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Resumo 
Objetivo: Investigar a relação entre o Comportamento de Cidadania Organizacional 

(CCO) e o Engajamento no Trabalho sob a perspectiva de eletricistas e encarregados 

de turma que atuam em uma concessionária de energia elétrica no estado do Rio 

Grande do Sul, Brasil. 

Método/abordagem: Utilizou-se um questionário composto por questões sociodemo-

gráficas, a Escala de Comportamento de Cidadania Organizacional (ECCO) e a Escala 

Utrecht de Engajamento no Trabalho (UWES). A fundamentação teórica baseou-se nos 

modelos de Bastos, Siqueira e Gomes (2014) e Vazquez et al. (2015). 

Contribuições teóricas/práticas/sociais: Do ponto de vista teórico, o estudo aprofunda 

a compreensão das dinâmicas entre CCO e engajamento no trabalho. Em termos prá-

ticos, aponta que estratégias como uma comunicação interna eficaz e a valorização da 

imagem organizacional podem fortalecer o envolvimento dos colaboradores. Social-

mente, contribui para a valorização de trabalhadores de um setor essencial para a so-

ciedade. 

Originalidade/relevância: A originalidade da pesquisa reside na análise de um setor 

estratégico e pouco investigado, o energético, oferecendo reflexões e estratégias para o 

aprimoramento das práticas de gestão voltadas ao engajamento e ao comportamento 

de cidadania organizacional. 

Palavras-chave: Comportamento de Cidadania Organizacional. Engajamento no Tra-

balho. Concessionária de Energia Elétrica.  

 

Abstract 
Purpose: Investigate the relationship between Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) and Work Engagement from the viewpoint of electricians and crew leaders em-

ployed by an electric utility in the state of Rio Grande do Sul, Brazil. 

Design/methodology/approach: A questionnaire was administered containing socio-

demographic items, the Organizational Citizenship Behavior Scale (ECCO), and the 

Utrecht Work Engagement Scale (UWES). The theoretical framework drew on the 

models of Bastos et al. (2014) and Vázquez et al. (2015). 

Research, Practical & Social implications: Theoretically, the study deepens under-

standing of the dynamics between OCB and work engagement. Practically, it indicates 

that strategies such as effective internal communication and strengthening the organ-

ization’s image can enhance employee engagement. Socially, it contributes to recog-

nizing the value of workers in a sector essential to society. 

Originality/value: The study’s originality lies in examining a strategic yet under‑re‑

searched sector—the energy industry—offering reflections and actionable strategies to 

improve management practices aimed at fostering engagement and organizational cit-

izenship behavior. 
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Introdução 
As constantes transformações do 

contexto do trabalho levam as organiza-

ções a se preocuparem com a sua efici-

ência operacional, assim como, procu-

ram estratégias para promover ambien-

tes saudáveis e sustentáveis capazes de 

engajar os trabalhadores (Bakker & De-

merouti, 2014; Schaufeli, 2013). Nesse 

cenário, ações que extrapolam o papel 

formal do cargo como, por exemplo, de-

fesa da imagem organizacional, coope-

ração espontânea com colegas e suges-

tões criativas destacam-se, sendo defi-

nidos como Comportamentos de Cida-

dania Organizacional (Organ, 1988; 

Bastos, Siqueira & Gomes, 2014). Além 

disso, aumenta o interesse pelo cons-

truto do Engajamento no Trabalho, que 

é definido como um estado psicológico 

positivo que acarreta nos trabalhadores 

dedicação, energia e envolvimento pro-

fundo com as tarefas (Schaufeli & Bak-

ker, 2003; Vazquez et al., 2015).  

Diante disso, surge a importân-

cia em compreender a relação entre a 

disposição voluntária para contribuir 

com a organização e os níveis de enga-

jamento dos trabalhadores, especial-

mente em contextos de risco e alta exi-

gência, como o setor elétrico. Estes pro-

fissionais que, devido à natureza da ati-

vidade que exercem, são expostos a fa-

tores de pressão física e emocional que 

podem tanto desafiar quanto fortalecer 

seu vínculo com a organização (Oli-

veira, Estivalete & Ramadam, 2020; Oli-

veira et al., 2022). 

A implementação de Comporta-

mentos de Cidadania Organizacional 

(CCO) é uma estratégia eficaz para fo-

mentar atitudes proativas e benéficas 

dos colaboradores em relação à organi-

zação. Esses comportamentos referem-

se a atitudes e ações individuais, discri-

cionárias, que transcendem os requisi-

tos formais das funções desempenha-

das pelos indivíduos (Smith; Organ; 

Near, 1983). Comportamentos voluntá-

rios e não mandatórios que contribuem 

para a eficácia organizacional e a me-

lhoria do clima corporativo exemplifi-

cam os CCO. Nesse ínterim, o CCO se 

configura como uma rede de atitudes 

que se manifestam de forma natural pe-

los trabalhadores, sujeitas à influência 

de variáveis contextuais inerentes ao 

ambiente laboral (Malheiros et al., 

2023). 

O CCO, enquanto um fenômeno 

processual, desempenha um papel pre-

ponderante na otimização da eficácia 

organizacional e no aprimoramento do 

desempenho, tanto individual quanto 

coletivo (Malheiros et al., 2023). Nesse 

sentido, percebe-se que os CCOs estão 

presentes em trabalhadores altamente 

engajados, pois essas ações estão atrela-

das a sentimentos positivos manifesta-

dos pelo sujeito em relação ao seu tra-

balho (Gupta; Shaheen; Reddy, 2017). 

Ao estar psicologicamente envolvido 
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com a organização, o trabalhador tem 

maiores chances de desenvolver atitu-

des além das prescritas no contrato for-

mal (Farid et al., 2019). 

Quando os trabalhadores mani-

festam CCOs, como ajudar colegas, 

contribuir com ideias e esforços extras, 

isso não só reflete seu comprometi-

mento com a organização, mas também 

aumenta sua própria satisfação no tra-

balho e senso de propósito. Essa interli-

gação é fundamental, pois um ambiente 

organizacional onde o CCO é cultivado 

tende a promover maior engajamento 

por parte dos indivíduos. Nesse con-

texto, o engajamento no trabalho é con-

siderado um estado emocional positivo 

que pode ser vivenciado pelo sujeito 

como bem-estar, inspiração e prazer au-

têntico (Magnan et al., 2016). 

O engajamento no trabalho é es-

tudado a partir do modelo teórico de 

Recursos e Demandas do Trabalho 

(Bauer et al., 2014). Essas categorias po-

dem ser consideradas como iniciadoras 

do processo motivacional ou de des-

gaste do trabalhador. Quando as de-

mandas laborais são associadas a recur-

sos de trabalho adequados, o trabalha-

dor tende a sentir-se motivado e enga-

jado em suas tarefas. No entanto, 

quando surgem altas exigências, como 

recursos escassos, o sujeito pode viven-

ciar baixos níveis de energia, o que 

tende a levar ao adoecimento (Bakker, 

Demerouti e Sanz-Vergel, 2014; Mag-

nan et al., 2016; Vazquez et al., 2016). 

