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RESUMO:

Este artigo investigou o papel preditor de cidadania
organizacional, sob a perspectiva de direitos e
deveres do trabalhador, no engajamento no
trabalho. Tratou-se de uma pesquisa quantitativa,
de corte transversal e correlacional. Participaram
156 servidores de uma prefeitura municipal do sul
do Brasil. Foram identificados altos niveis de
engajamento e percepgao de respeito aos direitos e
deveres do trabalhador. O engajamento foi predito
positivamente por duas dimensdes de cidadania
organizacional: recompensa e cumprimento das
normas, explicando 18% da variancia.
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ABSTRACT:

This paper investigated the preditor role of
organizational citizenship, as worker rights and
duties, in work engagement. It was a quantitative,
cross-sectional and correlational research. The
sample comprised of 156 employees from a
municipal city hall in southern Brazil. High levels of
engagement and perception of respect for the
rights and duties of the worker were identified.
Work engagement was positively predicted by two
dimensions of organizational citizenship: reward,
and compliance with company norms, explaining
15% of the variance.

Keywords: Organizational citizenship. Worker
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administration

1. Introducao

Os direitos e deveres cabiveis ao trabalhador e a organizacdao sao fundamentais para
manter um convivio que gere beneficios para ambas as partes. O estabelecimento formal
de tais direitos e deveres se justifica pelo fato do poder do empregador, na maioria das
vezes, ser muito superior ao dos empregados, buscando equilibrar as forcas envolvidas

na relacao.


file:///Users/Shared/Previously%20Relocated%20Items/Security/Archivos/espacios2017/index.html
file:///Users/Shared/Previously%20Relocated%20Items/Security/Archivos/espacios2017/a19v40n37/19403721.html#
file:///Users/Shared/Previously%20Relocated%20Items/Security/Archivos/espacios2017/a19v40n37/19403721.html#
file:///Users/Shared/Previously%20Relocated%20Items/Security/Archivos/espacios2017/a19v40n37/19403721.html#
https://www.linkedin.com/company/revista-espacios

No Brasil, tal formalizagao ocorreu com o estabelecimento da Consolidagcao das Leis do
Trabalho (CLT), na década de 1940, que sistematizou as varias e complexas legislacdes
trabalhistas que vigoravam no pais (Bagnoli, Barbosa, & Godoy, 2009). Atualmente, a
CLT é formada por 922 artigos que regulamentam elementos como duracao da jornada
de trabalho, salario minimo, férias, sindicatos das classes trabalhadoras, seguranca e
medicina do trabalho, identificacao profissional e protecao do trabalho da mulher e do
menor (Brasil, 2018).

A grande maioria da CLT aborda os direitos do trabalhador. Todavia, no artigo 482 sao
abordadas situacdes especificas em que o trabalhador pode ser desligado por justa causa
(Brasil, 2018). Este artigo possibilita inferir alguns deveres do trabalhador, como agir
com honestidade, ter continéncia de conduta e nao praticar ato lesivo a honra e boa
fama do empregador, superior ou de terceiros.

Mesmo com a vigéncia da legislacdo, € comum identificar casos de desrespeito aos
direitos e deveres de ambos lados envolvidos, levando a uma grande quantidade de
processos judiciais e altos custos sociais (Zarife, 2016). Por ano, sao recebidos mais de
trés milhdes de processos na Justica do Trabalho, sendo que a cada 100.000 habitantes,
1.796 ingressaram com uma ou mais agoes ou recursos (Brasil, 2017).

Além dos custos processuais, o desrespeito aos direitos e deveres do trabalhador traz
prejuizos para trabalhadores e organizacgoes. A restricao de direitos, como o direito a um
tratamento justo, influencia a autoestima dos profissionais (Farias & Zeitoune, 2007). A
falta de condicOes decentes de trabalho € um dos fatores mais influentes na ocorréncia
de problemas de salde do trabalhador, como estresse ocupacional (Menzani & Bianchi,
2009), além de motivar a realizacao de greves que afetam o funcionamento da
organizacao.

Nos ultimos anos, intensos debates vém sendo realizados com o propdsito de discutir as
reformas trabalhista e previdenciaria, frente ao grande descontentamento expressado
pela populacdo com as impactantes redugdes dos direitos. Diante deste contexto, é
essencial investigar os efeitos da percepgao de respeito aos direitos e deveres do
trabalhador sobre o mesmo, seu trabalho e as organizagdes, com vistas a proporcionar
informacgoes que auxiliem para um maior entendimento deste processo. A presente
pesquisa buscou investigar o papel preditor de cidadania organizacional, na perspectiva
dos direitos e deveres do trabalhador, no engajamento no trabalho.

