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Resumo

Este estudo teve como objetivo investigar a relagdo entre 0 Comportamento de Cidadania
Organizacional e o Engajamento no Trabalho sob a perspectiva de eletricistas e
encarregados de turma que atuam em uma concessionaria de energia elétrica localizada
no Brasil. Para se alcancar tal objetivo realizou-se uma pesquisa descritiva, quantitativa
que utilizou como estratégia o estudo de caso. A coleta de dados ocorreu com
colaboradores uma concessionaria de energia elétrica. Como principais resultados
ressalta-se a existéncia de relacdes entre o CCO e o0 Engajamento no Trabalho a partir
das Dimens6es Divulgagdo da Imagem Organizacional e Vigor.
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INRODUCAO

Nos ultimos anos a atividade laboral também passou a ser vivenciado como
possibilidade de autodesenvolvimento, agdo cooperativa, envolvimento em atividades
prazerosas e realizacdo pessoal (Carmo, Guimardes & Caeiro, 2017). Para estes autores, 0
trabalho é considerado como parte integrante da vida do sujeito e resta ao trabalhador fazer
algo, lutar, apresentar propostas para tornar a atividade profissional prazerosa.

Ao desempenharem suas atividades produtivas, os trabalhadores criam expectativas
quanto a capacidade da organizacdo em atender suas necessidades pessoais, sociais e materiais.
Em contrapartida, a organizacdo acredita que seus trabalhadores estejam motivados e
envolvidos para que as metas e eficiéncia institucional sejam alcancadas. Ent&o, observa-se
uma relacdo entre maltiplos atores, onde se procura alinhar 0s objetivos pessoais e
organizacionais com a finalidade de que ocorra o desenvolvimento dos trabalhadores e da
organizagdo (Vazquez, Magnan, Pacico & Hutz, 2015). Nesse sentido, torna-se relevante
ampliar a compreensdo sobre a analise dos construtos de Comportamento de Cidadania
Organizacional (CCO) e do Engajamento no Trabalho.

Smith, Organ e Near (1983) definem o CCO como uma acéo individual que ndo esta
formalmente prescrita na funcdo que o trabalhador desempenha. No ano de 1997 Organ
redefine 0 CCO como as “atividades que apoiam o ambiente social e psicoldégico em que o
desempenho das tarefas tem lugar” (Organ, 1997, p. 95). Ja o Engajamento no Trabalho tem
como intuito estudar e descrever os sentimentos positivos (prazer, satisfacdo) que o trabalhador
vivencia em seu ambiente de trabalho, onde procura equilibrar a demanda e recursos quanto a
realizacdo das tarefas profissionais, mantendo, assim, a saude fisica e psicologica (Schaufeli,
Dijkstra & Vazquez, 2013).

Portanto, 0 CCO e o Engajamento no Trabalho estdo atrelados a acdes e sentimentos
positivos manifestados pelo sujeito em relacdo ao seu trabalho. Neste estudo, tem-se como
objetivo investigar a relacdo entre o Comportamento de Cidadania Organizacional e o
Engajamento no Trabalho sob a perspectiva de eletricistas e encarregados de turma que atuam
em uma concessionaria de energia elétrica localizada no Rio Grande do Sul — Brasil. A escolha
em realizar esse estudo com tais profissionais ocorreu, pois esses atuam em uma atividade
considerada perigosa, penosa e insalubre que podera ocasionar danos a satde psiquica e fisica

do trabalhador, como também, de seus colegas e a populacdo em geral (Alves, 2016).



REVISAO TEORICA
O conceito de CCO: surgimento e desenvolvimento

Na década de 1980 surgiram novas investigacdes atreladas a acdo dos sujeitos dentro
das organizagOes, esta area de pesquisa conquistou espaco significativo nos estudos a respeito
do comportamento organizacional. Este novo construto denominado Comportamento de
Cidadania Organizacional (CCO) tem como finalidade explicar o porqué de alguns
trabalhadores manifestarem acgdes esponténeas, excedendo os limites do contrato formal de
trabalho, contribuindo para com a organizacao a qual pertencem. Enquanto que outros tendem
a realizar somente aquelas tarefas que estdo descritas no contrato formal de trabalho (Gomes,
Bastos, Mendonca Filho & Menezes, 2014).

No ano de 1983, os estudos realizados por Bateman e Organ, como também, Smith,
Organ e Near, possibilitaram a primeira operacionalizacdo do CCO. Na obra de Bateman e
Organ (1983) o CCO é definido como atos ou ac¢des que sdo Uteis a organizacdo, ndo sendo
estabelecido como uma obrigacdo concernente a contratos formais de trabalho, ou mesmo,
induzidos a partir de garantias de recompensa contratual. Desta maneira, trata-se de um
comportamento de contribuicdo espontanea onde cabe ao sujeito decidir se o realizara.

ApOs receber criticas a respeito da conceitualizacdo do CCO, Organ (1997) sugeriu
alteracdes, passando a compreendé-lo como o desempenho contextual que sustenta o ambiente
psicoldgico e social onde sdo realizadas as tarefas. Entdo, o CCO passa a ser definido como
uma combinacdo de condutas espontaneas e interpessoais que servem como base para o
ambiente social e psicoldgico, podendo proporcionar futuras recompensas ao trabalhador,
porém estas sdo indiretas e ndo formais, ndo sendo garantidas por meio de contrato (Organ,
1997). Entdo, o CCO € caracterizado por trés dimensbes: Divulgacdo da Imagem
Organizacional; Sugestdes Criativas; Cooperacdo com os Colegas.