O engajamento no trabalho é de-

finido como um estado mental positivo 

e gratificante, diretamente relacionado 

à atividade laboral, caracterizando-se 

pelas dimensões vigor, dedicação e ab-

sorção (Khan; Malik, 2017; Schaufeli; 

Dijkstra; Vazquez, 2013). Dessa ma-

neira, o engajamento no trabalho des-

creve o trabalhador que está imerso em 

sua atividade, tanto fisicamente quanto 

emocionalmente, evidenciando com-

portamentos de entusiasmo, dedicação 

e satisfação em relação ao trabalho, de-

sempenhando um papel fundamental 

no sucesso organizacional (Mufar-

rikhah; Yuniardi; Syakarofath, 2020). 

Para tanto, tem-se como objetivo 

investigar a relação entre o CCO e o en-

gajamento no trabalho sob a perspec-

tiva de eletricistas e encarregados de 

turma que atuam em uma concessioná-

ria de energia elétrica localizada no Rio 

Grande do Sul – Brasil. Com relação ao 

público-alvo desta pesquisa, optou-se 

por estudar eletricistas e encarregados 

de turma que atuam em uma concessi-

onária de energia elétrica. Esses profis-

sionais tendem a desenvolver um forte 

sentimento de pertencimento e coesão, 

tanto entre si quanto com a organiza-

ção, devido às dificuldades enfrentadas 

diariamente, o que os leva a auxiliar-se 

mutuamente diante de problemas pes-

soais e profissionais (Oliveira et al., 

2022). Portanto, este estudo visa preen-

cher a lacuna proposta por Worku e De-

bela (2024), que sugerem o desenvolvi-

mento de teorias avançadas de CCO 

para trabalhadores da América Latina, 

aplicáveis a uma ampla variedade de 

contextos organizacionais. Além disso, 

Su e Hahn (2023) sugerem a ampliação 

de pesquisas que explorem temáticas 
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como o CCO e o engajamento no traba-

lho em outros países. Ademais, este es-

tudo procura ampliar o tamanho amos-

tral seguindo a sugestão de Novadiana, 

Arrozi e Indrawati (2024). 

 

Fundamentação Teórica  
 

Comportamentos de Cidadania 

Organizacional 
A estrutura conceitual que inspi-

rou os trabalhos sobre Comportamento 

de Cidadania Organizacional (CCO) e 

que norteou a pesquisa aqui relatada 

tem muito em comum com os aportes 

teóricos de Barnard (1938) sobre coope-

ração e de Katz e Kahn (1974) sobre 

comportamentos inovadores e espontâ-

neos. Organ e seus colaboradores 

(Smith; Organ; Near, 1983; Organ, 1988; 

Organ, 1997; Organ, 2018) discutiram as 

contribuições dos comportamentos de 

cidadania para o contexto organizacio-

nal, possibilitando a operacionalização 

desse conceito. Os CCO são definidos 

como comportamentos individuais e 

discricionários que não possuem reco-

nhecimento pelo sistema formal de re-

compensa (Organ, 1988). Essas ações 

podem ser indicativas de uma predis-

posição ampla para comportamentos 

pró-sociais (Smith; Organ; Near, 1983). 

Anos mais tarde, com a consoli-

dação das pesquisas sobre CCO, ao re-

visar seu próprio conceito proposto em 

1988, Organ (1997) sugeriu alterações, 

passando a compreendê-lo como o de-

sempenho contextual que sustenta o 

ambiente psicológico e social onde são 

realizadas as tarefas, definindo-o como 

as “atividades que apoiam o ambiente 

social e psicológico em que o desempe-

nho das tarefas ocorre” (Organ, 1997, p. 

95). As perspectivas de CCO apontam 

para as relações informais de coopera-

ção que proporcionam um aumento nos 

níveis de satisfação e percepção de jus-

tiça no contexto de trabalho (Organ, 

2018). 

O CCO pode ser caracterizado 

por três dimensões: Divulgação da Ima-

gem Organizacional, Sugestões Criati-

vas e Cooperação com os Colegas (Bas-

tos; Siqueira; Gomes, 2014). A Divulga-

ção da Imagem Organizacional refere-

se aos elogios e comportamentos positi-

vos que os trabalhadores realizam em 

prol da organização, com o intuito de 

defendê-la quando pessoas externas ex-

pressam opiniões negativas em relação 

a ela. As Sugestões Criativas referem-se 

à preocupação dos trabalhadores em 

manifestar ideias inovadoras para seus 

superiores, com o objetivo de aperfei-

çoar as atividades que realizam. Já a di-

mensão Cooperação com os Colegas se 

caracteriza pelas ações manifestadas 

em prol dos colegas de trabalho quando 

estes enfrentam problemas pessoais ou 

dificuldades em realizar suas tarefas 

(Bastos; Siqueira; Gomes, 2014). Por-

tanto, a análise e compreensão dos 

CCOs demandam atenção dedicada, 

dado seu envolvimento intrínseco com 

os elementos da interação social no con-

texto laboral e com atitudes cooperati-

vas que visam uma dinâmica laboral 

mais proativa e autônoma (Malheiros et 

al., 2023). 
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Nos últimos anos, estudos de-

monstraram a importância do CCO e 

sua relação com outros temas funda-

mentais para o desenvolvimento das 

organizações e dos trabalhadores, como 

liderança (Newman et al., 2017; Pra-

tama; Riana, 2024), justiça organizacio-

nal (Lim; Loosemore, 2017), suporte or-

ganizacional (Islam; Ahmad; Ahmed, 

2014), engajamento no trabalho (Farid 

et al., 2019; Gupta; Shaheen; Reddy, 

2017; Lestari; Rumijati; Lestari, 2023) e 

capital psicológico (Su; Hahn, 2023). 

Considerando os pressupostos expos-

tos, é possível relacionar o construto de 

CCO com o engajamento no trabalho, 

visto que o engajamento é considerado 

um estado afetivo, motivacional e posi-

tivo de realização vinculado à atuação 

profissional (Bakker, 2010). Portanto, 

em ambos os conceitos, considera-se 

que o indivíduo desenvolve, no con-

texto organizacional, comportamentos 

espontâneos, investindo seus recursos 

emocionais, cognitivos e físicos na rea-

lização do trabalho (Schaufeli; Dijkstra; 

Vazquez, 2013). 

 

Engajamento no Trabalho 
As pesquisas sobre o fenômeno 

do engajamento no trabalho represen-

tam uma área de investigação relativa-

mente contemporânea, remontando a 

um marco seminal na obra de William 

A. Kahn, em 1990, que estabeleceu uma 

estrutura conceitual pioneira. A defini-

ção proposta por Kahn situa o engaja-

mento como uma contrapartida à sín-

drome de burnout, caracterizado por 

elevados níveis de energia, envolvi-

mento e eficácia laboral, os quais se cor-

relacionam com resultados favoráveis 

em termos de satisfação e contenta-

mento no ambiente de trabalho, con-

forme exposto por Leiter e Maslach 

(1997). 