1.1. Cidadania organizacional: perspectivas tradicional e
contemporanea

Estudos sobre a cidadania organizacional comecaram em meados da década de 1970,
guando Katz e Kahn (1974) propuseram a nocgao de cidadao organizacional.
Tradicionalmente, a cidadania organizacional € um termo empregado para retratar um
conjunto de acoes voluntarias dos trabalhadores, que nao faz parte de seus papéis
formais, nem é formalmente recompensado, mas que, na maioria das vezes, acaba
beneficiando o sistema organizacional (Siqueira, 2003).

Tais comportamentos ndo sdo explicitamente solicitados pela organizagdo, mas
contribuem decisivamente para seu éxito. E especialmente neste aspecto que reside o
interesse dos pesquisadores pelo estudo da perspectiva tradicional de cidadania
organizacional: tais acdoes sdo importantes para a sobrevivéncia e o alcance da
efetividade das empresas (Porto & Tamayo, 2003).

Nesta perspectiva, um profissional que apresenta avaliagdes positivas sobre o local de
trabalho, tende a apresentar reagoes afetivas e, por sua vez, mais agdes voluntarias
(Siqueira, 2003). Por outro lado, quando ha poucas acdes voluntarias a organizacao por
parte dos trabalhadores, o desempenho e a cooperacao tendem a diminuir, sendo crucial
que os gestores destinem atencao especial ao bem-estar dos colaboradores (Gomes,
Bastos, Mendonca Junior, & Menezes, 2014).

Os termos cidadania organizacional e civismo nas organizacdes, muitas vezes, sao
mencionados por pesquisadores para designar os mesmos atos, ocasionando uma



confusao conceitual. Acontece que a visao tradicional da cidadania organizacional tem
sido alvo de criticas ao utilizar este termo para indicar as acdes espontaneas dos
colaboradores dentro da organizacao. Isto ocorre porque a palavra cidadania nao
compartilha este significado (Siqueira, 1995; Porto & Tamayo, 2003; Dias & Oliveira,
2016; Zarife, 2016; Zarife & Paz, 2017; Pastre & Zarife, 2018).

Cidadao pode ser definido como “individuo que, como membro de um Estado, usufrui de
direitos civis e politicos por este garantidos e desempenha os deveres que, nesta
condicdo, lhe sdo atribuidos” (Houaiss, 2001, p. 553). Logo, o termo cidadania implica
um vinculo do cidadao com o Estado, permeado por direitos e deveres.

Diante desta perspectiva etimoldgica, Siqueira (1995) prop6s que o termo civismo nas
organizacoes se mostraria mais adequado para designar os comportamentos
espontaneos a organizacao, tendo em vista que comportamentos civicos envolvem
espontaneidade e funcionalidade para o bem coletivo. No entanto, esta nomenclatura
ainda é pouco adotada nos estudos brasileiros, optando-se pela utilizacdo equivocada do
termo cidadania. Uma possivel explicacao para isso é a existéncia de uma grande lacuna
na literatura, ja que foi sugerido o termo civismo, mas durante muito tempo nao foi
proposta uma nova definicao para o termo cidadania organizacional (Zarife, 2016).

Recentemente, uma nova definicao para cidadania organizacional foi proposta,
fundamentada na etimologia da palavra ao abranger os direitos e deveres do
trabalhador. Transposto para o contexto organizacional, o construto passou a ser definido
como um conjunto de praticas embasadas no reconhecimento e exercicio dos direitos e
deveres do trabalhador e da organizacao, de modo a garantir o bem-estar da
coletividade organizacional (Zarife, 2016; Zarife & Paz, 2017).

Esta nova perspectiva de cidadania organizacional abriu margem para a realizagao de
novos estudos sobre o tema, para identificar como percepcoes de respeito aos direitos e
deveres do trabalhador influenciam e sao influenciadas por variaveis do contexto
organizacional. Para auxiliar a realizacao de estudos nesta nova perspectiva, foi proposto
o Instrumento de Cidadania Organizacional (ICO), medida que possibilita identificar a
percepcao dos trabalhadores sobre o respeito a seus direitos e deveres (Zarife, 2016;
Zarife & Paz, 2017).