Por Divulgacdo da Imagem Organizacional se compreende os elogios e
comportamentos positivos que os trabalhadores realizam em prol da organizacdo com o intuito
de defende-la quando pessoas externas expressao opinides negativas em relacdo a ela. A
dimensdo definida como Sugestdes Criativas reflete a preocupacédo que os trabalhadores tém
em manifestar ideias inovadoras para seus superiores com o objetivo de aperfeicoar as
atividades que realizam. Ja a dimensdo Cooperagdo com os Colegas se caracteriza como
aquelas acdes que sdao manifestadas em prol dos colegas de trabalho quando estes apresentam
problemas pessoais ou estdo com dificuldade em realizar suas tarefas (Bastos, Siqueira &
Gomes, 2014).



O CCO envolve a escolha de investimento de recursos emocionais, cognitivos e fisicos
em tarefas que vao além do que é tecnicamente exigido (Bolino, Harvey, Hsiung & LePine,
2015). Considerando os pressupostos expostos é possivel relacionar o construto de CCO com
0 Engajamento no Trabalho, pois se considera o Engajamento no Trabalho como um estado
afetivo, motivacional e positivo de realizacdo vinculado a atuacdo profissional (Bakker &
Leiter, 2010). Portanto, em ambos 0s conceitos se considera que o sujeito realiza, no contexto
organizacional, comportamentos espontaneos, investindo seus recursos emocionais, cognitivos

e fisicos para a realizacdo do trabalho (Schaufeli, Dijkstra & Vazquez, 2013).

Engajamento no Trabalho: conceito e suas implicagdes

Os estudos realizados com o conceito de Engajamento no Trabalho sdo recentes ja que
um dos primeiros pesquisadores a conceitua-lo academicamente foi Willian A. Kahn em 1990.
Apos a conceituacao de Kahn (1990) o Engajamento passou a ser discutido como um conceito
oposto a sindrome de burnout que se caracterizava por niveis elevados de energia,
envolvimento e eficécia, tendo como possiveis resultados a satisfacdo e o prazer vinculados ao
trabalho (Maslach & Leiter, 1997).

Em contrapartida, Schaufeli (2013) definiu o Engajamento como um construto
ortogonalmente relacionado com a sindrome de burnout, entretanto sendo este um conceito
distinto. Assim, estes autores definiram o Engajamento no Trabalho como um estado
emocional, afetivo, motivacional e positivo, vinculado a atuacao profissional. O Engajamento
implica, entdo, em um sentimento de realizacdo, persistente no tempo, vinculado a um estado
emocional e psicologico caracterizado por trés dimensées: Vigor; Dedicacédo; Concentragdo
(Vazquez et al., 2015).

O elemento Vigor é vivenciado como sentimento de fortalecimento, energizacéo,
autoconfianca, resisténcia, resiliéncia. A Dedicacdo é um estado de entusiasmo, inspiracéo,
desafio, orgulho, significado agregado as tarefas realizadas. A Concentracéo implica no sujeito
estar plenamente concentrado e feliz na realizacdo de seu trabalho, sentir suas tarefas como
desafiadoras, demonstrando dificuldade para se desligar das atividades que realiza (Martins,
Machado & Pereira, 2013).

Portanto, para potencializar o Engajamento no Trabalho a organizacdo deve
desenvolver um ambiente de qualidade onde seus trabalhadores sintam prazer e satisfacdo ao
realizarem as suas atividades. Da mesma maneira, € fundamental que potencialize os talentos,
conhecimentos, habilidades e necessidades dos sujeitos. Com acOes planejadas a organizacao

poderd influenciar de maneira positiva as relag@es sociais dentro do espaco laboral, auxiliando

4



na promocao da salude do trabalhador, potencializando o Engajamento no Trabalho (Oliveira
& Rocha, 2017; Schaufeli, 2013).

Uma vez iniciado o processo de Engajamento, este tende a se perpetuar, pois o0 sujeito
atribui um significado positivo a seu trabalho, sentindo prazer na atividade que realiza. Tal
processo, conhecido como ‘espiral positiva’, se mantém de forma continua e crescente desde
que existam intervencdes e acdes construtivas (Schaufeli, 2013). Entéo, para que se efetive a
‘espiral positiva’ é importante que a organizacao desenvolva estratégias para que seus lideres
e demais trabalhadores avaliem constantemente suas ac¢des, pois, assim, é possivel gerar

intervencdes que acarretem em sentimentos positivos (Tracy, Matta & Victoria, 2016).

METODOLOGIA

Com o intuito de se alcancar os objetivos deste estudo foi realizada uma pesquisa de
carater descritivo. J4 em relacdo a estratégia, este se configurou como um Estudo de Caso que
utilizou a abordagem quantitativa para realizar a coleta e analise dos dados.