Por outro lado, Schaufeli (2013) 

delineou o engajamento no trabalho 

como um construto independente, em-

bora ortogonalmente relacionado à 

mencionada síndrome de burnout. Esse 

conceito, conforme articulado por 

Schaufeli (2013), refere-se a um estado 

afetivo, motivacional e emocional posi-

tivo, intrinsecamente ligado à perfor-

mance ocupacional. Mais precisamente, 

o engajamento implica um sentido per-

sistente de realização, imbuído em um 

estado emocional e psicológico que se 

desdobra em três dimensões: vigor, de-

dicação e absorção, tal como elaborado 

por Vazquez et al. (2015). 

A dimensão de vigor se materia-

liza como um sentimento de fortifica-

ção, vitalidade, autoconfiança, resiliên-

cia e resistência. A dedicação, por sua 

vez, reflete um estado de entusiasmo, 

inspiração, desafio, orgulho e signifi-

cado atribuído às tarefas profissionais. 

Por fim, a absorção se traduz na capaci-

dade do indivíduo de se imergir com-

pletamente no seu trabalho, perce-

bendo suas atividades como desafiado-

ras e experimentando dificuldades em 

se desconectar delas (Porto-Martins; 

Basso-Machado; Benevides-Pereira, 

2013). 
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Examinando as pesquisas recen-

tes, nota-se que o engajamento no tra-

balho mantém uma relação positiva 

com as características individuais dos 

trabalhadores. Esse discernimento é 

corroborado por Oliveira e Rocha 

(2017), que enfatizam que a autopercep-

ção, a qualidade das interações líder-

membro e as práticas gerenciais relaci-

onadas à gestão de recursos humanos 

podem amplificar o sentimento de en-

gajamento entre os colaboradores. No 

entanto, também se observa que o enga-

jamento pode ser fortemente influenci-

ado pelo contexto organizacional e pe-

las condições externas, como demons-

tram estudos recentes em ambientes 

públicos (Camões & Gomes, 2024), que 

apontam que o engajamento de servi-

dores públicos pode ser maximizado 

quando os gestores compreendem as 

especificidades do ambiente de traba-

lho e a dinâmica motivacional dos seus 

colaboradores. 

No âmbito organizacional, 

torna-se evidente a inviabilidade de se 

conceber um conjunto de benefícios que 

atenda uniformemente a todas as indi-

vidualidades. No entanto, o engaja-

mento também está suscetível à in-

fluência das características ambientais 

(Bauer et al., 2014) e vinculado positiva-

mente aos recursos disponíveis no con-

texto laboral (Woocheol; Park, 2017). 

Esses, por sua vez, tendem a otimizar o 

desempenho do trabalhador e mitigar a 

rotatividade. De acordo com Krüger, 

Lopes, Santos e Peiter (2024), o engaja-

mento no ambiente corporativo, especi-

almente em setores especializados 

como auditoria, pode ser influenciado 

pela clareza de propósito e pelas opor-

tunidades de desenvolvimento profissi-

onal, o que se reflete positivamente no 

desempenho e na satisfação no traba-

lho. 

Nesse sentido, torna-se impera-

tivo para a organização fomentar um 

ambiente propício, onde os trabalhado-

res encontrem prazer e satisfação em 

suas atividades laborais. Da mesma 

forma, é essencial valorizar os talentos, 

competências e necessidades individu-

ais. Por meio de estratégias bem plane-

jadas, a organização pode influenciar 

positivamente as dinâmicas sociais 

dentro do ambiente de trabalho, contri-

buindo para a promoção da saúde do 

trabalhador e potencializando o engaja-

mento no trabalho (Oliveir; Rocha, 

2017; Schaufeli, 2013). 

Uma vez iniciado, o processo de 

engajamento tende a ser autossustentá-

vel, visto que o indivíduo atribui signi-

ficados positivos ao seu trabalho, expe-

rimentando prazer nas atividades que 

desempenha. Este ciclo virtuoso, conhe-

cido como "espiral positiva", perpetua-

se de forma contínua e ascendente, 

desde que haja intervenções e ações 

construtivas (Schaufeli, 2013). Como 

destacam Krüger et al. (2024), esse ciclo 

de engajamento é particularmente im-

portante no contexto brasileiro, onde a 

decisão de seguir uma carreira é forte-

mente influenciada pelo ambiente orga-

nizacional e pelas condições de trabalho 

oferecidas. Assim sendo, para efetivar a 

"espiral positiva", torna-se crucial que a 

organização desenvolva estratégias que 
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possibilitem uma avaliação constante 

por parte de líderes e demais colabora-

dores, a fim de gerar intervenções que 

propiciem sentimentos positivos 

(Tracy; Matta; Victoria, 2016). 

A partir das contribuições teóri-

cas analisadas, procurou-se sistemati-

zar na Tabela 1, os principais elementos 

conceituais do CCO e do Engajamento 

no Trabalho, como também suas possí-

veis relações. 

 

 

Construtos 
Dimensões dos Cons-

trutos 
Elementos centrais 

Possíveis relações entre CCO e 

Engajamento no Trabalho 

CCO 

- Sugestões Criativas; 

  

- Divulgação da Ima-

gem Organizacional; 

  

- Cooperação com os 

colegas. 

- Suporte interpessoal entre 

colegas de trabalho; 

- Comportamentos voluntá-

rios, não prescritivos; 

- Promoção e defesa da ima-

gem organizacional; 

- Iniciativa e inovação. 

- O vigor tende a sustentar a energia 

para o trabalhador colaborar e propor 

melhorias; 

- Na dedicação ocorre a ampliação 

do orgulho e a vontade de defender e 

promover a imagem da organização; 

- A concentração procura favorecer a 

atenção ao coletivo e sensibilidade 

ao contexto organizacional 

Engajamento 

no Trabalho 

- Vigor; 

  

- Dedicação; 

  

- Concentração. 

- Entusiasmo, desafio, signifi-

cado atribuído ao trabalho; 

- Energia física, persistência, 

resistência; 

- Imersão e concentração total 

na tarefa. 

- Trabalhadores que demonstram en-

gajamento procuram superar as exi-

gências formais de seus cargos 

(CCO); 

- Sentimentos como orgulho e signi-

ficado tendem a impulsionar o CCO; 

- A concentração nas atividades po-

dem favorecer a percepção das ne-

cessidades da organização e dos co-

legas. 

Tabela 1. Elementos e Relações entre o CCO e o Engajamento no Trabalho 
Fonte: elaborado pelas autoras. 

 

Com base nas contribuições tra-

zidas no Tabela 1, observa-se que os 

construtos CCO e Engajamento no Tra-

balho compartilham fundamentos rela-

cionais e afetivos que tendem a favore-

cer ações de cooperação e proatividade. 

Estas articulações teóricas contribuíram 

tanto para a escolha dos instrumentos 

de coleta, assim como para a análise que 

serão descritos nas seções seguintes. 

