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RESUMO

O presente estudo tratou sobre o engajamento e a autoeficacia no trabalho, construtos
positivos emergentes na agenda cientifica internacional, responsaveis pela melhoria
de resultados e desempenho para as organizagdes e para as pessoas. A pesquisa
tem como objetivo analisar o engajamento no trabalho e a autoeficacia e estabelecer
a relagao entre esses construtos, norteado pelas seguintes questdes: quais sao as
caracteristicas do engajamento no trabalho e da autoeficacia entre os servidores da
Universidade Federal do Para (UFPA) e como esses construtos se relacionam? Para
tanto realizou-se uma revisdo de literatura que fundamentasse tedrica e
metodologicamente a investigacdo de como se ocorre e o que influencia o
engajamento e a autoeficacia no trabalho. Para levantamento de dados foram
aplicados questionarios a servidores da Universidade Federal do Para com perguntas
adotadas em outras pesquisas de mesmo carater para avaliar o engajamento e a
autoeficacia em uma amostra de 326 servidores, dentre eles docentes e técnicos. Dos
resultados inferiu-se indices gerais medianos para a intensidade de engajamento e
autoeficacia da amostra. As hipoteses do estudo foram testadas indicando que nao
ha diferencas significativas nos escores de homens e mulheres quanto ao
engajamento no trabalho e a autoeficacia, indices semelhantes para ocupantes de
cargo de chefia e cargos docentes e técnicos administrativos e servidores mais velhos
mais engajados e crengas de autoeficacia maiores. Um grupo se revelou de maior em
intensidade de crengas de autoeficacia e elevadas intensidades de vigor, dedicagao
e absorcao, sendo classificado com “elevada crenca de autoeficacia e engajamento
no trabalho”. Os resultados deste estudo permitiram propor desdobramento para

outras pesquisas e intervengdes no ambito da instituicdo l6cus da pesquisa.

Palavras-chave: Engajamento no trabalho; autoeficacia; administragao publica.



ABSTRACT

This study dealt with engagement and self-efficacy at work, positive constructs
emerging in the international scientific agenda, responsible for improving results and
performance for organizations and people. The research aims to analyze work
engagement and self-efficacy and establish the relationship between these constructs,
guided by the following questions: what are the characteristics of work engagement
and self-efficacy among employees of the Federal University of Para (UFPA) and how
do these constructs relate? Therefore, a literature review was carried out to
theoretically and methodologically support the investigation of how it occurs and what
influences engagement and self-efficacy at work. For data collection, questionnaires
were applied to employees of the Federal University of Para with questions adopted in
other similar studies to assess engagement and self-efficacy in a sample of 326
employees, including teachers and technicians. From the results, median general
indices for the intensity of engagement and self-efficacy of the sample were inferred.
The study's hypotheses were tested indicating that there are no significant differences
in the scores of men and women regarding work engagement and self-efficacy, similar
indices for occupants of managerial position and teaching positions and administrative
technicians and more engaged older employees and higher self-efficacy beliefs. One
group proved to have the highest intensity of self-efficacy beliefs and high intensities
of vigor, dedication and absorption, being classified as having “high self-efficacy beliefs
and engagement at work”. The results of this study allowed us to propose
developments for other research and interventions within the institution that was the

locus of the research.

Palavras-chave: Engagement; work engagement; self-efficacy; public

administratition.
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1 INTRODUGAO

As formas de trabalho evoluiram sob a perspectiva de novos modos de
organizagéao, de gestdo, e da mesma maneira, 0 modo de como as pessoas o realizam
e compreendem. A relagao do ser humano com o trabalho se tornou progressivamente
mais intrinseca e complexa, sendo um lago inseparavel que exerce grande influéncia
sob a vida das pessoas, transforma o trabalhador e funde com a sua identidade
(AMORIM, 2002; DEJOURS, 1992, 2004). Os ambientes econdmicos e sociais
sofreram transformacdes, o que possibilitou estabelecer o trabalho como fonte de
prazer e satisfagdo (SCHAUFELI; DIUKSTRA; VAZQUEZ, 2013).