A organizag&o, objeto de analise, &€ uma concessionaria de energia elétrica que iniciou
suas atividades no ano de 1989 em uma cidade do interior do Rio Grande do Sul (RS). No
momento, a empresa possui 10 unidades de producédo que atende mais de 60 municipios do RS.
Os servigos prestados sdo: construgdo, operacdo, manutencdo de redes de transmissdo e
distribuicdo de energia elétrica.

A populacdo alvo desta pesquisa foram os 227 trabalhadores, de ambos 0s sexos, sem
restricao de idade, que realizavam, a no minimo 6 meses, a funcao de eletricistas e encarregados
de turma pelo regime de Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT). Neste estudo, os
participantes foram selecionados por meio da amostragem probabilistica aleatoria, com nivel
de confianca de 95% e com erro padrdo de 5% (Hair, William, Babin & Anderson, 2009). Desta
forma, seria necessaria a aplicacdo de 142 questionarios, entretanto foram aplicados 167
questionarios, onde se manteve como amostra 157, pois 10 questionarios precisaram ser
invalidados em decorréncia de erros no preenchimento.

No que diz respeito ao perfil dos participantes, observou-se que todos eram do género
masculino (100%). O trabalhador considerado como mais novo apresentou 20 anos € 0 mais
velho 51 anos. No que diz respeito a escolaridade, a grande maioria dos participantes possui
ensino médio completo (49,7%), seguido do ensino médio incompleto (21%). As analises
também demonstraram que 78,3% eram eletricistas e 21,7% eram encarregados de turma.

Como método de coleta de dados foi aplicado um questionario elaborado a partir de

dois modelos. O primeiro refere-se a Escala de Comportamento de Cidadania Organizacional
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(ECCO) resenhada por Bastos, Siqueira e Gomes (2014), composta por 14 itens que estdo
distribuidos em trés dimensdes: Sugestdes Criativas, Divulgacédo da Imagem da Organizagao
Cooperacao com os Colegas. Este instrumento apresenta 5 pontos na escala likert que varia de
1 (nunca fago) a 5 (sempre fago). O segundo foi a Escala Utrecht de Engajamento no Trabalho
(UWES) desenvolvida por Schaufeli e Baker (2003) traduzida por Angyst, Benevides-Pereira
e Porto-Martins (2009) e validada por Vazquez et al. (2015). Esta possui 17 itens que estdo
distribuidos em trés dimensdes: Vigor, Dedicacdo e Concentracdo. A UWES apresenta 7
pontos na escala likert que varia de 0 (nunca) a 6 (todo dia/sempre). Para facilitar a

compreensdo apresenta-se 0 desenho da pesquisa, conforme a Figura 1.

Sugestdes Criativias ' Vigor

Divulgacdo da Imagem i Dedicacio
Organizacional :

Cooperagiio com os Concentragio

'
Colegas l\

157 Eletricistas e Encarregados de Turma

Concessionaria Energia Elétrica do Brasil

Figura 1. Desenho da Pesquisa
Fonte: Elaborado pelos autores com base em Bastos Siqueira e Gomes (2014) e Vazquez et al. (2015).

Os dados foram analisados com o apoio do software SPSS (Statistical Package for the
Social Sciences) onde se realizou a analise descritiva da amostra, analise fatorial exploratoria,

Alpha de Cronbach e Coeficiente de Correlacao de Pearson (Hair et al., 2009).

RESULTADOS
CCO: a visdo dos eletricistas e encarregados de turma

Com o intuito de identificar o CCO praticado pelos eletricistas e encarregados de turma
em seu ambiente de trabalho se realizou a técnica estatistica conhecida como analise fatorial
exploratéria. Iniciou-se as andlises através dos testes de Kaisor-Meyer-Olkin (KMO) e de
Esfericidade de Bartlett e os resultados obtidos para 0 KMO (coeficiente de 0,862) e o teste de
Esfericidade de Bartlett (sig 0,000) foram relevantes para esta amostra.

Em seguida foram analisadas as comunalidades e, assim, foi necessaria a exclusdo de
duas variaveis (CCO2 e CCO7), pois estas apresentaram valores inferiores a 0,5.

Posteriormente, para a extracdo dos fatores se utilizou o critério dos autovalores (eingenvalues)



maiores que 1,0 (Hair et al., 2009). Desta maneira, foram obtidos trés fatores sendo que o
primeiro fator concentrou 27,269% da variancia total e os trés, em conjunto, explicaram
65,016% da variancia,

Como resultado final se identificou 3 fatores que apresentaram indices superiores a 0,6.
Deste modo, tem-se o fator 1 que apresentou excelente consisténcia interna (Alfa superior a
0,9), o fator 2 que demonstrou consisténcia interna muito boa (Alfa acima de 0,8) e o fator 3
que evidenciou boa consisténcia interna (Alfa superior a 0,7) (Hair et al., 2007). Assim,
observou-se que os resultados encontrados nesta pesquisa foram similares aos evidenciados na
versdo original da ECCO (Bastos, Siqueira & Gomes, 2014).

Neste estudo, os 3 fatores evidenciaram carga fatorial superior a 0,40, isto indica que
estes possuem uma representatividade adequada (Hair et al., 2009). Na Tabela 1, sdo expostas
a composicdo dos fatores criados, as suas variaveis, a descricdo, a carga fatorial e o fator que

corresponde ao modelo original que foi desenvolvido por Bastos, Siqueira e Gomes (2014).