 

Metodologia 

Para cumprir o propósito deline-

ado nesta investigação, conduziu-se um 

estudo de natureza descritiva, ado-

tando-se uma metodologia de estudo 

de caso e empregando-se uma aborda-

gem quantitativa tanto para a coleta 

quanto para a análise dos dados. 

A organização participante deste 

estudo é uma concessionária de energia 

elétrica, cujo estabelecimento remonta a 

1989, situada em uma localidade interi-

orana do Rio Grande do Sul (RS). Atu-

almente, ela gerencia dez unidades de 

produção, servindo a mais de 60 muni-

cípios do referido estado. Suas ativida-

des principais abrangem a construção, 
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operação e manutenção das redes de 

transmissão e distribuição de energia 

elétrica. 

A população da pesquisa foi 

composta por 227 trabalhadores, de 

ambos os sexos e sem restrição etária, 

que desempenhavam funções como ele-

tricistas e encarregados de turma, regi-

dos pela Consolidação das Leis do Tra-

balho (CLT), com um tempo mínimo de 

experiência de seis meses. A amostra foi 

selecionada por meio de uma amostra-

gem probabilística aleatória, com um 

nível de confiança de 95% e uma mar-

gem de erro de 5%, conforme preconi-

zado por Hair et al. (2009). A amostra 

final foi composta por 157 trabalhado-

res, sendo que inicialmente foram apli-

cados 167 questionários. No entanto, 10 

questionários foram invalidados de-

vido a erros no preenchimento, resul-

tando em 157 respostas válidas. Os par-

ticipantes selecionados eram trabalha-

dores de 9 unidades da organização, e o 

convite para participar da pesquisa foi 

feito verbalmente pelas pesquisadoras, 

diretamente aos trabalhadores. 

No que concerne ao perfil dos 

participantes, todos eram do sexo mas-

culino, com idades variando entre 20 e 

51 anos. Quanto à escolaridade, a maio-

ria possuía ensino médio completo 

(49,7%), seguido por ensino médio in-

completo (21%). As análises revelaram 

que 78,3% dos participantes eram eletri-

cistas, enquanto 21,7% ocupavam o 

cargo de encarregados de turma. Desta 

forma, observou-se uma proporção mé-

dia de um encarregado de turma para 

cada três eletricistas, corroborada pela 

prática, na qual as equipes são compos-

tas por um encarregado, um operador 

de guindaste/caminhoneiro e de dois a 

três eletricistas. 

O instrumento de coleta de da-

dos foi elaborado a partir de dois mode-

los consolidados na literatura e comple-

mentado por questões sociodemográfi-

cas e profissionais. Na primeira parte 

do instrumento foram incluídas 10 

questões sociodemográficas e profissio-

nais que procuraram coletar informa-

ções como: idade, sexo/gênero, escolari-

dade, estado civil, número de filhos, 

tempo de empresa, unidade de atuação, 

tempo no atual cargo, exercício de fun-

ção de chefia; carga horária diária de 

trabalho. 

A segunda parte do instrumento 

refere-se à Escala de Comportamento 

de Cidadania Organizacional (ECCO), 

redesenhada por Bastos, Siqueira e Go-

mes (2014), e avaliada por meio de uma 

escala do tipo Likert, com valores de 1 a 

5 (nunca faço a sempre faço). Essa es-

cala é composta por 14 itens distribuí-

dos em três dimensões: Sugestões Cria-

tivas (cinco itens), Divulgação da Ima-

gem da Organização (cinco itens) e Co-

operação com os Colegas (quatro itens). 

Na terceira parte do instrumento 

foi aplicada a Escala Utrecht de Engaja-

mento no Trabalho (UWES), desenvol-

vida por Schaufeli e Bakker (2003) e va-

lidada no Brasil por Vazquez et al. 

(2015), composta por 17 itens distribuí-

dos em três dimensões: Vigor (seis 

itens), Dedicação (cinco itens) e Con-

centração (seis itens). A UWES foi ava-

liada por meio de uma escala Likert de 
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sete pontos (de "nunca" a "todo 

dia/sempre"). 

As pesquisadoras realizaram de 

maneira presencial a aplicação do ins-

trumento com todos os profissionais 

que demonstraram interesse em partici-

par da pesquisa. As coletas foram reali-

zadas nas próprias unidades onde os 

trabalhadores atuavam, assegurando a 

máxima confidencialidade e sigilo aos 

participantes. Além disso, houve a assi-

natura do Consentimento Livre e Escla-

recido, seguindo-se os preceitos éticos 

da pesquisa científica. 

Os dados foram analisados com 

o apoio do software Statistical Package 

for the Social Sciences (SPSS), em que se 

realizou a análise descritiva da amostra, 

análise fatorial exploratória e Alpha de 

Cronbach. Após essas análises, com o 

intuito de estabelecer a relação entre o 

CCO e Engajamento no Trabalho, utili-

zou-se o Coeficiente de Correlação de 

Pearson (Hair et al., 2009). 

 

Descrição e Análise de Da-

dos  

 

CCO: a visão dos eletricistas e 

encarregados de turma 

Com o intuito de identificar o 

CCO praticado pelos eletricistas e en-

carregados de turma em seu ambiente 

de trabalho realizou-se a técnica estatís-

tica conhecida como análise fatorial ex-

ploratória. As análises iniciaram atra-

vés dos testes de Kaiser-Meyer-Olkin 

(KMO) e de Esfericidade de Bartlett. 

Para o teste de KMO se considerou os 

valores próximos a 1,0 como adequados 

e inaceitáveis os valores que fossem in-

feriores a 0,5 (Pestana; Gageiro, 2014). 

Já o teste de Esfericidade de Bartlett 

analisou se as variáveis não estão corre-

lacionadas à população (Malhotra, 

2012). Portanto, os resultados obtidos 

para o KMO (coeficiente de 0,862) e o 

teste de Esfericidade de Bartlett (sig 

0,000) foram relevantes para esta amos-

tra. 

Em seguida foram analisadas as 

comunalidades e, assim, foi necessária 

a exclusão de duas variáveis (CCO2 e 

CCO7), pois apresentaram valores infe-

riores a 0,5. Em relação às variáveis que 

foram mantidas todas apresentaram va-

lores entre 0,601 e 0,860 (Hair et al., 

2009). Posteriormente, para a extração 

dos fatores utilizou-se o critério dos au-

tovalores maiores que 1,0 (Hair et al., 

2009). Desta maneira, foram obtidos 

três fatores sendo que o primeiro fator 

concentrou 27,269% da variância total e 

os três, em conjunto, explicaram 

65,016% da variância, 

Como resultado final, foram 

identificados três fatores que apresenta-

ram índices superiores a 0,6. O fator 1 

apresentou excelente consistência in-

terna (alfa superior a 0,9), o fator 2 de-

monstrou consistência interna muito 

boa (alfa acima de 0,8) e o fator 3 evi-

denciou boa consistência interna (alfa 

superior a 0,7) (Hair et al., 2009). Assim, 

observou-se que os resultados encon-

trados foram similares aos da versão 

original da ECCO proposta por Bastos, 

Siqueira e Gomes (2014). Na Tabela 2, 
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são expostos a composição dos fatores 

criados, as suas variáveis, a descrição, a 

carga fatorial e o fator que corresponde 

ao modelo original desenvolvido por 

Bastos, Siqueira e Gomes (2014). 