Fundamentado na perspectiva de cidadania organizacional enquanto reconhecimento e
cumprimento dos direitos e deveres do trabalhador, o ICO é formado por duas diferentes
escalas: Escala de direitos do trabalhador (EDIiT) e Escala de deveres do trabalhador
(EDE€T). A EDIT é composta por duas dimensodes. A primeira dimensao denominada
Recompensa, envolve a percepgao sobre a compensacao fornecida pela organizagao
diante do trabalho realizado pelos trabalhadores, sendo elas materiais ou nao materiais.
A segunda dimensao de direitos dos trabalhadores € a Promocao de relacionamentos
positivos, envolvendo o tratamento igualitario por parte do empregador, indiferente de
sexo ou crencgas dos trabalhadores, de modo a estimular relagdes benéficas no trabalho
(Zarife, 2016; Zarife & Paz, 2017).

Abarcando os deveres do trabalhador, a EDeT também apresenta duas dimensdes. A
primeira diz respeito ao Cumprimento das normas das organizagoes, envolvendo o
respeito dos trabalhadores as regras pactuadas com o empregador, como zelar pela
organizacao, ndo negligenciar o trabalho e cumprir os horarios de trabalho acordados. A
segunda dimensdo dos deveres dos trabalhadores é o Comportamento moral nas
relagdes interpessoais, envolvendo a demonstracao de respeito e honestidade
indispensaveis ao tratamento interpessoal, sem indisciplina ou ofensas aos demais
(Zarife, 2016; Zarife & Paz, 2017).

Devido ao carater recente de sua proposicao, ainda sao poucos os estudos empiricos que
se dedicam a buscar evidéncias acerca da relagdao entre cidadania organizacional, na
perspectiva dos direitos e deveres, e variaveis do individuo e do contexto organizacional.
O primeiro estudo sobre o tema investigou as relagdes de cidadania organizacional com
as variaveis justica e estresse organizacional (envolvendo caracteristicas organizacionais
potencialmente estressoras). Os resultados indicaram que as percepcoes de justica
organizacional predisseram significativamente cidadania organizacional, e os direitos do



trabalhador foram preditores de estresse organizacional (Zarife, 2016).

Um estudo com operadores de um call center identificou a existéncia de percepcao de
respeito aos direitos e deveres do trabalhador e que as varidveis sexo, tempo de
organizacao e cidade de lotacao (capital ou interior) se mostraram associadas ao
aumento de percepcao de cidadania organizacional. As diferencas significativas
indicaram que: (1) os homens apresentaram médias mais elevadas do que as mulheres
em se tratando da percepcao de respeito ao dever de Comportamento moral nas
relacdes interpessoais; (2) os trabalhadores que possuiam menos tempo na organizacao
apresentaram percepcoes mais altas de respeito ao direito de Recompensas; (3) os
trabalhadores alocados no interior do estado de Sao Paulo perceberam mais respeito ao
direito de Promocao de relacionamentos positivos do que os da capital (Garcez, Antunes,
& Zarife, 2017).

O estudo mais recente foi realizado com profissionais de organizagoes privadas, dos
setores de indUstria e varejo, investigando sua relacao com estresse ocupacional. Os
resultados indicaram correlacdes negativas significativas entre todas as dimensodes de
cidadania organizacional e de estresse ocupacional, bem como o direito de recompensa
configurando-se como preditor significativo do estresse ocupacional, explicando 15% da
variancia (Pastre & Zarife, 2018).

Assim como o civismo nas organizacdes, referente aos comportamentos espontaneos a
organizacao, esta relacionado ao engajamento dos colaboradores (Martins, Costa, &
Siqueira, 2015), faz-se importante investigar se a percepcao de direitos e deveres do
trabalhador também mantem relacao com este construto. Deste modo, a relacao entre
cidadania organizacional e engajamento no trabalho € investigada no presente artigo.

1.2. Engajamento no trabalho

Estudos sobre engajamento no trabalho iniciaram na década de 1990, quando Kahn
prop0s o primeiro conceito, referindo-se ao modo como os colaboradores se
expressavam de forma emocional, cognitiva, fisica e mentalmente, no decorrer da
realizacao das tarefas cabiveis a eles (Siqueira, Martins, Orengo, & Souza, 2014). Ao
longo do tempo, novas definicoes foram apresentadas de modo a melhor explicar o
construto.

O engajamento no trabalho pode ser entendido como “um estado de bem-estar ou uma
satisfacao relacionada ao trabalho, caracterizado por um alto nivel de energia e uma
forte identificagdo com o proéprio trabalho” (Bakker & Leiter, 2010, p.182). Este estado
mental positivo € composto por uma triade: vigor (dimensdo comportamental-
energética), dedicacao (dimensao emocional) e absorcao (dimensao cognitiva) (Schaufeli
& Bakker, 2010).