Tabela 1 - Analise Fatorial da ECCO

Var. Descricao Fator Original ECCO | Carga
Fator 01 — Divulgacéo da Imagem Organizacional (a=0,925)
cCol4 Dou informacdes boas sobre estd empresa para as pessoas que | Divulgacéo da Imagem 0,902
me perguntam sobre ela. Organizacional
CCO012 | Quando estou com familiares, costumo elogiar essa empresa. glvulg_agap da Imagem 0,840
rganizacional
CCO1l Descrevo para meus amigos e parentes as qualidades dessa Dlvulgggap da Imagem 0,836
empresa. Organizacional
Quando falo sobre essa empresa, passo a melhor das | Divulgacdo da Imagem
CCO6 | . . N A 0,834
impressdes para as pessoas gue nao a conhecem. Organizacional
Quando alguém de fora fala mal desta empresa, eu procuro | Divulgacdo da Imagem
Cco1 A A 0,819
defendé-la. Organizacional
Fator 02 — Sugestdes Criativas (a=0,841)
CCO4 | Apresento ideias criativas para inovar o meu setor de trabalho. | Sugestdes Criativas 0,819
CCO8 | Apresento ao meu chefe ideias novas sobre meu trabalho. Sugestdes Criativas 0,780
CCo10 Apresento novidades para melhorar o funcionamento do setor Sugestoes Criativas 0,776
onde trabalho.
CCO3 Apresento ao meu chefe solucBes para os problemas que Sugestoes Criativas 0,740
encontro no meu trabalho.
Fator 03 — Cooperacdo com os Colegas (a=0,771)
CCO13 Ofereco ajuda a um colega que estd com dificuldade no | Cooperacdo com  0s 0,813
trabalho. Colegas
CCO9 | Dou orientacdo a um colega que se sente confuso no trabalho. gg?e%egsgao com 08 0,770
CCO5 | Ofereco orientagdo a um colega menos experiente no trabalho. gg:)e[;e;:\gao com 08 0,768

Fonte: Dados da pesquisa.

No primeiro fator foi evidenciado que todas as variaveis estdo associadas a dimensdo

Divulgacdo da Imagem Organizacional. Esta iguala-se ao modelo original da ECCO, sendo



mantida a denominagdo e a definicdo quanto ao fator. Por ‘Divulga¢do da Imagem
Organizacional’ se compreendem as a¢Oes de elogios que séo manifestados pelos trabalhadores
em prol da organizacao, assim como, 0s comportamentos que os trabalhadores manifestam com
0 objetivo de defender a empresa quando pessoas externas expressao uma Visao negativa em
relacdo a ela (Bastos, Siqueira & Gomes, 2014).

O segundo fator possui suas varidveis associadas a Sugestdes Criativas que reflete a
preocupacdo dos trabalhadores em manifestarem ideias inovadoras para aperfeicoar as
atividades que realizam e/ou desenvolver o setor onde atuam (Bastos, Siqueira & Gomes,
2014). Portanto, o fator 2 manteve as mesmas varidveis apresentadas na dimensdo 2 da ECCO
original, sendo que somente a variavel 7 foi eliminada apds a andlise fatorial (‘Apresento
sugestdes ao meu chefe para resolver problemas no setor onde trabalho’). Sugere-se que esta
eliminagdo possa ter ocorrido em decorréncia deste item possuir caracteristicas semelhantes as
variaveis 4 (‘Apresento ideias criativas para inovar o meu setor de trabalho’) e 10 (‘Apresento
novidades para melhorar o funcionamento do setor onde trabalho’). Tal similaridade podera
ter acarretado, nos trabalhadores, distor¢cdes ou dificuldade em interpretar o seu significado.

O terceiro fator demonstrou predominancia das a¢es que sdo manifestados com a
finalidade de auxiliar e apoiar os colegas com dificuldades pessoais ou em elacéo ao trabalho,
assim como, quando estes se sentem confusos quanto as tarefas a serem realizadas. Estas
caracteristicas podem ser verificadas nas variaveis 5, 9 e 13. No entanto, observou-se que com
a exclusdo da variavel 2 (‘Ofereco apoio a um colega que estda com problemas pessoais’) 0
fator 3 se tornou exclusivamente voltado a cooperacdo quanto a questdes profissionais, ndo
tendo representatividade na ajuda pessoal. No entanto, optou-se em manter a denominacao
Cooperacdo com os Colegas, pois mesmo com a alteracdo este conservou a ideia principal de
auxilio aos colegas.

Em suma, a partir das analises realizadas se observou que 0s comportamentos propostos
por Bastos, Siqueira e Gomes (2014) na ECCO também se manifestaram neste estudo. Além
disso, mesmo com a exclusdo de duas variaveis (CCO2 e CCO7) houve coeréncia quanto ao
sentido destas e dos fatores encontradas, mantendo-se as denominagfes das trés dimensdes
originais da ECCO (Bastos, Siqueira & Gomes, 2014).

Apos a analise fatorial exploratoria, procedeu-se a verificacdo das médias e desvios-
padrdo, conforme apresentado na Tabela 2

Tabela 21 - Média e 0 Desvio-padrdo das Variaveis e Fatores do CCO.