 

 

 

 

 
Var. Descrição Fator Original ECCO Carga 

Fator 01 – Divulgação da Imagem Organizacional       (α = 0,925) 

CCO14 
Dou informações boas sobre está empresa para as 

pessoas que me perguntam sobre ela. 

Divulgação da Imagem 

Organizacional 
0,902 

CCO12 
Quando estou com familiares, costumo elogiar essa 

empresa. 

Divulgação da Imagem 

Organizacional 
0,840 

CCO11 
Descrevo para meus amigos e parentes as qualidades 

dessa empresa. 

Divulgação da Imagem Or-

ganizacional 
0,836 

CCO6 
Quando falo sobre essa empresa, passo a melhor das 

impressões para as pessoas que não a conhecem. 

Divulgação da Imagem 

Organizacional 
0,834 

CCO1 
Quando alguém de fora fala mal desta empresa, eu 

procuro defendê-la. 

Divulgação da Imagem 

Organizacional 
0,819 

Fator 02 – Sugestões Criativas                 (α = 0,841) 

CCO4 
Apresento ideias criativas para inovar o meu setor de 

trabalho. 
Sugestões Criativas 0,819 

CCO8 
Apresento ao meu chefe ideias novas sobre meu tra-

balho. 
Sugestões Criativas 0,780 

CCO10 
Apresento novidades para melhorar o funciona-

mento do setor onde trabalho. 
Sugestões Criativas 0,776 

CCO3 
Apresento ao meu chefe soluções para os problemas 

que encontro no meu trabalho. 
Sugestões Criativas 0,740 

Fator 03 – Cooperação com os Colegas             (α = 0,771) 

CCO13 
Ofereço ajuda a um colega que está com dificuldade 

no trabalho. 

Cooperação com os Co-

legas 
0,813 

CCO9 
Dou orientação a um colega que se sente confuso no 

trabalho. 

Cooperação com os Co-

legas 
0,770 
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CCO5 
Ofereço orientação a um colega menos experiente no 

trabalho. 

Cooperação com os Co-

legas 
0,768 

Tabela 2. Análise Fatorial da ECCO 
Fonte: Dados da pesquisa (2024). 

 

Após a análise fatorial explorató-

ria, verificaram-se as médias dos itens. 

As variáveis com maiores médias de 

concordância entre os participantes fo-

ram a CCO5 (4,60) e a CCO13 (4,49). Es-

sas variáveis pertencem ao fator Coope-

ração com os Colegas (4,50), o qual tam-

bém apresentou a maior média geral 

entre os três fatores que representam o 

CCO nesse estudo. As variáveis que 

evidenciaram as menores médias de 

concordância entre os participantes fo-

ram a CCO10 (3,52) e a CCO12 (3,59). 

 

Engajamento no Trabalho: a vi-

são dos eletricistas e encarrega-

dos de turma 
Para identificar a percepção dos 

trabalhadores acerca do engajamento 

no trabalho, foi realizada a análise fato-

rial exploratória das 17 variáveis que 

compõem a escala UWES de Vazquez et 

al. (2015). No teste de KMO, o coefici-

ente foi de 0,886, e no teste de esferici-

dade de Bartlett, os valores foram signi-

ficativos (sig 0,000). Na avaliação das 

comunalidades, foi necessária a exclu-

são de quatro variáveis (Eng3, Eng12, 

Eng14 e Eng15) do modelo original da 

UWES, pois apresentaram valores infe-

riores a 0,5. Em relação à extração e de-

terminação dos fatores, foram conside-

rados dois critérios: os autovalores (fa-

tores com autovalores acima de 1,0) e a 

variância explicada. Dessa maneira, fo-

ram estabelecidos três fatores que expli-

cam 62,49% da variância, sendo que o 

primeiro fator concentra 33,96% da va-

riância total. 

Na sequência, para a avaliação 

da confiabilidade das dimensões, foram 

calculados os alfas de Cronbach. Os re-

sultados demonstraram que o fator 3, 

composto pelas variáveis Eng6 e Eng16, 

não foi considerado consistente, pois 

apresentou somente duas variáveis 

(Hair et al., 2009). Desse modo, o estudo 

contou com dois fatores, sendo que o fa-

tor 1 apresentou consistência interna 

alta (alfa acima de 0,8) e o fator 2 apre-

sentou consistência interna moderada 

(alfa acima de 0,6) (Malhotra, 2012). 

Neste estudo, os achados finais 

da análise fatorial da UWES determina-

ram dois fatores, contando com 11 vari-

áveis no total. Ressalta-se que essas va-

riáveis possuem carga fatorial superior 

a 0,4, o que indica representatividade 

adequada (Hair et al., 2009). A Tabela 3 

detalha a dimensão identificada que 

corresponde ao modelo de Vazquez et 

al. (2015), a carga fatorial para cada uma 
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das variáveis, assim como a nomeação 

dos fatores que foram criados.  

 

 

 

Var. Descrição Fator Original 

da UWES 

Carga 

Fator 01 – Vigor   (α = 0,892) 

Eng1 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 

Eng5 Sou entusiasmado com meu trabalho. Dedicação 0,744 

Eng8 Tenho vontade de ir ao trabalho quando levanto de manhã. Vigor 0,738 

Eng2 Eu considero o meu trabalho cheio de significado e propósito. Dedicação 0,717 

Eng7 Meu trabalho me inspira. Dedicação 0,695 

Eng9 Sinto-me feliz quando estou intensamente envolvido no traba-

lho. 

Concentração 0,667 

Fator 02 – Dedicação          (α = 0, 682) 

Eng13 Para mim o meu trabalho é desafiador. Dedicação 0,789 

Eng17 
Em relação ao meu trabalho, sou persistente mesmo quando as 

coisas não dão certo. 
Vigor 

0,701 

Eng10 Tenho orgulho do meu trabalho. Dedicação 0,568 

Eng11 Eu fico absorvido com meu trabalho Concentração 0,490 

Tabela 3. Análise fatorial da UWES 
Fonte: Dados da pesquisa (2024). 

 

O primeiro fator contém sete va-

riáveis oriundas das três dimensões da 

versão original da UWES. No segundo 

fator, percebe-se a predominância da 

dimensão Dedicação, que se manifesta 

por meio de duas variáveis (Eng10 e 

Eng13). No entanto, este fator também 

contempla uma variável do fator Vigor 

(Eng17) e uma variável da Concentra-

ção (Eng11). 