Trabalhadores engajados apresentam elevados niveis de energia e resiliéncia mental
durante as atividades laborais (vigor), resultando em investimento de esforcos e
persisténcia para ultrapassar dificuldades durante a realizacdo das tarefas. Estes
trabalhadores também costumamapresentar um alto grau de envolvimento com uma
tarefa (dedicacao), durante a qual experimentam prazer, inspiracao e entusiasmo,
reconhecendo o significado do trabalho. Ainda, eles ficam completamente imersos no
trabalho, esquecendo o tempo e o ambiente ao seu redor (absorcao) (Bakker, 2018;
Siqueira et al., 2014; Schaufeli & Bakker, 2010).

O engajamento no trabalho é algo que resiste ao desgaste do dia a dia, as confrontacdes
de pensamentos e acoes, a falta de apoio e de recurso, a incredulidade e a complexidade
do desafio, (Schaufeli & Taris, 2014; Chér, 2016). Configura-se como benéfico tanto para
o trabalhador, por meio do crescimento e desenvolvimento pessoal, quanto para a
organizacao, que tende a aumentar qualidade do trabalho (Siqueira et al., 2014). Isto
porque exerce influéncia sobre a forma como os individuos trabalham e cumprem suas
tarefas (Demerouti & Cropanzano, 2010).

As vivéncias do engajamento estdo positivamente relacionadas as pontuacdes em
avaliacoes de desempenho no trabalho (Bakker & Bal, 2010), a uma melhor utilizagao de



recursos fisicos (Bakker, Demeroute, & Brummelhuis, 2012), a proatividade dos
trabalhadores (Van Woerkom, Oerlemans, & Bakker, 2016) e aos comportamentos
espontaneos a organizacao (Martins, Costa, & Siqueira, 2015). Ainda, tem-se que
variaveis como os recursos pessoais (autoeficacia e autoestima) e de trabalho
(autonomia, devolutivas de desempenho e oportunidades de desenvolvimento
profissional, Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2009), a satisfacao com a
natureza do trabalho (Pauli, Tomasi, Gallon, & Coelho, 2017), com o salario e com os
colegas (Caldas, Somensari, Costa, Siqueira, & Claro, 2013) e justica distributiva e de
procedimentos (Strom, Sears, & Kelly, 2014) predizem positivamente o construto. Uma
maneira de se obter um maior engajamento dos colaboradores é por meio do
reconhecimento no trabalho (Merlo et al., 2015).

O estado embrionario dos estudos de cidadania organizacional na recente proposta
perspectiva de direitos e deveres do trabalhador, aliado as recentes discussdes acerca
das reformas trabalhistas e previdencidria suscita a realizacao de novas investigacoes
sobre o construto. Por sua vez, o fato de o engajamento no trabalho ser considerado um
estado positivo persistente e estavel ao longo tempo, que exerce um importante papel
nas organizacdes e que pode ser alterado pelas condicoes de trabalho (Schaufeli & Taris,
2014), suscita a realizagao de investigacoes sobre sua relagao com cidadania
organizacional, na perspectiva do respeito aos direitos e deveres do trabalhador.

Diante disso, a presente pesquisa investigou o papel preditor de cidadania
organizacional, enquanto respeito aos direitos e deveres do trabalhador, no engajamento
no trabalho. Para tanto, foi formulada a seguinte hipdtese: cidadania organizacional
prediz positivamente engajamento no trabalho. A suposicdo do carater positivo das
relagoes entre as dimensodes de cidadania organizacional e o engajamento no trabalho foi
embasada nas caracteristicas dos construtos: cidadania organizacional como respeito aos
direitos e deveres do trabalhador (Zarife, 2016; Zarife & Paz, 2017) e engajamento
enquanto estado mental positivo ligado ao trabalho (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-
Roma, & Bakker, 2002).

2. Metodologia

2.1. Delineamento

Esta pesquisa pode ser caracterizada por um delineamento quantitativo, correlacional e
de corte transversal. O método quantitativo emprega a quantificacdo na coleta e anélise
dos dados, valendo-se de técnicas estatisticas de diferentes niveis de complexidade, indo
desde as descritivas (como média, desvio padrao e percentual) até as inferenciais (como
correlacao e regressao) (Richardson, 2017).