Var. Descricéo Média Desvio
Fator 01 — Divulgacdo da Imagem Organizacional (a = 0,925)




Dou informagdes boas sobre esta empresa para as pessoas que me | 4,07 1,15
CCO14
perguntam sobre ela.
CCO012 Quando estou com familiares, costumo elogiar essa empresa. 3,59 1,20
CCo11 Descrevo para meus amigos e parentes as qualidades dessa empresa. | 3,94 1,03
CCo6 Quando falo sobre essa empresa, passo a melhor das impressées | 4,08 1,15
para as pessoas que ndo a conhecem.
ccol Quando alguém de fora fala mal desta empresa, eu procuro defendé- | 3,64 1,06
la.
Média Geral 3,86 1,11
Fator 02 — Sugestdes Criativas (a=0,831)
CCO4 Apresento ideias criativas para inovar o meu setor de trabalho. 3,72 0,97
CCO8 Apresento ao meu chefe ideias novas sobre meu trabalho. 3,69 0,98
Apresento novidades para melhorar o funcionamento do setor onde | 3,52 1,02
CCO10 trabalho
Apresento ao meu chefe solugdes para os problemas que encontro | 4,00 0,94
CCOos3
no meu trabalho.
Média Geral 3,73 0,97
Fator 03 — Cooperacdo com os Colegas (a=0,771)
CCO013 Ofereco ajuda a um colega gue esta com dificuldade no trabalho. 4,49 0,69
CCO9 Dou orientacdo a um colega que se sente confuso no trabalho. 4,43 0,81
CCO5 Ofereco orientacdo a um colega menos experiente no trabalho. 4,60 0,68
Média Geral 4,50 1,72

Fonte: Dados da pesquisa.

A Tabela 2 demostra que as variaveis com maiores médias de concordancia entre 0s
participantes foram a 5 e 13. Estas variaveis pertencem ao fator Cooperagdo com os Colegas
(4,50) o qual também apresentou a maior média geral entre os trés fatores que representam o
CCO neste estudo. Este resultado demonstrou que os participantes tendem a manifestar com
maior frequéncia comportamentos de suporte a outros trabalhadores, especialmente no que diz
respeito ao auxilio a colegas que s@o inexperientes ou que apresentam dificuldades ao executar
as atividades. De acordo com Coleman e Borman (2000) tal constatacdo demonstra que 0s
trabalhadores procuram evidenciar ac6es de responsabilidade e dedicacdo para com os colegas,
como também, com o trabalho, promovendo atos de cooperacdo que estdo além das
expectativas descritas na funcao.

A anélise dos dados da Tabela 2 também possibilitou identificar as variaveis que
evidenciaram as menores médias de concordancia entre os participantes, sendo elas a 10 e 12.
Estas variaveis pertencem, respectivamente, as dimensbes Sugestbes Criativas e Divulgacdo
da Imagem Organizacional com médias gerais de 3,73 e 3,86. Estas duas dimensdes tiveram
uma similaridade nas médias por variaveis o que sugere uma estabilidade na manifestacdo do
CCO. Os trabalhadores pesquisados tendem a demonstrar envolvimento com a atividade
desempenhada (através de sugestfes), cooperando com 0s colegas e superiores e, como
consequéncias procuram demonstrar a pessoas externas a organizacdo as qualidades que esta

pOoSsui.



A suposicgdo anterior pode ser justificada a partir da pesquisa de Bowling (2010) que
menciona que ao se estimular o CCO ocorre a diminuicdo dos comportamentos de trabalho
contraproducentes, potencializando a satisfagdo do trabalhador com seu trabalho. Assim, um
ambiente de trabalho que é vivenciado como seguro tende a influenciar comportamentos de
ajuda, cooperacéo, apoio entre colegas de trabalho (Clark, Zickar & Jex, 2014). O que por sua
vez, tende a influenciar a divulgagéo das qualidades da organizagéo (Bowling, 2010).

Engajamento no Trabalho: a viséo dos eletricistas e encarregados de turma

Para identificar a percepgéo dos trabalhadores acerca do Engajamento no Trabalho foi
realizada a analise fatorial das 17 variaveis que compde a escala UWES de Vazquez et al.
(2015). No teste de KMO o coeficiente foi de 0,886 e no teste de esfericidade de Bartlett os
valores foram significativos (sig 0,000). Na avaliagdo das comunalidades foi necessaria a
exclusdo de quatro variaveis (Eng3, Engl2, Engl4 e Engl5) do modelo original da UWES,
pois estas apresentaram valores inferiores a 0,5.

Em relagdo a extragdo e determinagéo dos fatores, foram considerando dois critérios,
os autovalores (fatores com autovalores acima de 1,0) e a variancia explicada. Desta maneira,
foram estabelecidos 3 fatores que explicam 62,49% da variancia, sendo que o primeiro fator
concentra 33,96% da variancia total.

Na sequéncia, para a avaliacdo da confiabilidade das dimensdes foram calculados os
Alfas de Cronbach. Os resultados demonstraram que o fator 3, composto pelas variaveis 6 e 16
ndo foi considerado consistente, pois apresentou somente duas variaveis (Hair et al., 2009).
Deste modo, o atual estudo contou com 2 fatores, sendo que o fator 1 apresentou consisténcia
interna alta (Alfa acima de 0,8) e o fator 2 apresentou consisténcia interna moderada (Alfa
acima de 0,6).