Após a definição dos fatores, fo-

ram analisadas as médias e desvios-pa-

drão das variáveis e dos fatores defini-

dos nesta pesquisa. Neste estudo, as va-

riáveis com maiores médias de concor-

dância entre os participantes foram a 

Eng10 e a Eng13, enquanto as variáveis 

com menores médias foram a Eng11 e a 

Eng5. A variável Eng11 integra o fator 

Dedicação, enquanto a variável Eng5 

está associada ao fator Vigor. 
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As Relações entre o CCO e o Engaja-

mento no Trabalho 

Após as análises dos construtos 

de CCO e engajamento no trabalho, 

buscou-se estabelecer as relações exis-

tentes entre tais conceitos. Assim, calcu-

lou-se o coeficiente de correlação de Pe-

arson, cujos resultados estão expostos 

na Tabela 4 (Hair et al., 2009). 

 

 
Correlações Dedicação Divulgação da Imagem 

Organizacional 

Sugestões 

Criativas 

Cooperação 

com os Cole-

gas 

Vigor 0,578** 0,548** 0,314** 0,340** 

Dedicação   0,382** 0,221** 0,273** 

Divulgação da Ima-

gem Organizacional 
    0,421** 0,342** 

Sugestões Criativas       0,433** 

*Correlação é significativa ao nível de 0,05 

**Correlação é significativa ao nível de 0,01 

Tabela 4. Matriz de correlação entre os fatores da ECCO e da UWES 
Fonte: Dados da pesquisa (2024). 

 

Ao analisar a relação existente 

entre os fatores, verificou-se que em ne-

nhum caso ocorreu correlação negativa. 

A análise da Tabela 4 também possibi-

lita observar que foram obtidos coefici-

entes de correlação significativos. Da 

mesma forma, entende-se que todos os 

casos demonstraram coeficientes de 

correlação entre 0,2 e 0,69, o que indica 

correlações de intensidade baixa a mo-

derada (Pestana; Gageiro, 2014). 

Ao analisar a relação existente 

entre os fatores que compõem o cons-

truto do engajamento no trabalho, veri-

fica-se que o valor do coeficiente de cor-

relação é positivo, demonstrando que 

as variáveis possuem o mesmo sentido 

de associação. Quanto à intensidade 

das correlações, elas são consideradas 

moderadas, pois estão no intervalo en-

tre 0,4 e 0,69 (Pestana; Gageiro, 2014). 

Ressalta-se ainda que o coeficiente de 

correlação obtido entre Vigor e Dedica-

ção (fatores do engajamento no traba-

lho) é de 0,578. Este resultado sugere 

uma correlação moderada entre os dois 

fatores, indicando que, embora existam 

diferenças entre eles, também podem 

estar relacionados. 

No que se refere ao CCO, ob-

serva-se que os fatores demonstraram 

coeficientes com associação baixa a mo-

derada entre as dimensões, sem evidên-

cias de correlações negativas. Também 

é possível verificar que as dimensões 

Sugestões Criativas e Cooperação com 

os Colegas apresentaram o maior valor 

(0,433), sendo considerado como uma 
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associação positiva e moderada (Pes-

tana; Gageiro, 2014). A partir dessas de-

finições, pode-se sugerir que existe cor-

relação entre as dimensões, uma vez 

que, ao cooperar com os colegas e dia-

logar com eles, normalmente surgem 

ideias inovadoras que contribuem para 

a atividade profissional. 

Por fim, sugere-se que existe re-

lação entre as dimensões do CCO e do 

engajamento no trabalho. Pode-se infe-

rir que os resultados evidenciaram as-

sociações positivas e, na maioria dos ca-

sos, correlações baixas. Também é im-

portante mencionar que a dimensão 

Dedicação e a Divulgação da Imagem 

Organizacional demonstraram uma 

correlação entre os construtos (0,382), a 

qual é definida como positiva e mode-

rada. 

 

Discussão dos resultados 
Inicialmente, este estudo preocu-

pou-se em compreender a configuração 

do CCO no contexto de profissionais 

eletricistas e encarregados de turma. O 

primeiro fator obtido agrupou todas as 

variáveis na dimensão Divulgação da 

Imagem Organizacional, a qual envolve 

ações de elogios manifestadas pelos tra-

balhadores em prol da organização, as-

sim como os comportamentos que os 

trabalhadores adotam com o objetivo 

de defender a organização quando pes-

soas externas expressam uma visão ne-

gativa sobre ela (Bastos; Siqueira; Go-

mes, 2014). Observa-se que a Divulga-

ção da Imagem Organizacional, anali-

sada sob o viés dos CCOs, estabelece 

um ciclo de retroalimentação positiva, 

uma vez que uma imagem organizacio-

nal robusta e positiva fortalece a identi-

ficação, o engajamento e a confiança 

dos trabalhadores, os quais, em res-

posta, adotam CCOs que, por sua vez, 

reforçam e aprimoram ainda mais a 

imagem positiva da organização. A 

análise da categoria Divulgação da Ima-

gem Organizacional ressalta as qualida-

des e aspectos positivos da empresa, 

evidenciando o orgulho pela atividade 

que realizam e pela integração ao grupo 

profissional (Oliveira et al., 2022). 

Com relação às Sugestões Criati-

vas, compreende-se como a preocupa-

ção dos trabalhadores em manifestar 

ideias inovadoras para aperfeiçoar as 

atividades que realizam e/ou desenvol-

ver o setor onde atuam (Bastos; Si-

queira; Gomes, 2014). Percebe-se que 

um ambiente que valoriza e estimula a 

criatividade contribui para que os pro-

fissionais adotem CCO. Os eletricistas e 

encarregados de turma são profissio-

nais que se preocupam e monitoram 

procedimentos técnicos e burocráticos, 

como a organização de materiais e a en-

trega de EPIs, demonstrando um senti-

mento de responsabilidade pelo bom 

andamento do trabalho e pela quali-

dade do serviço prestado à comunidade 

(Oliveira et al., 2022). 

O terceiro fator demonstrou pre-

dominância das ações manifestadas 

com a finalidade de auxiliar e apoiar os 

colegas com dificuldades pessoais ou 

relacionadas ao trabalho, referindo-se à 

Cooperação com os Colegas. Ressalta-

se que, neste estudo, os itens pertencem 
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à cooperação em questões profissionais, 

não tendo representatividade na ajuda 

pessoal. Destaca-se que as variáveis 

com maiores médias de concordância 

entre os participantes pertencem ao fa-

tor Cooperação com os Colegas, o qual 

também apresentou a maior média ge-

ral entre os três fatores que representam 

o CCO neste estudo. 

Percebe-se que os participantes 

tendem a manifestar com maior fre-

quência comportamentos de suporte a 

outros trabalhadores, especialmente no 

que diz respeito ao auxílio a colegas 

inexperientes ou que apresentam difi-

culdades ao executar as atividades. Tal 

constatação confirma que os trabalha-

dores procuram evidenciar ações de 

responsabilidade e dedicação para com 

os colegas, assim como com o trabalho, 

promovendo atos de cooperação que 

vão além das expectativas descritas na 

função (Coleman; Borman, 2000). De 

acordo com o estudo desenvolvido por 

Oliveira et al. (2022), eletricistas e encar-

regados manifestam um olhar atento e 

um esforço contínuo para conhecer seus 

colegas, oferecendo suporte proativo 

mesmo na ausência de pedidos formais 

de ajuda. 