A pesquisa correlacional envolve a investigacdo do grau de associacao entre varidveis
(Rueda & Zanon, 2016). Os estudos com corte transversal sao realizados em um periodo
curto de tempo, sendo executados em um Unico ponto no tempo, tal qual o agora
(Fontelles, Simdes, Farias, & Fontelles, 2009), ao invés de investigar os sujeitos por
meses ou anos

2.2. Participantes

Participaram desta pesquisa 156 trabalhadores vinculados a uma prefeitura municipal do
interior do Rio Grande do Sul (RS), regiao sul do Brasil. Para este tamanho de amostra,
considerando que a variavel preditora (cidadania organizacional) € composta por quatro
dimensoOes (recompensas, promocao de relacionamentos positivos, cumprimento das
normas e comportamento moral), um efeito de 0,10 e um alfa de 0,05, obteve-se um
poder estatistico de 0,89, por meio do software G*Power 3.1.

Considerando os diferentes setores que compodem a instituicao, a maioria dos
participantes estava alocada no setor de educacgao (50,60%), seguido do setor de salude
(19,20%), administrativo (12,80%), de obras (12,20%) e de assisténcia social (5,2%).
A idade dos participantes variou de 19 a 67 anos (M = 42,02; DP = 11,56). O tempo de



carreira variou de 5 meses a 43 anos (M = 20,12; DP =10,32). O sexo feminino
representou 81% da amostra.

Quanto a escolaridade, a maioria afirmou possuir até o ensino médio completo
(41,90%), seguido de pds-graduacao completa (27,90%), ensino superior completo
(16,20%) e ensino fundamental completo (14,00%). Os casados representaram a
maioria da amostra (70,80%), seguidos de solteiros (19,00%) e divorciados e viuvos
(10,20%).

2.3. Instrumentos

Para a realizacao da pesquisa, foram utilizados dois instrumentos previamente validados:
o Instrumento de Cidadania Organizacional e a Escala de Engajamento no Trabalho. O
Instrumento de Cidadania Organizacional/ICO (Zarife, 2016; Zarife & Paz, 2017) foi
desenvolvido considerando o carater bilateral do construto, buscando investigar a
percepcao de respeito aos direitos e deveres do trabalhador. Seus 28 itens estao
distribuidos em duas escalas: a Escala de Direitos dos Trabalhadores (EDIT) e a Escala de
Deveres do Trabalhador (EDeT). A escala EDIT é formada pelas dimensdes Recompensas
(7 itens) e Promocao de relacionamentos positivos (5 itens), enquanto a escala EDeT é
constituida pelas dimensdes Cumprimento das normas (12 itens) e Comportamento
moral (4 itens), apresentando indices de precisao variando entre 0,72 e 0,92. As
respostas sao assinaladas em uma escala de frequéncia (0 = nunca e 4 = sempre).

A Escala de Engajamento no Trabalho/EEGT (Siqueira et al., 2014) busca identificar o
quanto o sujeito se sente vigoroso e absorvido por suas atividades laborais. Seus 10
itens estao distribuidos em duas dimensdes observaveis: vigor (5 itens) e absorcao (5
itens), e um fator geral de segunda ordem, possuindo indices de precisao de 0,78, 0,86
e 0,87, respectivamente. A resposta se da por meio de uma escala de frequéncia (1 =
nunca e 5 = sempre).

2.4. Procedimento de coleta de dados

Este trabalho é parte integrante de um projeto maior aprovado pelo Comité de Etica em
Pesquisa (CAAE: 69858817.5.0000.5319). Em sua elaboracao, foram atendidas as
exigéncias das Resolugdes 466/2012 e 016/2000.

Inicialmente, efetuou-se um contato prévio com os gestores de uma prefeitura do
interior do Rio Grande do Sul para explicar sobre a pesquisa e solicitar a adesao a
mesma. Diante da aceitacdao, houve o contato com os secretarios de todos os setores, de
modo a estipular as melhores datas e horarios de realizacdo da pesquisa e facilitar o
acesso aos colaboradores.

A coleta de dados ocorreu nos meses de setembro e outubro de 2017, no local de
trabalho, sem a presenca dos gestores, de modo a nao inibir os participantes. Os
trabalhadores foram informados sobre os objetivos do estudo, o carater voluntario de
sua participacao, a nao identificacao dos mesmos e a possibilidade de nao participacao
e/ou desisténcia a qualquer momento, sem qualquer 6nus. Aqueles que se dispuseram a
participar, foram instruidos a assinar o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
(TCLE).

A coleta de dados foi iniciada com a realizacao de um estudo piloto, com aplicacao em
10 trabalhadores, de modo a verificar o entendimento e a disposicao para responder. Ao
nao identificar problemas, procedeu-se a realizacao da pesquisa, de forma gradual, em
todos os setores da prefeitura.