Nesse sentido, € necessario que os individuos possuam o controle de suas
vidas e sejam capazes, de ndo apenas saber utilizar as suas competéncias pessoais
e profissionais, mas também acreditar que é capaz de realiza-las em diferentes
situagdes (MARTINEZ; SALANOVA, 2006).

Nesse contexto, as organizagdes apresentam uma relagdo de dependéncia
com a sua forga de trabalho, o que torna a gestdo de pessoas um elemento
estratégico, principalmente quando se pretende ultrapassar metas organizacionais,
por meio de inovagdes e melhorias constantes, fatores essenciais para a
competitividade, e que sé é possivel com trabalhadores competentes, satisfeitos,
comprometidos e, principalmente, engajados (CAVALCANTE; SIQUEIRA;
KUNIYOSHI, 2014).

Estudos baseados na psicologia positiva, como os de Seligman e
Csikszentmihalyi (2000), iniciaram uma importante discussdo a respeito do
comportamento organizacional e a relevancia do aprofundamento das pesquisas de
aspectos positivos do ser humano, como por exemplo: o engajamento no trabalho e
autoeficacia, focos deste estudo.

Na década de 1990, no contexto académico, Kahn (1990) foi o primeiro autor
a definir o termo engagement, para identificar os profissionais envolvidos
intensamente com o trabalho fazem melhor uso das suas capacidades fisicas,
emocionais, cognitivas e mentais no desempenho das suas fungdes. O conceito de
engajamento, até hoje, ndo é consensual e estd em constante evolugdo (ARAUJO;
ESTEVES, 2016).
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Desta forma, o termo engajamento refere-se a um construto motivacional
positivo, caracterizado pela presenga de vigor, dedicagao e absorgao, o qual implica
um sentimento de realizacdo que envolve estado mental positivo e que é perene
perdurando ao longo do tempo (SALANOVA; SCHAUFELI, 2009; BAKKER et al.,
2007, 2008; LLORENS et al., 2007; SCHAUFELI; BAKKER, 2004; SCHAUFELI,
SALANOVA, GONZALEZ-ROMA; BAKKER, 2002).

Bakker et al. (2007) afirmam que o engajamento no trabalho afeta
positivamente os niveis individuais e da organizagdo e compreendé-lo € necessario
para, futuramente, avaliar o desempenho organizacional, visto que, o engajamento
regula os recursos organizacionais e 0s recursos psicologicos dos trabalhadores
imprescindiveis para a realizacdo das atividades laborais. Diz também que pessoas
engajadas possuem altos niveis de energia e entusiasmo com seu trabalho.

Conforme Salanova e Schaufeli (2009) trabalhadores engajados sao capazes
de influenciar, no convivio diario, o engajamento de outros trabalhadores, e essa
promogao entre os colegas de trabalho faz com que o engajamento assuma um
carater essencialmente coletivo.

Focar no engagement traz beneficios aos profissionais e também as
organizacgdes, oferecendo vantagens competitivas (ARAUJO; ESTEVES, 2016). O
individuo com alto nivel de engajamento no trabalho experimenta maior bem-estar e
niveis mais elevados de qualidade de vida no trabalho, consequentemente, tendem a
diminuir as auséncias no trabalho, agdes contra produtivas e a rotatividade,
apresentam menor probabilidade de desenvolver a sindrome de burnout, fatores
importantes para uma organizagdo que compreende o trabalho no contexto
contemporaneo LLORENS et al., 2007; SALANOVA; SCHAUFELI,2009).

Araujo e Esteves (2016, p. 75) afirmam, sobre engagement, que:

O termo engagement no trabalho tem um passado recente. A evidéncia
empirica produzida sobre esta tematica tem demonstrado resultados do
engagement no trabalho em diversas areas profissionais, principalmente em
profissées de relacdo assistencial ou de ajuda, como profissionais de saude,
psicologos, assistentes sociais e professores.