Neste estudo, os achados finais da analise fatorial da UWES determinaram 2 fatores,
contando com 11 variaveis no total. E importante ainda ressaltar que estas variaveis possuem
carga fatorial superior a 0,4 o que indica representatividade adequada (Hair et al., 2009). A
Tabela 3 detalha a dimensao identificada que corresponde ao modelo de Vazquez et al. (2015),

a carga fatorial para cada uma das variaveis, assim como, a nomeacao dos fatores.

Tabela 3 - Anélise fatorial da UWES.

- Fator Original
Var. Descrigao da UWI%S Carga
Fator 01 — Vigor  (a=0,892)
Engl | No meu trabalho, sinto que estou cheio de energia. Vigor 0,831
Eng4 | No meu trabalho, sinto-me forte e cheio de vigor. Vigor 0,831
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Eng5 | Sou entusiasmado com meu trabalho. Dedicacéo 0,744
Eng8 | Tenho vontade de ir ao trabalho quando levanto de manha. Vigor 0,738
Eng2 | Eu considero o meu trabalho cheio de significado e propésito. Dedicacdo 0,717
Eng7 | Meu trabalho me inspira. Dedicacéo 0,695
Eng9 | Sinto-me feliz quando estou intensamente envolvido no trabalho. Concentragéo 0,667
Fator 02 — Dedicacdo (=0, 682)
Engl13 | Para mim o meu trabalho é desafiador. Dedicacéo 0,789
E Em relacdo ao meu trabalho, sou persistente mesmo quando as coisas | .. 0,701
ngl7 | . % Vigor
ndo ddo certo.
Engl0 | Tenho orgulho do meu trabalho. Dedicacéo 0,568
Engll | Eu fico absorvido com meu trabalho Concentracéo 0,490

Fonte: Dados da pesquisa.

Os dados apresentados na Tabela 3 demonstraram que o primeiro fator contém sete
variaveis advindas das trés dimensdes da versao original da UWES. Contudo, mesmo com a
existéncia de variaveis de dimensdes distintas, compreende-se que o sentido do fator 1 esta
relacionado a forca, energia, inspiracdo, entusiasmo, felicidade e desejo de ir ao trabalho.
Destaca-se, que trabalhadores com niveis elevados de Vigor geralmente apresentam elevado
grau de resiliéncia mental e energia, assim como, tendem a ser persistentes para superar as
dificuldades. De tal modo, o Vigor se relaciona a energia que o trabalhador fornece as
atividades executadas, estando presente a persisténcia, o esforco e a vontade de dedicar-se ao
seu trabalho (Bakker & Leiter, 2010). Assim, por este motivo, o fator 1 foi nomeado como
Vigor, conforme dimenséo original do UWES.

No segundo fator se sugere que existe a predominancia da dimensdo Dedicacao que se
manifesta através de duas variaveis (10 e 13). No entanto, este fator também contempla uma
variavel do fator Vigor (17) e uma variavel da Concentragdo (11). Ao se analisar o contetdo
destas duas variaveis se observa que é possivel relaciona-las a dimensdo Dedicacdo. Segundo
Schaufeli et al. (2013) Dedicacao se caracteriza como um estado onde 0 sujeito apresenta
concentracdo integral ao desempenhar a sua atividade ( “eu fico absorvido com meu trabalho™),
entusiasmo, inspiracdo, desafio, objetivo na realizacdo da tarefa (“sou persistente mesmo
quando as coisas ndo ddo certo”) e orgulho quanto ao trabalho. Em decorréncia do que foi
exposto, optou-se em manter a nomenclatura do fator 2 como Dedicacéo.

Apos a definicdo dos fatores se analisou as médias e desvios-padrédo das variaveis e dos

fatores que foram definidos nesta pesquisa. Desta maneira, a Tabela 4 apresenta tais resultados.

Tabela 4 - Média e o Desvio-padréo das Variaveis e Fatores do Engajamento no Trabalho.

Var. Descricéo Média | Desvio
Fator 1 — Vigor (o= 0,892)

Engl | No meu trabalho, sinto que estou cheio de energia. 5,14 1,15

Eng4 | No meu trabalho, sinto-me forte e cheio de vigor. 5,07 1,13

Eng5 | Sou entusiasmado com meu trabalho. 4,95 1,30
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Eng8 | Tenho vontade de ir ao trabalho quando levanto de manha. 5,15 1,13

Eng2 | Eu considero o meu trabalho cheio de significado e proposito. 5,29 1,04

Eng7 | Meu trabalho me inspira. 5,10 1,16

Eng9 | Sinto-me feliz quando estou intensamente envolvido no trabalho. 5,14 1,20
Média Geral 5,12 0,91

Fator 2 — Dedicacdo (a=0,682)

Engl13 | Para mim o meu trabalho é desafiador. 5,38 1,03

Eng17 Emt relacdo ao meu trabalho, sou persistente mesmo quando as coisas ndo ddo | 5,12 1,42
certo.

Eng10 | Tenho orgulho do meu trabalho. 5,58 0,84

Engll | Eu fico absorvido com meu trabalho 4,72 1,29
Média Geral 5,20 0,84

Fonte: Dados da pesquisa.