2.5. Procedimentos de analises de dados

Os dados receberam tratamento estatistico por meio do software SSPS 22.0.
Inicialmente, foi realizada analise da confiabilidade das escalas, por meio do indicador
Alfa de Cronbach.

O calculo das estatisticas descritivas, como média, desvio padrao e percentual, permitiu



caracterizar a amostra e verificar os niveis de percepcao de respeito aos direitos e
deveres do trabalhador e o nivel de engajamento no trabalho. Em seguida, foram
investigadas correlacdes bivariadas de Pearson entre as variaveis de pesquisa. A
interpretacao da magnitude das correlagdes considerou suas classificagdes como baixa
(0,10 £r £ 0,29), moderada (0,30 £ r £ 0,49) ou alta (0,50 £ r £ 1) (Cohen, 1992).

Por fim, foi realizada uma analise de regressao multipla para verificar o poder preditivo
das quatro dimensdes de cidadania organizacional no engajamento no trabalho. Em
virtude da falta de informacdes tedricas e empiricas que orientassem a previsao de quais
variaveis antecedentes seriam preditoras da variavel critério, foi empregado o método de
regressao stepwise,cujaentrada de variaveis se baseia unicamente em critérios
estatisticos.

3. Resultados e discussao

A anadlise da confiabilidade das escalas utilizadas no estudo, considerou as quatro
dimensodes do ICO e a dimensao geral da EEGT (Tabela 1). Todos os indicadores de
confiabilidade desta amostra se mostraram satisfatorios, ao passo que estavam acima de
0,70, conforme indicado pela literatura (Hair Jr., William, Babin, & Anderson, 2009). Os
fatores do ICO apresentaram indices de confiabilidade levemente menores do que os
obtidos na validacao original (Zarife, 2016; Zarife & Paz, 2017), enquanto o fator geral
da EEGT apresentou o indice acima do encontrado no estudo de validagao original
(Siqueira et al., 2014).

Em seguida, foram calculadas as medidas de tendéncia central das variaveis do modelo
(Tabela 1). Foi identificado alto escore de engajamento no trabalho dos participantes da
pesquisa (M = 4,23; DP = 0,61), ao passo que o valor se mostrou acima de 4 pontos.
Sobre este resultado, é possivel afirmar que os trabalhadores apresentaram elevados
niveis de disposicao, forca e energia durante o trabalho, bem como de concentracao,
foco e atencao (Siqueira et al., 2014), indicando que se sentem bem ao realizar as
atividades do trabalho.

Apesar de ser considerado privilegiado pela estabilidade no emprego publico, o discurso
social depreciativo muitas vezes direcionado ao trabalho do servidor publico, tido como
ineficiente, desqualifica sua atividade laboral (Ribeiro & Mancebo, 2013). Mesmo diante
falta de reconhecimento social que permeia sua atuacao e que tende a interferir
negativamente no sentido que os servidores publicos atribuem a propria vida
profissional, os participantes desta pesquisa apresentaram altos niveis de engajamento
no trabalho. Este resultado estd em consonancia com outros estudos recentes com
trabalhadores publicos como oficiais de justica (Dalanhol, Freitas, Machado, Hutz, &
Vazquez, 2017) e professores da rede publica (Pauli et al., 2017), bem como acima dos
niveis identificados em um estudo com profissionais em geral, que se mostraram apenas
moderados (Martins, Costa, & Siqueira, 2015).

Tabela 1
Sumario dos indices de confiabilidade
e estatisticas descritivas da amostra

Alfa de Cronbach Média Desvio Padrao
Recompensas 0,82 2,82 0,85
Promogao de relacionamento positivos 0,74 3,26 0,71
Cumprimento das normas 0,91 3,37 0,60
Comportamento moral 0,71 3,29 0,73

Engajamento no trabalho 0,89 4,23 0,61



Acerca da cidadania organizacional, os resultados demonstraram que o respeito aos
direitos e deveres do trabalhador, de maneira geral, foi percebido pelos servidores da
prefeitura, em todas as dimensdes de cidadania organizacional (Tabela 1): Recompensas
(M =2,82; DP = 0,85), Promocao de relacionamentos positivos (M = 3,26; DP = 0,71),
Cumprimento das normas da empresa (M = 3,37; DP = 0,60) e Comportamento moral
nas relacoes interpessoais (M = 3,29; DP = 0,73). Isto implica que, de acordo com eles,
tanto os direitos (recompensas e promocgao de relacionamento positivo) quanto os
deveres (cumprimento das normas da organizagdo e comportamento moral) tém sido
respeitados pela instituicao.