Outro construto do comportamento organizacional a ser pesquisado é a
autoeficacia, o estudo dessa, conforme Bandura (1994), diz respeito a convic¢ao que
o individuo possui sobre a sua capacidade em desempenhar atividades que exercem

influéncias em sua vida, para o autor “...] as crencas de autoeficacia determinam
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como as pessoas se sentem, pensam, se motivam e se comportam.”(BANDURA,
1994, p.2, tradugdo nossa)

Bandura (1994 apud MARTINEZ; SALANOVA, 2006, p. 177) discursou, na
Universidade de Samalanca, na sua ceriménia de posse como Doutor Honoris Causa,

sobre a pertinéncia e importancia da autoeficacia no mundo laboral:

Una sensacién fuerte de eficacia intensifica los logros personales y el
bienestar personal de muchas maneras. Las personas que tienen una gran
seguridad en sus capacidades consideran las tareas dificiles como retos que
han de ser superados en vez de amenazas que han de ser evitadas. Tal visiéon
eficazfomenta el. interés intrinseco y uma honda preocupaciéon por las
actividades realizadas por uno mismo. Las personas de esta indole se fijan
tareas dificiles y mantienen un fuerte compromiso para con ellas. Frente a la
posibilidad de fracaso, aumentan y reafirman aun mas sus esfuerzos.
Recuperan rapidamente su sensacion de eficacia después de fracasar o ante
los contratiempos. Atribuyen el fracaso a un esfuerzo insuficiente o a una falta
de conocimiento o de habilidades que pueden ser adquiridos. Se enfrentan a
las situaciones de amenaza com la seguridad de que realmente son capaces
de ejercer un control sobre ellas. Esta perspectiva de la eficacia conduce a
logros personales, reduce el estrés y también reduce la vulnerabilidad de las
personas a la depresion.

Lozano-Paz e Reyes-Bossio (2017) identificaram vinculos existentes entre as
variaveis de autoeficacia geral e engajamento no trabalho, apesar deste nao ter sido
0 objetivo final da pesquisa realizada por eles, mencionaram a relevancia para a
melhor compreensdo do fendbmeno estudado. Por se tratar de um construto recente,
€ pertinente investigar as caracteristicas da autoeficacia e a sua relagdo com o
construto engajamento no trabalho, e realizar um estudo mais aprofundado dos temas
que sao relevantes para as pesquisas, conforme os autores analisados como Bandura
(1994), Betz (2004) e Martinez e Salanova (2006).

Na literatura, encontram-se inumeros estudos sobre os construtos negativos
Porto-Martins (2008), Amorin, Manzotti-Junior e Guimarédes (2007) no contexto
organizacional, entre eles, estudos com profissionais da educagéo. S&o poucos, em
nivel nacional, que abordam os aspectos positivos, havendo necessidade de trabalhar
essa tematica, com intuito de conhecer melhor e ampliar o conhecimento nas relagdes
do engagement no trabalho (MACHADO; PORTO- MARTINS; AMORIM, 2012).

Face ao exposto, a proposta desta pesquisa foi analisar junto a Instituicdo de
Ensino Superior UFPA a intensidade do engajamento no trabalho dos servidores

publicos e a relag&o existente entre o engajamento e a autoeficacia. Teorias pouco
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exploradas, no atual cenario, mas que se pretende com este estudo fazer revisdo de

literatura e pesquisa de campo.

1.1 Problematica

A atual conjuntura do contexto de trabalho impacta na maneira como as
pessoas e as organizagdes percebem a velocidade das mudangas, que além de
alterar a qualificacdo exigida dos trabalhadores, cobram solugbes rapidas e
inovadoras das organizagdes. Assim, os agentes econdmicos, sao obrigados a
realizarem uma busca incessante por diferenciais que os permitam ter destaque no
mundo globalizado. Desse modo, aumenta progressivamente o interesse em oferecer
variedade e a qualidade nos servigos prestados e gestdao competitiva de pessoas,
buscando melhor desempenho e maior produtividade (BANDEIRA; MARQUES;
VEIGA, 2000).