O fato de essa dimensão ter de-

monstrado as maiores médias pode es-

tar vinculado às características da fun-

ção desenvolvida por tais profissionais. 

Os trabalhadores do setor eletricitário 

estão expostos a riscos psíquicos, como 

pressão quanto a metas e carga horária 

de trabalho superior a 10 horas diárias, 

assim como a perigos físicos, como cho-

ques e indução elétrica. Sugere-se que, 

em decorrência das dificuldades en-

frentadas nos contextos laborais desafi-

adores, os trabalhadores tendem a de-

senvolver um sentimento de pertenci-

mento e de equipe, onde é necessário o 

auxílio mútuo, favorecendo a emergên-

cia de CCO (Organ, 2018). Além disso, 

nos setores operacionais, vínculos de 

confiança e ajuda entre colegas são for-

talecidos pela vivência compartilhada 

de riscos e exigências cotidianas (Oli-

veira et al. 2022). 

Cabe ressaltar que a Divulgação 

da Imagem Organizacional e as Suges-

tões Criativas também se mostraram 

comportamentos recorrentes entre os 

trabalhadores que participaram deste 

estudo. Embora apresentem as menores 

médias, essas dimensões estavam 

muito próximas dos resultados da di-

mensão Cooperação com os Colegas. 

Segundo as análises, os eletricistas e en-

carregados de turma tendem a apresen-

tar ideias criativas e inovadoras à sua li-

derança, com o objetivo de promover 

melhorias no trabalho e/ou no setor. 

Além disso, quando estão na compa-

nhia de amigos e familiares, procuram 

elogiar e descrever de maneira positiva 

a organização, ressaltando suas quali-

dades e defendendo-a quando necessá-

rio. 

As variáveis que evidenciaram 

as menores médias de concordância 

pertencem, respectivamente, às dimen-

sões Sugestões Criativas e Divulgação 

da Imagem Organizacional. Essas duas 

dimensões apresentaram similaridade 

nas médias por variável, o que sugere 

uma estabilidade na manifestação do 
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CCO. Os trabalhadores pesquisados 

tendem a demonstrar envolvimento 

com a atividade desempenhada (atra-

vés de sugestões), cooperando com os 

colegas e superiores e, como conse-

quência, procuram evidenciar as quali-

dades da organização para pessoas ex-

ternas a ela. 

Conforme Bowling (2010), ao se 

estimular o CCO, ocorre a diminuição 

dos comportamentos de trabalho con-

traproducentes, potencializando a sa-

tisfação do trabalhador com seu traba-

lho. Assim, um ambiente de trabalho 

que é vivenciado como seguro tende a 

influenciar comportamentos de ajuda, 

cooperação e apoio entre colegas de tra-

balho (Clark; Zickar; Jex, 2014), o que, 

por sua vez, tende a influenciar a divul-

gação das qualidades da organização 

(Bowling, 2010). 

Com relação ao engajamento no 

trabalho, mesmo com a existência de 

variáveis de dimensões distintas, com-

preende-se que o sentido do fator 1 está 

relacionado à força, energia, inspiração, 

entusiasmo, felicidade e desejo de ir ao 

trabalho. Destaca-se que trabalhadores 

com níveis elevados de Vigor geral-

mente apresentam altos níveis de per-

sistência, resiliência e energia, e de-

monstram desejo de investir esforços 

mesmo diante de dificuldades 

(Vazquez et al., 2015). O Vigor relaci-

ona-se à energia que o trabalhador de-

dica às atividades executadas, estando 

presente a persistência, o esforço e a 

vontade de dedicar-se ao trabalho (Bak-

ker; Leiter, 2010). 

A partir da análise do segundo 

fator, observa-se que é possível relaci-

oná-lo à dimensão Dedicação. Segundo 

Schaufeli, Dijkstra e Vazquez (2013), 

Dedicação caracteriza-se como um es-

tado em que o sujeito apresenta concen-

tração integral ao desempenhar a ativi-

dade (“eu fico absorvido com meu tra‑

balho”), entusiasmo, inspiração, desa‑

fio, objetividade na realização da tarefa 

(“sou persistente mesmo quando as coi‑

sas não dão certo”) e orgulho quanto ao 

trabalho. Observa-se que as médias 

mais elevadas pertencem à Dedicação, 

indicando que os trabalhadores tendem 

a vivenciar em seu ambiente de traba-

lho sentimentos de inspiração, signifi-

cado, entusiasmo e orgulho (Bakker; 

Leiter, 2010). Esse resultado sugere que 

os sentimentos vivenciados constante-

mente pelos trabalhadores podem estar 

relacionados ao desafio da tarefa e ao 

orgulho pelo trabalho desenvolvido. 

Em relação aos desafios vivenci-

ados pelos trabalhadores, é possível 

mencionar intensas jornadas de 12 ho-

ras, viagens prolongadas, condições 

precárias de descanso e horários ali-

mentares irregulares (Oliveira; Estiva-

lete; Ramadam, 2020). Destaca-se, as-

sim, a importância de a empresa reali-

zar ações que visem o suporte organiza-

cional para favorecer o uso, por parte 

dos trabalhadores, das habilidades de 

resiliência, resistência e significado em 

relação ao trabalho (Bakker; Leiter, 

2010). 

Os trabalhadores expressam au-

toconfiança, fortalecimento, resiliência 
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e resistência, considerando sua ativi-

dade como mais do que um simples 

cumprimento de tarefas técnicas. Eles 

relatam sentimentos de prazer, orgulho 

e realização pessoal, que proporcionam 

satisfação e reconhecimento, mesmo 

enfrentando uma atividade de risco que 

envolve momentos de tensão e estresse. 

No que concerne à análise corre-

lacional entre os CCO e o engajamento 

no trabalho, verificou-se que, de forma 

geral, as correlações entre esses dois 

construtos são de magnitude reduzida, 

como ocorreu na pesquisa desenvol-

vida por Lestari, Rumijati e Lestari 

(2023). Este resultado não corrobora 

com o estudo de Marina, Yusuf e Zulki-

fli (2020), o qual demonstrou que o en-

gajamento no trabalho não possui rela-

ção positiva com os CCO. 

A relação identificada entre o 

CCO e o engajamento no trabalho foi 

predominantemente observada entre os 

fatores Dedicação e Divulgação da Ima-

gem Organizacional. Tal resultado evi-

denciou que, quanto mais o trabalhador 

experimenta sentimentos de entusi-

asmo, orgulho e significado em relação 

ao seu trabalho (Dedicação), mais ele 

tende a manifestar e disseminar esse or-

gulho, bem como as vantagens e méri-

tos de integrar a organização (Divulga-

ção da Imagem Organizacional). Esse 

resultado corrobora o modelo de 

Schaufeli, Dijkstra e Vazquez (2013), 

que compreende o engajamento como 

um estado motivacional que acarreta 

em comportamentos positivos em rela-

ção à organização. Trabalhadores enga-

jados poderão manifestar CCO como 

forma de reciprocidade psicológica, re-

forçando a imagem positiva da organi-

zação (Gupta, Shaheen e Reddy, 2017). 