Desta forma, sobre os direitos, foi percebida retribuicao diante do trabalho realizado
pelos servidores e tratamento igualitario (indiferente de sexo ou crengas) por parte da
prefeitura. Sobre os deveres, foi percebido que os servidores zelam pela organizacgao,
ndao negligenciam o trabalho e cumprem os horarios de trabalho estabelecidos por
contrato, bem como demonstram respeito e honestidade no relacionamento com os
colegas (Zarife, 2016). Estes resultados se mostraram consonantes com os identificados
numa amostra de profissionais de call center, que também perceberam respeito aos
direitos e deveres do trabalhador na organizacao na qual trabalhavam (Garcez, Antunes,
& Zarife, 2017).

Tabela 2
CorrelagOes entre as varidveis da pesquisa

Variaveis 1 2 3 4 5

1. Recompensas -

2. Promogao de relacionamentos positivos 0,76%* -
3. Cumprimento das normas 0,20%** 0,25** -
4. Comportamento moral 0,21%** 0,19%** 0,70%** -
5. Engajamento no trabalho 0,34** 0,28** 0,30** 0,17% -

* p<0,05; ** p<0,01

Foram realizadas analises de correlacoes bivariadas entre as cinco variaveis do modelo
(Tabela 2), por meio do coeficiente de Pearson. Os resultados indicaram que as quatro
dimensoOes de cidadania organizacional se mostraram positiva e significativamente
associadas ao engajamento no trabalho, configurando-se como moderadas ou baixas
(Cohen, 1992).

As correlacdoes moderadas foram identificadas entre Engajamento no trabalho e
Recompensas (r = 0,34; p < 0,01) e Cumprimento das normas da empresa (r = 0,30; p
< 0,01). Por sua vez, as correlagdoes baixas foram identificadas entre Engajamento no
trabalho e Promocgao de relacionamentos positivos (r = 0,28; p < 0,01) e
comportamento moral (r = 0,17; p < 0,05). Isto indica que quanto mais elevados os
niveis de percepcao de respeito aos direitos e deveres, mais elevados os niveis de
engajamento no trabalho. A direcao positiva das correlagdes se mostrou condizentes com
as expectativas do estudo, tendo em vista o carater positivo das variaveis envolvidas.

Confirmadas as correlacdes entre todas as variaveis do modelo, foram realizadas as
analises de regressao com as quatro dimensodes de cidadania organizacional como
variaveis preditoras e o engajamento no trabalho como variavel-critério (Tabela 3). Os
resultados indicaram que duas das quatro variaveis investigadas no modelo
apresentaram poder preditivo no engajamento no trabalho, ambas com direcao positiva.

Tabela 3
Sumario das analises de



regressao multipla linear

Engajamento no trabalho

Variaveis antecedentes B t p
Recompensas 0,31 2,72 0,01
Cumprimento das normas 0,32 3,07 0,00
Coeficiente de regressao R =
0,42
Variancia R2= 0,18; R2 ajustado= 0,16

A variavel Recompensas predisse positivamente o engajamento (8 =0,31; t = 2,72; p =
0,01). Isto possibilita inferir que perceber que a empresa respeita o direito de
recompensas (materiais ou ndo materiais) dos trabalhadores leva a maiores niveis de
engajamento no trabalho. A énfase de que as recompensas ndo sdo apenas materiais se
deve ao fato de que recompensar trabalhadores abarca o atendimento de suas
expectativas e necessidades, o que inclui elementos financeiros, de desenvolvimento
pessoal e profissional, de reconhecimento, dentre outros (Dutra, 2014). Assim, esta
variavel envolve tanto recompensas materiais (remuneracao e férias) quanto nao
materiais (qualidade de vida no trabalho, tratamento digno e crescimento profissional).

O papel preditor das recompensas no engajamento estd em consonancia com outros
achados da literatura, ao passo que um sistema adequado de recompensas colabora para
maior motivacao, produtividade e efetividade em grupos de trabalho (Puente-Palacios &
Albugquerque, 2014), e baixos niveis de estresse em equipes de trabalho (Puente-
Palacios, Pacheco, & Severino, 2013). Ainda, Strom, Sears e Kelly (2014) identificaram o
papel preditor positivo da distribuicao justa das recompensas da organizagao no
engajamento no trabalho. Isto pode estar embasado no fato dos trabalhadores tenderem
a ver a distribuicdo de recompensas como fontes criticas de informacao acerca de seu
status no ambiente de trabalho, influenciando suas atitudes e comportamentos no
trabalho (De Cremer et al., 2010).