Nesse contexto, compreender a questdo do engajamento no trabalho e da
autoeficacia nas organizagbes publicas é uma estratégia necessaria para o
desenvolvimento organizacional. Analisar a intensidade de engajamento € necessario,
considerando a complexidade das IFES, a pratica profissional da atividade docente e
a atividade de técnico-administrativo em educacéao, desenvolvida por profissionais de
diversas areas, além de ser desafiador para os pesquisadores, gestores e servidores.

Estudos como de Kahn (1990), Schaufeli, Dijkstra e Vasques (2013), Schaufeli
e Taris (2014) e Magnan, Vasquez, Pacico e Hutz (2016), afirmam que pessoas
engajadas s&o caracterizadas como dispostas, energizadas e dedicadas as suas
atividades de trabalho, resultando em melhor desempenho, produtividade e
resultados, que por sua vez, reforga a relevancia de uma pesquisa que transmita e
impulsione o desenvolvimento de organizagdes publicas.

O engajamento no trabalho é um fator importante para pesquisas
organizacionais, considerando as suas concepgoes tedricas e as peculiaridades das
institui¢cdes federais de ensino superior, onde seu principal produto sdo as prestacdes
de servicos.

Por ser considerado um conceito recente, principalmente para a realidade das
pesquisas brasileiras, € importante delimitar com mais precisao os fatores individuais,

sociais, organizacionais e laborais que interferem de forma positiva ou negativa na
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evolugdo do engagement no trabalho (MACHADO; PORTO-MARTINS; AMORIM,
2012).

As politicas de recursos humanos tendem a estabelecer uma comunicagao com
os seus servidores, no intuito de influenciar o ambiente organizacional, promovendo
o envolvimento e comportamento.

O questionamento que surge a partir dessa compreensao €: quais s&o as
caracteristicas do engajamento no trabalho e da autoeficacia entre os servidores da

Universidade Federal do Para (UFPA) e como esses construtos se relacionam?

1.2 Objetivos
1.2.1 Objetivo Geral

Analisar o engajamento no trabalho e a autoeficacia e estabelecer a relagao

entre esses construtos.

1.2.2 Objetivos Especificos

° Mensurar a intensidade do engajamento no trabalho e da autoeficacia entre os
servidores publicos da Instituicao;
° Identificar a relagdo entre a autoeficacia e engajamento do trabalho

° Estabelecer uma taxonomia entre os servidores.

1.3 Justificativa

De acordo com Bakker (2008) ha quatro razdes pelas quais os
trabalhadores engajados desenvolvem melhor seu desempenho: 1) Experimentagéo
de emocgdes positivas, como felicidade, alegria e entusiasmo; 2) Melhor saude
psicoldgica e fisica; 3) Criacdo do envolvimento no emprego e 0s recursos pessoais;
4) Compartilhamento do engajamento com os outros trabalhadores.

Desse modo, a promogao do engajamento no trabalho impulsiona os efeitos
dos recursos organizacionais sobre o desempenho, o bem-estar e a qualidade de vida
em geral (LLORENS et al., 2007), o que beneficia os individuos e as organizagdes,
gerando uma vantagem competitiva para elas (BAKKER; LEITER, 2010; SALANOVA,;
SCHAUFELI, 2009; BAKKER et al., 2008).

O engajamento no trabalho é um dos construtos positivos que tem despertado

o interesse dos estudiosos, considerando que este se caracteriza por um estado
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psicoldgico positivo relacionado ao trabalho, de carater motivacional, o qual reflete no
desejo de contribuir para o sucesso organizacional (SCHAUFELI, 2013). Pfeffer e
Veiga (1999) afirmaram que “a década passada mostra o ressurgimento da gestédo de
recursos humanos como elemento propulsor do desempenho empresarial”.

Nesse contexto, outro construto importante a ser pesquisado € a autoeficacia
— quando relaciona-se com as crencas das pessoas em suas capacidades de exercer
controle sobre seu proprio funcionamento e sobre os eventos que afetam suas vidas.
Essas crencas pessoais afetam as escolhas de vida, o nivel de motivagao, a qualidade
das suas atividades, além de tornar a pessoa mais preparada diante as adversidades
€ menos propensa ao estresse e a depressao (BANDURA, 1994).