Neste estudo, as variaveis de maiores médias de concordancia entre os participantes
foram a 10 e 13. Ambas compdem o fator 2 denominado como Dedicacéo, indicando que 0s
trabalhadores tendem a vivenciar em seu ambiente de trabalho sentimentos de inspiracao,
significado, entusiasmo e orgulho (Bakker & Leiter, 2010). Nota-se que o fator 2 também
obteve escore mais elevado (5,20). Isto sugere que 0s sentimentos vivenciados constantemente
pelos trabalhadores estdo relacionados ao desafio quanto a tarefa e o orgulho pelo trabalho
desenvolvido.

Em relacdo aos desafios vivenciados pelos trabalhadores é possivel mencionar o fato
destes atuarem em um ambiente dindmico onde estdo expostos a riscos como: movimentacao
intensa de veiculo; exposicdo a grandes variacdes climaticas (Alves, 2016). Destaca-se, assim,
a importancia de a empresa realizar acdes que tenham como objetivo o suporte organizacional
para o favorecimento do uso, por parte dos trabalhadores, das habilidades de resiliéncia,
resisténcia, significado em relacdo ao trabalho (Bakker & Leiter, 2010).

As variaveis que exibiram as menores médias foram a 11 e 5. A variavel 11 integra o
fator Dedicacdo, ja a variavel 5 esta associada ao fator Vigor. Este resultado pode indicar que
os trabalhadores que participaram deste estudo apresentam facilidade para se desvincular do
seu trabalho durante os momentos de lazer. Além disso, ainda se observou que as variaveis que
possuiam como caracteristica 0 sentimento de envolvimento constante com a atividade
evidenciaram baixas médias ou foram excluidas, o que reforca a ideia anterior (Hair et al.,
2009).

E importante mencionar que mesmo que o fator Dedicac&o tenha apresentado a maior
média geral (5,20), o fator Vigor evidenciou um resultado muito proximo (5,12). Portanto, tanto
as variaveis da Dedicacdo como de Vigor podem ser vivenciadas e/ou estardo presentes

constantemente no dia a dia dos eletricistas e encarregados de turma. Tais sentimentos podem
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ser citados como energia, persisténcia, resiliéncia, vontade de investir esforcos, entusiasmo,
inspiragdo e orgulho quanto ao trabalho realizado (Schaufeli, 2013).
As Relagdes entre 0 CCO e o Engajamento no Trabalho

Apobs as analises dos construtos de CCO e Engajamento no Trabalho se buscou
estabelecer as relacBes existentes estre tais conceitos. Assim, calculou-se o coeficiente de
Correlagédo de Pearson cujos resultados estdo expostos na Tabela 5 (Hair et al., 2009).

Tabela 5 - Matriz de correlacdo entre os fatores CCO e do Engajamento no Trabalho.

Correlacbes Vigor | Dedicagdo | Divulgacdo da Imagem | Sugestdes | Cooperagdo com
Organizacional Criativas | Colegas

Vigor 1 0,578™ 0,548** 0,314™ 0,34**

Dedicacéo 1 0,382™ 0,221 0,273**

Divulgacéo Imagem Org 1 0,421** 0,342**

Sugestdes Criativas 1 0,433**

Cooperacdo com Colegas 1

Fonte: Dados da pesquisa.
*Correlacéo é significativa ao nivel de 0,05
**Correlacdo é significativa ao nivel de 0,01

A analise da Tabela 5 também possibilitou observar que se obtiveram coeficientes de
correlacdes significativos. Da mesma maneira, entende-se que 100% dos casos demonstraram
coeficientes de correlacédo entre 0,2 a 0,69 o que indica correlagdes com intensidade baixa ou
moderada (Pestana & Gageiro, 2014).

Ao se analisar a relacdo existente entre os fatores que compdem o construto do
Engajamento no Trabalho, sinalizada na cor amarela na Tabela 5, verifica-se que o valor do
coeficiente de correlacdo é positivo, 0 que demonstra que as variaveis possuem 0 mesmo
sentido de associacdo. Quanto a intensidade das correlagcdes, considera-se as mesmas como
moderadas, pois se encontram no intervalo entre 0,4 e 0,69 (Pestana & Gageiro, 2014).

Ressalta-se ainda que o coeficiente de correlagdo obtido entre Vigor e a Dedicacao é de
0,578. Este resultado sugere que existe correlacdo moderada entre os dois fatores, assim, é
possivel observar diferencas entre estes, porém, ao mesmo tempo poderdo estar relacionados.
Segundo Vazquez et al. (2015) a dimenséo Vigor é definida como altos niveis de persisténcia,
resiliéncia, energia, desejo de investir esforcos mesmo frente a dificuldades. J& a Dedicacédo se
caracteriza como entusiasmo, inspiracdo, orgulho e desafio relacionado ao trabalho. A partir
das definicdes trazidas pelos autores € possivel sugerir que estas duas dimensbes se
complementam, pois, se existe energia, persisténcia, resiliéncia o trabalhador tende a ter

inspiracdo, orgulho e agregar significado ao seu trabalho.
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No que se refere ao CCO, apontado na cor verde na Tabela 5, observa-se que os fatores
demonstraram coeficientes com associacdo baixa e moderada entre as dimensdes, ndo sendo
evidenciadas correlagGes negativas. Também é possivel analisar que as dimensfes Sugestdes
Criativas e Cooperacdo com os Colegas apresentaram o maior valor (0,433), sendo ainda
considerado como positiva e de associacdo moderada (Pestana & Gageiro, 2014). A partir de
tais definicGes, é possivel sugerir que existe correlacdo entre as dimensdes, pois ao cooperar
com os colegas, dialogar com eles, normalmente surgem ideais inovadoras que contribuem
para a atividade profissional.

