo esses ndo foram medidos com servidores da Universidade Federal
de Santa Maria (UFSM), mesmo que o perfil da organizacdo abranja diversas questdes
ambientais. Por fim, é importante ressaltar a escolha da UFSM devido a ser uma instituicdo
publica, possibilitando a aplicacdo da escala de CCO-MA na versdo de Costa et al. (2022).
Visando preencher essa lacuna, o estudo tem como objetivo analisar a influéncia dos Vinculos
Organizacionais sobre os Comportamentos de Cidadania Organizacional para o0 Meio Ambiente
na percepcao dos Servidores da UFSM.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Em seu estudo sobre a percepcdo dos gestores acerca dos vinculos organizacionais,
Tomazzoni et al. (2020) sustentam que o comprometimento € principalmente baseado em sua
dimensdo afetiva e destacam a relevancia de outros vinculos organizacionais, que se
manifestam em diferentes atitudes dos individuos. Os autores explicam que 0s gestores



consideram o comprometimento como comportamentos desejaveis, caracterizados como
benéficos, e veem os individuos comprometidos como bons trabalhadores. Santos, Costa e
Tomazzoni (2021) apontam que individuos satisfeitos adotam os objetivos e valores
organizacionais, buscando contribuir com a organizacdo. Esse engajamento € crucial para o
desenvolvimento do CCO-MA, conforme Daily, Bishop e Govindarajuru (2009), que ressaltam
a importancia de a organizacdo incorporar preocupagdes ambientais em seus objetivos e
comunicar isso aos trabalhadores. Com base nisso, propde-se a seguinte hipotese: O
Comprometimento Organizacional influencia 0 Comportamento de Cidadania Organizacional
para 0 Meio Ambiente (H1).

Segundo Vidal e Rodrigues (2016), o consentimento ocorre quando o trabalhador sente
que deve retribuir algo para a organizacdo. Vital, Paiva e Pereira (2020) acrescentam que é
essencial que as solicitacdes feitas ao trabalhador venham de seu superior. I1sso, combinado com
os argumentos de Daily, Bishop e Govindarajuru (2009), destaca a importancia de a
organizacdo incorporar preocupacdes ambientais em seus objetivos e garantir que o0s
colaboradores estejam cientes dessa postura, transmitida pelos superiores. Esses estudos
sugerem que 0s superiores desempenham um papel crucial no processo de conscientizacéo e
engajamento dos funcionarios. Considerando-se tal abordagem, propde-se a segunda hipotese:
O Consentimento Organizacional influencia o0 Comportamento de Cidadania Organizacional
para o Meio Ambiente (H2).

Silva et al. (2023) demonstraram que os funcionarios do setor publico geralmente se
sentem muito ligados a organizacdo, especialmente em relacdo a seguranca financeira e aos
beneficios. Eles sugerem que as organizacgdes publicas precisam adotar abordagens diferentes
para motivar seus funcionarios. Tomazzoni et al. (2020) destacam que o entrincheiramento
também é importante no ambiente organizacional e pode ser positivo. No entanto, Somavilla et
al. (2020) enfatizam que a organizacao precisa prestar mais atencao a esse vinculo para garantir
que leve ao comprometimento, especialmente nas Instituicdes de Ensino Superior (IES). A
sensacdo de seguranca e estabilidade que os servidores sentem gquando entrincheirados faz com
que se preocupem com o futuro da instituicdo onde atuam (Rodrigues e Bastos, 2015). Os CCO-
MA sdo caracterizados como atos voluntarios que contribuem com a organizacéo, relacionados
a sustentabilidade e ao cuidado com o meio ambiente (Boiral, 2009), demonstrando a
preocupacédo do colaborador quando toma iniciativas ligadas a questfes ambientais valorizadas
pela sua organizacdo. Considerando que o Entrincheiramento pode motivar os funcionarios a
apresentarem CCO-MA, propde-se a hipotese: O Entrincheiramento Organizacional influencia
0 Comportamento de Cidadania Organizacional para o Meio Ambiente (H3).

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Trata-se de uma pesquisa de natureza explicativa, utilizando-se de pesquisa de campo,
com abordagem do tipo quantitativa e modelagem de equacdes estruturais. Para a coleta de
dados, aplicou-se questionarios com os servidores da UFSM, utilizando como critério de
inclusdao ser servidor publico efetivo da UFSM, tanto docente quanto TAE’s (Técnico
Administrativo em Educacdo), e consentir sua participacdo. A técnica de amostragem foi do
tipo ndo probabilistica por conveniéncia. Com a finalidade de garantir robustez, este estudo
seguiu Hair et al. (2009) consideram que o ideal seriam 10 vezes mais respostas do que o
numero de varidveis a serem analisadas. Considerando a construcdo do questionario com as
quatros escalas dos construtos, obteve-se 44 questdes acerca das tematicas, objetivou-se
alcancar um total de 440 participantes, exatamente o nimero de respondentes atingido.