Esta pesquisa mostra-se relevante, tanto em aspectos cientificos, gerenciais e
de politicas de gestdo de pessoas. Portanto, aprofundar os estudos em engajamento
no trabalho e a autoeficacia nas IFES pode trazer beneficios, entre eles, destacam-
se: para as pesquisas cientificas, pode contribuir para a compreensao de dimensoes
especificas do engajamento no trabalho; Para os servidores e gestores publicos das
IFES, os estudos podem contribuir para melhor administragao do capital humano e do
sistema superior de ensino promovendo boas condicdes de trabalho, de forma
motivadora, participativa, consequentemente com melhor qualidade de vida; Para a
sociedade e a administragao publica, ha necessidade de melhorar a prestacdo de
servicos, por meio de um bom desempenho, a relevancia desse estudo traria a
compreensdo de como valorizar o0s servidores, que consequentemente
desempenhariam as suas fungbes nas organizagdes publicas, com qualidade,
aumentando a produtividade a partir de melhorias organizacionais.

Contemplam a relevancia da pesquisa, sua oportunidade e viabilidade,
considerando que Instituigdes Federais de Ensino Superior, diferentemente de outras
organizagdes, caracterizam-se pela singularidade na execucgao de tarefas no ambito
do ensino, pesquisa, extensao e prestacao de servigos a sociedade, com objetivos de
produgcdo de conhecimento e formacao de profissionais que contribuam para o
desenvolvimento da sociedade.

Como este trabalho parte da grande area de Ciéncias Sociais Aplicadas, o
universo pretendido abrange as organizagdes publicas do poder executivo federal, de
forma mais especifica as Instituicbes Federais de Ensino Superior. A abordagem

tedrica fundamenta-se na analise da intensidade de engajamento no trabalho e a
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relacdo com a autoeficacia dos servidores publicos da organizagdo publica como
forma de propor mudangas e melhoria de desempenho. Ao longo do tempo estas
instituicbes vém sendo atingidas por processos de mudanga gerencial, principalmente

em questdes relativas ao modelo educacional.

1.4 Hipoteses

Como destacam Magnam, Vazquez, Pacico e Hutz (2016) os estudos pautados
no engajamento no trabalho, tanto nacionais quanto internacionais, apontam
diferengas significativas para grupos ocupacionais especificos. Os mesmos autores
reforcam a compreensdo de Schaufeli e Bakker (2004) e Vasquez et al. (2015) e
indicam que professores e gestores, cargos que dispdem de maior autonomia e
variedade de tarefas, revelam-se mais engajados no trabalho quando comparados
com trabalhadores que executam tarefas mais repetitivas, portanto, mais relacionadas
com atividades rotineiras de cunho predominantemente operacional.

Por outro lado, ndo ha consenso quanto a influéncia do sexo e da faixa etaria
para o engajamento no trabalho (ANGST; BENEVIDES-PEREIRA; PORTO-
MARTINS, 2009; MAGNAM et al., 2016). Esses aspectos devem ser analisados com
parcimbnia uma vez que profissionais mais velhos em decorréncia da evolugdo na
carreira podem ocupar cargos de gestores, além de serem casados, condigdes que
naturalmente influenciam positivamente no engajamento no trabalho como
esclarecem Vasquez, Magnan, Pacico, Schaufeli (2015). Assim, as eventuais
diferencas entre homens e mulheres, muitas vezes significativas estatisticamente,
apresentam pouca relevancia pratica, especialmente quanto sdo pequenas as
magnitudes das diferengas (ANGST; BENEVIDES-PEREIRA; PORTO-MARTINS,
20009).

Quanto a autoeficacia, estudos de Barros, Oliveira e Spyrides (2012), destacam
o carater pouco conclusivos das comparagdes de grupos sociodemograficos, porém
enfatizam a necessidade de ampliar investigagbes com esse foco. Os mesmos
autores ao investigarem a autoeficacia entre servidores de uma universidade federal,
nao encontraram diferengas significativas ao compararem sexo, escolaridade, idade,
ou estado civil.