A variavel Cumprimento das normas da empresa também predisse positivamente o
engajamento no trabalho (f = 0,32; t = 3,07; p < 0,01), possibilitando inferir que
perceber que os trabalhadores da empresa respeitam seu dever de cumprir as normas
da empresa leva a maiores niveis de engajamento no trabalho. De acordo com a teoria
da equidade, as pessoas comparam seus esforcos e recompensas com os dos demais, de
modo a decidir se recebem um tratamento justo da organizacao; tendendo a se sentirem
mais ou menos motivados de acordo com esta percepcao (Mcshane & Von Glinow, 2013).
Assim, ao perceberem que os demais trabalhadores estao cumprindo o acordado com a
empresa e recebendo recompensas condizentes, eles tendem a se esforcar e se vincular
mais ao trabalho.

O modelo da analise de regressao permitiu constatar que o respeito tanto aos direitos
guanto aos deveres do trabalhador sao preditores positivos de engajamento no trabalho,
explicando 18% da variancia dos escores de construto (Tabela 03). Assim, a hipdtese
proposta neste estudo, de que a cidadania organizacional prediz positivamente o
engajamento no trabalho, foi corroborada.

Ao corroborar a hipotese proposta, o presente estudo se mostra conformidade com
literatura ao identificar que percepgdes positivas de aspectos da organizacao (neste caso,
0 respeito aos direitos e deveres do trabalhador), estao associadas positivamente aos
fatores de engajamento no trabalho. Neste sentido, Schaufeli e Taris (2014) afirmaram
que condicoes de trabalho podem influenciar o engajamento no trabalho.

Ao envolver a percepgao do respeito aos direitos e deveres do trabalhador, baseados na



legislacao vigente, acredita-se que o sujeito tende a criar uma expectativa de que eles
serao respeitados pelas partes envolvidas na relacao trabalhista. Considerando que a
quebra dessas expectativas ocorre em diversas relacoes trabalhistas, conforme
explicitado pelos altos indices de processos recebidos na Justica do Trabalho (Brasil,
2017), perceber que a empresa respeita o direito do trabalhador de recompensas
(materiais e nao materiais) e que os trabalhadores respeitam seu dever de cumprir as
normas da empresa, tende a provocar avaliagoes positivas do ambiente de trabalho,
influenciando o engajamento. Por sua vez, o desrespeito a estes aspectos, pode trazer
reflexos negativos ao trabalhador e a organizagao, como o desenvolvimento de quadros
de estresse organizacional (Zarife, 2016) e estresse ocupacional (Pastre & Zarife, 2018).

4. Conclusoes

O objetivo do presente trabalho foi investigar a relagao entre cidadania organizacional,
na perspectiva dos direitos e deveres, e engajamento no trabalho. Os resultados iniciais
indicaram altos niveis de engajamento no trabalho entre os participantes da pesquisa.
Isto significa que foram relatados altos niveis energia, resili€ncia mental e de
concentracao durante a realizacao do trabalho. Os resultados indicaram que os
servidores participantes da pesquisa também perceberam cidadania organizacional,
sugerindo que a instituicao respeita os direitos do trabalhador e que os servidores
cumprem com seus deveres.

Para testar as hipdteses do estudo, foram realizadas analises de correlacao e de
regressao multipla entre as dimensdes dos construtos. Os resultados obtidos
possibilitaram confirmar o papel preditor positivo de cidadania organizacional no
engajamento no trabalho. Dado que tanto a cidadania organizacional quanto o
engajamento no trabalho se mostram caracteristicas positivas, esta associagcao positiva
era esperada.

Ao identificar o papel preditor de cidadania organizacional no engajamento no trabalho,
esta pesquisa evidenciou importantes contribuicoes a literatura de ambos os construtos,
bem como a pratica gerencial. Tais constatacdes sugerem que a importancia de respeitar
os direitos e deveres do trabalhador vai além dos aspectos juridicos, indicando que um
ambiente saudavel e produtivo perpassa o respeito a cidadania do trabalhador.

Apesar de esta pesquisa contribuir para o entendimento das relagdes entre os construtos
investigados, isto nao ocorreu sem limitacdes. A especificidade da amostra,
trabalhadores vinculados a uma instituicdao publica localizada em apenas uma regiao do
pais, dificulta a generalizacdao dos resultados. Como agenda de pesquisa, sugere-se
investigar as relacdes propostas nesta pesquisa em amostras proveniente de
organizacoOes privadas e de outras regioes do pais, se possivel, investigando categorias
profissionais especificas.
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