O instrumento utilizado para a pesquisa foi constituido pelas quatro escalas dos
construtos trabalhados e perguntas de perfil. A escala de Comprometimento Organizacional,
referente a parte I, € unidimensional e utilizou-se a versao reduzida com 7 afirmagdes. A parte



I1, que refere-se a escala de Consentimento Organizacional possui 9 afirmacdes, tratando-se
também de uma escala unidimensional. J4 a escala de Entrincheiramento Organizacional,
apontada na parte |11, possui 18 afirmacdes e é composta de trés dimensées. A escala de CCO-
MA, aplicada na parte IV em sua verséao traduzida e adaptada por Costa et al. (2022) possui 10
afirmacOes e trés dimensbes. Destaca-se que, as escalas originais de Comprometimento,
Consentimento e Entrincheiramento possuem medidas do tipo Likert de 6 pontos, porém foram
adaptadas para 5 pontos nesta pesquisa, conforme Dalmoro e Vieira (2013) onde afirmam que
a escala mais adequada em termos de precisdo, rapidez e facilidade de resposta é a de cinco
pontos. Por fim, sdo levantadas algumas caracteristicas do perfil dos respondentes na parte V
do instrumento.

Para o atendimento do objetivo criou-se um modelo estrutural parcial baseado em
variancias (Partial Least Squares Structural Equation Modeling — PLS-SEM), e a partir disso
foi necessario realizar as etapas de Analise do Modelo de Mensuracéo e Avaliacdo do Modelo
Estrutural. Na primeira etapa citada, realizaram-se testes de Consisténcia Interna (Alfa de
Cronbach e Confiabilidade Composta) e Validade Convergente (Variancia Média Extraida) e
Validade Discriminante do Modelo (Cargas Fatoriais Cruzadas, Critério Fornell-Larcker, e
Critério Heterotrait-Monotrait Ratio com Matriz de Correlacdo de Pearson). Ja na segunda
etapa, Avaliacdo do Modelo Estrutural, a técnica usada para avaliar a colinearidade € a Variance
Inflation Factor (VIF), acompanhada do Coeficiente de Explicagdo — R2 Confirmado pelo
método Boostrapping, e Relevancia Preditiva — Q2) Confirmado pelo método Blindfolding.
Para as analises estatisticas, usamos principalmente os softwares Statistical Package for Social
Sciences versdo 21 (SPSS) e Statistical Analysis System verséo 9.1 (SAS).

Para a analise dos Vinculos e dos CCO-MA, as escalas foram divididas em niveis. Esta
metodologia de analise tem como proposito a classificacdo de objetos ou casos em conjuntos
relativamente homogéneos, denominados agrupamentos (Malhotra, 2012). A categorizacéo dos
dados baseou-se no calculo da média das respostas individuais em relacdo a escala Likert de 5
pontos empregada no instrumento de pesquisa.

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

As perguntas de perfil permitiram apresentar as caracteristicas dos intervenientes da
pesquisa que mais apareceram: em maioria na faixa dos 31 a 40 anos, do sexo feminino, casadas,
com poés-graduacdo, atuantes na UFSM por um periodo de 6 a 10 anos na categoria de TAE,
sem cargo de Gestdo/Chefia. A seguir, sdo expostos os resultados e analises referentes aos testes
das hipdteses propostas. A seguir sdo apresentadas e avaliadas as hipoteses do modelo por meio
da Tabela 1.

Tabela 1 — Hipoteses propostas

Relacdes B DP* Estat. t p-valor
H1 ComOrOCCOMA 0,108 0,045 2,384 0,033
H2 ConOr 1 CCOMA -0,068 0,242 0,282 0,778
H3 EntOr CCOMA 0,535 0,245 2,181 0,029

Nota: DP= Desvio padrao.
Fonte: Software SmartPLS® v. 4.0.8.6 (Ringle; Wende; Becker, 2022).

A partir da Tabela 1, observa-se que das trés hipdteses diretas propostas, onde foram
confirmadas a H1 e H3 (p < 0,05). A H1, “o Comprometimento Organizacional influencia o
Comportamento de Cidadania Organizacional para o Meio Ambiente”, mostrou haver uma
influéncia positiva do Comprometimento Organizacional nos CCO-MA. Esse resultado
converge com o estudo de Stritch e Christensen (2016), 0os quais ao estudarem servidores
publicos nos Estados Unidos, identificaram o Comprometimento Organizacional como



antecedente do CCO-MA no servico publico, mais especificamente em relacdo a dimenséo de
Eco-iniciativas. Portanto, aceita-se a hipotese H1. Os servidores que se mostrarem mais
comprometidos, ou seja, envolvidos afetivamente com a organizacdo em que atuam,
preocupados com o destino desta e que demonstram gostar de dizer que ali trabalham, tendem
prestar atencdo a como suas atitudes no trabalho afetam o meio ambiente, a imagem da UFSM,
e se a equipe esta de acordo com isso, ou seja, apresentam mais CCO-MA.