Considerando os aspectos relacionados ao engajamento no trabalho e a

autoeficacia, as hipéteses que compdem este estudo sio:
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(H1) ha diferencas significativas nos escores de homens e mulheres quanto ao
engajamento no trabalho e a autoeficacia;

(H2) ha diferengas significativas nos escores de ocupantes de cargos de chefia
gquando comparados aos servidores que ndo exercem esses cargos no que se refere
a autoeficacia e engajamento no trabalho;

(H3) ha diferengas significativas nos escores de docentes e técnicos
administrativos quanto ao engajamento no trabalho e autoeficacia;

(H4) ha diferencas significativas nos escores de servidores de maiores faixa

etarias quanto a autoeficacia e o engajamento no trabalho.

1.5 Organizagao do trabalho

Esta dissertacdo divide-se em cinco secées: introducao, revisdo de literatura,
metodologia, resultados e discussdes e consideragdes finais. A introdugcéo apresenta
a contextualizagao do engajamento no trabalho e a autoeficacia, reune alguns estudos
como os realizados por Schaufeli, Dijkstra e Vazquez (2013), Salanova e Schaufeli
(2009) e Bakker, Hakanen, Demerouti e Xanthopoulou (2007) que visam a
compreensao do tema e a explanagao sobre as influéncias dos construtos nas
pessoas e organizagdes. Em seguida, a subsecéo problematica apresenta o problema
a ser estudado referente ao engajamento no trabalho e a autoeficacia como construtos
que ganham cada vez mais destaque na agenda de pesquisa e sua abordagem a
respeito da gestdo de pessoas, além dos questionamentos apontados referentes a
esses construtos. Apds, sao apresentadas as subsecgdes objetivo geral e especificos
da pesquisa que se propde a identificar a intensidade do engajamento no trabalho, se
existe a relagdo deste construto com a autoeficacia e propor melhorias para a gestéo,
além das hipdteses do estudo, e finalizando a primeira se¢ao, a justificativa na qual
aborda a importadncia da a pesquisa cientifica, a organizagédo, os servidores e a
sociedade.

A segunda secao, intitulada revisao de literatura versa sobre os principais
conceitos indispensaveis para o entendimento ampliado e necessario para a
discussdo do tema. Desenvolve-se a respeito da origem e conceituacdo do
engajamento no trabalho, além de suas dimensdes, principais modelos e faz recortes

sobre as aplicagdes dos estudos realizados pela comunidade cientifica. Em seguida,
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aborda-se o construto da autoeficacia, a sua origem e conceituagéo, seus enfoques,
modelos e aplicagcdes em estudos realizados.

Na terceira segcéo € apresentada a metodologia que possibilitara a realizagao
do trabalho que sera quanto ao nivel exploratério e descritivo e quanto ao
delineamento, como um levantamento transversal com tratamento de dados
quantitativo, distribuido nas subseg¢des: classificacdo da pesquisa, populacdo e
amostra, caracterizagao do instrumento utilizado, plano e analise de coleta dos dados.

Na quarta secao apresenta-se os resultados e discussdo da pesquisa que se
deu por meio de técnica de amostra probabilistica aleatéria simples, com coleta de
dados em uma pesquisa de campo em que foram analisados 326 formularios
preenchidos por servidores da UFPA, os quais tinham trés secdes, uma com o perfil
sociodemografico dos entrevistados e duas com os construtos de Engajamento no
trabalho e Autoeficacia.

A quinta e ultima sessao apresenta a conclusao da pesquisa, com as sugestoes

de acgdes, as limitagdes e sugestdes de pesquisas futuras.
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2 REVISAO DE LITERATURA

Este capitulo apresentara a revisao da literatura desta pesquisa, através da
abordagem de temas como psicologia positiva, engajamento no trabalho e a
autoeficacia, visando que estes conceitos contribuam para a compreensao e melhor

identificacdo dos impactos nos trabalhadores e nas organizagoes.