Por fim, sugere-se que existe relacdo entre as dimensdes do CCO e do Engajamento no
Trabalho (destacadas na cor rosa na Tabela 5). Pode-se inferir que os resultados evidenciaram
associacOes positivas e, na maioria dos casos, correlagcbes baixas. Também é importante
mencionar que a dimensdo Vigor e Divulgacdo da Imagem Organizacional demonstraram a
existéncia de correlacdo entre os construtos (0,548) a qual é definida como positiva e moderada.
Tal resultado evidenciou que quanto mais o trabalhador deseja investir esforcos, resiliéncia e
ser persistente (Vigor), mais ele tende a manifestar, disseminar este orgulho, as vantagens e

méritos de integrar aquela organizagéo (Divulgacao da Imagem Organizacional).

CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo procurou apresentar e discutir os conceitos de CCO e Engajamento no
Trabalho a partir das Escalas ECCO e UWES. No que se refere ao CCO foi evidenciado que
as agdes vinculadas a dimensdo Cooperacédo com os Colegas obteve as maiores médias, assim,
considera-se que tais comportamentos tendem a estar presente no ambiente laboral dos
trabalhadores que participaram deste estudo.

O fato de esta dimensdo ter demonstrado as maiores medias pode estar vinculado as
caracteristicas da funcdo desenvolvida por tais profissionais. Os trabalhadores do setor
eletricitario estdo expostos a riscos psiquicos como pressdao quanto a metas, carga horaria de
trabalho superior a 10 horas diarias, assim como, poderdo estar expostos a perigos fisicos como,
choques e inducdo elétrica. Sugere-se, que em decorréncia das dificuldades enfrentadas tais
profissionais tendem a desenvolver um sentimento de pertencimento, de equipe onde é
necessario o auxilio mutuo.

E importante ainda sinalizar que a Divulgacdo da Imagem Organizacional e as
Sugestbes Criativas também demonstraram ser comportamentos recorrentes entre 0S
trabalhadores que participaram deste estudo, porque mesmo apresentando as menores médias,

estas estavam muito proximas do resultado da dimensdo Cooperacgédo com os Colegas. Segundo
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as andlises, os eletricistas e encarregados de turma tendem a apresentar ideias criativas,
inovadoras para sua lideranga a fim de trazer melhorias para o trabalho e/ou setor. Além disso,
quando estdo na companhia de amigos, familiares procuram elogiar e descrever de maneira
positiva a organizacdo, ressaltando suas qualidades e quando necessario a defendendo.

Nas anélises relacionadas ao Engajamento no Trabalho, os participantes deste estudo,
evidenciaram predominancia da dimensdo Dedicagdo. Esta se caracteriza como sentimentos de
envolvimento, orgulho, persisténcia, resiliéncia frente a dificuldades (Vazquez et al., 2015).
Os trabalhadores também evidenciaram sentimentos como energia, forga, vigor, entusiasmo
em relagdo ao seu trabalho (dimens&o Vigor). Entdo, mesmo que tais trabalhadores estejam
expostos a riscos fisicos e psiquicos estes tendem a se dedicar as suas atividades, mantendo a
qualidade de seu trabalho.

A analise de correlacdo entre 0 CCO e 0 Engajamento no Trabalho revelou que existem
relagdes baixas entre estes dois construtos. A relagdo existente entre o CCO e o0 Engajamento
no Trabalho foi encontrada entre os fatores Vigor e Divulgacdo da Imagem Organizacional.
Desta maneira, tal resultado remete a ideia de que quanto maior for o desejo de investir
esforgos, ser persistente e resiliente frente as dificuldades encontradas (Schaufeli & Bakker,
2003; Vasquez et al. 2015). maior sera o envolvimento do trabalhador em manifestar os
beneficios, qualidades e orgulho que sente em relagcdo a organizacéo.

Em suma, este estudo contribuiu para fomentar as discussdes e o0 aparato metodoldgico
a respeito do CCO e o Engajamento no Trabalho a partir da perspectiva de eletricistas e
encarregados de turma. Além disso, observou-se que as dimensdes destes construtos tendem a
estar vinculadas umas as outras. Uma vez que ao se estabelecer um ambiente que possibilite a
cooperacao, auxilio entre os colegas (Cooperagdo com os Colegas), onde as ideias e sugestdes
sdo ponderadas pelos lideres (Sugestdes Criativas) tende a surgir sentimento de pertencimento,
dedicacdo, concentracdo (Dedicacdo e Vigor) o que também podera contribuir para que o
trabalhador divulgue de maneira positiva a imagem da organizacdo (Divulgacédo da Imagem

Organizacional).
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