Na hipotese H2, "O Consentimento Organizacional influencia o Comportamento de
Cidadania Organizacional para o0 Meio Ambiente (CCO-MA)", nédo foi identificada nenhuma
influéncia na relagéo proposta. As definigdes de consentimento e CCO-MA ajudam a entender
essa falta de influéncia: o consentimento envolve seguir instrugdes do superior de forma
automatica, sem questionar, enquanto o CCO-MA envolve comportamentos individuais
escolhidos voluntariamente, sem expectativa de reconhecimento formal. Stritch e Christensen
(2016) examinaram os fatores que levam os servidores publicos a participar de atividades
ambientais e ndo encontraram o consentimento organizacional entre os antecedentes dos CCO-
MA. Por outro lado, Robertson e Barling (2017) descobriram que a percepgdo de apoio da
organizacdo esta ligada aos CCO-MA, sugerindo uma possivel pesquisa futura entre
consentimento organizacional, percepcao de apoio da organizacdo e CCO-MA. Portanto, a H2
foi rejeitada no modelo final.

A hipétese H3, "o Entrincheiramento Organizacional influencia o Comportamento de
Cidadania Organizacional para o Meio Ambiente (CCO-MA)", evidenciou uma influéncia
positiva entre esses fatores. Embora a literatura, como o estudo de Tomazzoni et al. (2020),
sugira que os gestores veem o entrincheiramento como algo negativo, ndo foram encontradas
pesquisas anteriores que investigaram a relacdo entre entrincheiramento e CCO-MA. Essa
relacdo pode ser explicada pelo perfil unico dos servidores publicos, que tém estabilidade
garantida pela Constituicdo, especialmente os concursados. Oliveira et al. (2021) encontraram
que os servidores publicos valorizam essa estabilidade, especialmente os mais velhos e efetivos,
0 que contribui para o entrincheiramento e incentiva a entrada e permanéncia desses servidores.

O Entrincheiramento neste contexto influencie de forma positiva o aparecimento de
comportamentos discricionarios em prol do meio ambiente, realizados sem esperar nada em
troca, pois os servidores publicos, diferentemente de outros trabalhadores entrincheirados, ja
possuem uma pre-disposicdo para o Entrincheiramento devido a estabilidade. Nisto, a H3 foi
confirmada para compor o modelo final. A Figura 1 apresenta as hipoteses testadas.

Figura 1 — Hipdteses do Estudo
HI - Aceita

Comprometimento Organizacional >
Consentimento Organizacional H2- Rejeiada - CCO-MA
H3 - Aceita

Entrincheiramento Organizacional

Fonte: Autores.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Com o objetivo de analisar a influéncia dos Vinculos Organizacionais sobre 0s
Comportamentos de Cidadania Organizacional para o Meio Ambiente na percepcdo dos
Servidores da UFSM, foram propostas trés hipoteses, das quais somente as relacionadas ao
Comprometimento (H1) e ao Entrincheiramento Organizacional (H3) foram aceitas, enquanto
a do Consentimento Organizacional (H2) foi rejeitada. Constatou-se que o objetivo proposto
foi alcancado, respondendo assim & questdo central de pesquisa. E possivel inferir que



diferentes Vinculos exercem diferentes formas de influéncia nos CCO-MA em servidores
publicos, visto que o Comprometimento Organizacional (H1) e de Entrincheiramento
Organizacional (H3) exercem influéncia positiva nos CCO-MA. Assim, os servidores que
demonstram ser mais entrincheirados, ou seja, que tem medo de perder sua rede de
relacionamentos e a estabilidade financeira, e considerarem que seria dificil encontrar outra
vaga de trabalho, costumam se preocupar mais com o impacto de suas ac¢des de trabalho no
meio ambiente, com a reputacdo da UFSM e com a coesdo da equipe, demonstrando maior
aparecimento de CCO-MA. Entretanto, o Vinculo de Consentimento Organizacional ndo
demonstrou ter influéncia sobre os CCO-MA (H2).

Ao finalizar a presente pesquisa, entende-se que esta contribuiu para com a area de
Comportamento Organizacional por meio do aprofundamento das investigacbes sobre os
efeitos dos Vinculos de Consentimento e Entrincheiramento Organizacional sobre os CCO-
MA, principalmente considerando a recenticidade destas tematicas na literatura brasileira. De
forma pratica, contribui ao fornecer a UFSM um panorama de quais dos Vinculos dos seus
servidores devem ser alimentados na busca por desenvolver e manter os CCO-MA. Porém, é
preciso ressaltar as limitacOes do presente estudo, sendo uma delas justamente o contexto
especifico de realizagdo, focado nos servidores puablicos de uma instituicdo federal de ensino
superior, o que pode gerar resultados especificos que seriam diferentes em outro contexto.

Além disso, a pesquisa teve uma maioria de participantes TAEs e uma pequena parcela
de docentes, com a maioria dos respondentes alocados no campus sede da UFSM e uma minoria
de outros campus. Sugere-se que 0 estudo seja replicado em outros setores para verificar como
0 modelo se comporta em novos contextos. Recomenda-se também a consideracéo de amostras
separadas de TAEs e Docentes, bem como uma amostra representativa de cada campus. Outra
sugestdo € a realizagéo de estudos longitudinais, além de investigar como os dados de perfil dos
respondentes moderam as relagcdes propostas nas hipoteses originais.
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