 

Considerações Finais 
Este estudo procurou apresentar 

e discutir os conceitos de CCO e engaja-

mento no trabalho a partir das escalas 

ECCO e UWES. No que se refere ao 

CCO, evidenciou-se que as ações vincu-

ladas à dimensão Cooperação com os 

Colegas apresentaram as maiores mé-

dias, assim, pode-se inferir que tais 

comportamentos tendem a estar pre-

sentes no ambiente laboral dos traba-

lhadores que participaram deste es-

tudo. 

Nas análises relacionadas ao en-

gajamento no trabalho, os participantes 

evidenciaram predominância da di-

mensão Dedicação. Esta se caracteriza 

por sentimentos de envolvimento, or-

gulho, persistência e resiliência frente a 

dificuldades (Vazquez et al., 2015). Os 

trabalhadores ainda manifestaram sen-

timentos de energia, força, vigor e entu-

siasmo em relação ao seu trabalho (di-

mensão Vigor). Assim, mesmo que es-

ses trabalhadores estejam expostos a 

riscos físicos e psíquicos, eles tendem a 

se dedicar às suas atividades, man-

tendo a qualidade do trabalho. Tais re-

sultados estão alinhados ao que é men-

cionado por Bakker e Leiter (2010), que 

consideram que trabalhadores engaja-

dos demonstram persistência e vigor, 

assim como, envolvem-se emocional-

mente com as atividades, mantendo ní-

veis elevados de desempenho mesmo 
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quando estão expostos a situações ad-

versas. Essa “espiral positiva” descrita 

por Schaufeli (2013) revela-se também 

no presente estudo. 

No que tange à análise de corre-

lação entre o CCO e o engajamento no 

trabalho, observou-se que, de maneira 

geral, existem relações baixas entre es-

ses dois construtos. A relação existente 

entre o CCO e o engajamento no traba-

lho foi encontrada entre os fatores De-

dicação e Divulgação da Imagem Orga-

nizacional. Tal resultado sugere que, 

quanto maior for o sentimento de entu-

siasmo, inspiração, desafio, orgulho e 

significado agregado às tarefas, maior 

será o envolvimento do trabalhador em 

manifestar os benefícios, qualidades e 

orgulho que sente em relação à organi-

zação. 

Sob uma perspectiva teórica, o 

presente estudo contribuiu para o 

avanço das investigações no domínio 

do comportamento organizacional, ao 

fomentar as discussões e o aparato me-

todológico sobre o CCO e o engaja-

mento no trabalho, a partir da perspec-

tiva de eletricistas e encarregados de 

turma. Além disso, observou-se que as 

dimensões desses construtos tendem a 

estar vinculadas umas às outras. Esta-

belecer um ambiente que possibilite a 

cooperação e o auxílio entre os colegas 

(Cooperação com os Colegas), onde as 

ideias e sugestões são ponderadas pelos 

líderes (Sugestões Criativas), tende a 

gerar sentimentos de pertencimento, 

dedicação e concentração (Dedicação e 

Vigor), o que também pode contribuir 

para que o trabalhador divulgue positi-

vamente a imagem da organização (Di-

vulgação da Imagem Organizacional). 

Em um contexto mais amplo, as 

descobertas desse estudo podem ser 

utilizadas para aprimorar as estratégias 

de gestão de talentos e para fortalecer a 

cultura organizacional. Organizações 

que investem em práticas que promo-

vem a cooperação, em vez de apenas fo-

car em resultados individuais, podem 

criar ambientes de trabalho mais resili-

entes e inclusivos, onde os colaborado-

res não apenas se sentem parte de um 

time, mas também se tornam defenso-

res da missão e dos valores da empresa. 

Ademais, o estudo também oferece im-

plicações práticas para políticas públi-

cas relacionadas ao trabalho, sugerindo 

que fomentar a cooperação e o engaja-

mento no trabalho pode ser uma estra-

tégia eficaz para melhorar a qualidade 

de vida dos trabalhadores, reduzir ab-

senteísmo e promover uma maior in-

clusão no mercado de trabalho. Em 

áreas como a saúde ocupacional e segu-

rança no trabalho, essas práticas podem 

ser aplicadas para melhorar a resiliên-

cia emocional dos trabalhadores frente 

a riscos físicos e psíquicos, como evi-

denciado nas dimensões de dedicação e 

vigor do engajamento. 

Apesar das contribuições signifi-

cativas, o estudo apresenta algumas li-

mitações. Embora esses métodos sejam 

eficazes para captar tendências gerais, 

eles podem não capturar completa-

mente as nuances do comportamento 

humano, que são frequentemente sub-

jetivas e contextuais. Para superar essa 



 
 

 

 

    
 

Gestão.Org - Revista Eletrônica de Gestão Organizacional 

Universidade Federal de Pernambuco  

ISSN: 1679-1827 

  

Oliveira, B. B. de, Estivalete, V. de F. B., & Ramadam, A. O. (2025). Comportamentos de Cidadania Organi-

zacional e Engajamento no Trabalho: es-tudo de caso em Concessionária de Energia Elétrica. Gestão.Org – Re-

vista Eletrônica de Gestão Organizacional – Universidade Federal de Pernambuco, 23, 1-25. 

https://doi.org/10.51359/1679-1827.2025.264054 

20 

limitação, recomenda-se que pesquisas 

futuras incorporem métodos qualitati-

vos, como entrevistas e grupos focais, 

para obter uma compreensão mais pro-

funda e abrangente dos aspectos subje-

tivos associados ao CCO e ao engaja-

mento no trabalho. Além disso, pesqui-

sas futuras podem explorar a relação 

entre CCO e outros aspectos do com-

portamento organizacional, como com-

prometimento organizacional, satisfa-

ção no trabalho e identificação organi-

zacional. Estudos subsequentes pode-

riam investigar como esses fatores inte-

ragem entre si e afetam o desempenho 

organizacional. A inclusão de uma aná-

lise comparativa entre diferentes seto-

res também poderia enriquecer a com-

preensão de como variáveis contextuais 

influenciam o CCO e o engajamento no 

trabalho. 

Em conclusão, este estudo con-

tribui para o campo do comportamento 

organizacional ao fornecer uma nova 

perspectiva sobre a relação entre CCO e 

engajamento no trabalho. As descober-

tas destacam a importância de criar am-

bientes de trabalho que promovam a 

cooperação e o apoio mútuo, ao mesmo 

tempo que cultivam sentimentos de de-

dicação e entusiasmo nos trabalhado-

res. Ao abordar essas áreas, as organi-

zações podem não apenas melhorar a 

satisfação dos funcionários, mas tam-

bém fortalecer sua imagem e competiti-

vidade no mercado. 
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