2.1 Engajamento no trabalho

O engajamento no trabalho é sustentado teoricamente na perspectiva da
Psicologia Positiva cujo foco € nos aspectos saudaveis do ser humano, promovendo
qualidade de vida, bem-estar e prevenindo doengas (MATTOS; ANDRADE, 2019;
PACICO; BASTIANELLO, 2014), compreendida, como “el estudio cientifico del
funcionamiento humano optimo”™ (SALANOVA; SCHAUFELI, 2009, p. 74), que
segundo Paludo e Koller (2007, p. 10) “promete melhorar a qualidade de vida dos
individuos e prevenir doencas”.

Pacico e Bastinello (2014, p. 14) argumentam que “alguns autores afirmam que
a psicologia positiva surgiu quando Martin Seligman era presidente da American
Psychological Association (APA)” e estabeleceu um desafio aos especialistas de
incluir uma psicologia das forgas e virtudes que estimule o que ha de melhor.

Segundo Seligman e Csikszentmihalyi (2000) a psicologia tem focado, desde
a Segunda Guerra Mundial, em curar e reparar os danos dos individuos e sociedade.
E somente apds questionamentos e pesquisas quantitativas que visavam a promogao
de uma mudanga no foco da psicologia, surgiu oficialmente, nos Estados Unidos, entre
1997 e 1998, o movimento da psicologia positiva. Rich (2001) considera que a
perspectiva positiva tem a sua base a partir dos estudos da psicologia humanista, de
Rogers (1959) e Maslow (1954 apud PACICO; BASTIANELLO, 2014) defendendo que
nao seria um novo movimento e sim um renascimento de algo que ja existia.

Paludo e Koller (2007) afirmam que por falta de rigor nos procedimentos
metodoldgicos ou o fato dos estudos humanistas estarem em uma época desfavoravel
para a compreensao deste fendbmeno, as investigagdes ndo avangaram, e, somente
50 anos mais tarde é que elas fundamentaram novas pesquisas (MATTOS;
ANDRADE, 2019).
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Devido a Psicologia, durante muitas décadas, ter focado apenas nas
dificuldades e nos problemas do ser humano, as pesquisas cientificas produziram
mais resultados sobre os efeitos negativos do que os positivos (BAKKER;
DEMEROUTI, 2008; SALANOVA; SCHAUFELI; 2009; PALUDO; KOLLER, 2007).

Na perspectiva positiva, seu interesse principal € ter uma compreensao
cientifica sobre as forcas e virtudes humanas preocupada com a satisfagao, felicidade
€ nas possiveis intervengdes cabiveis para minimizar o sofrimento e promover o bem-
estar (SELIGMAN, STEEN, PARK, PETERSON, 2005).

Pacico e Bastianello (2014, p. 17) afirmam, sobre a investigagao cientifica da

psicologia positiva, que:

A psicologia positiva, de acordo com Seligman e Csikszentmihalyi (2000),
possui trés areas de investigagdo cientifica situadas nos niveis subjetivo,
individual e grupal. No nivel subjetivo, o interesse concentra-se nos estudos
das experiéncias subjetivas de valor, como bem-estar subjetivo e satisfagao
de vida (no passado), otimismo e esperancga (no futuro), felicidade e flow (no
presente). No nivel individual, busca-se compreender os tragos positivos
ligados as caracteristicas e ao funcionamento de cada pessoa, como
capacidade para o amor, talentos, habilidades interpessoais, generosidade,
perdao e sabedoria. No nivel grupal, sdo analisadas as virtudes civicas e as
instituicbes que contribuem para que os individuos tornem-se cidadaos
melhores, com foco em responsabilidade, altruismo, tolerancia e ética no
trabalho.

Por sua vez, a psicologia positiva permitiu que novas investigag¢des cientificas
fossem realizadas nas organizagbes, deixando de focar apenas nos aspectos
negativos, como sindrome de Burnout, e abrindo um novo leque de oportunidades,
como o estudo do engajamento no trabalho, autoeficacia, autoestima, bem-estar,
dentre outros.

O principal objetivo da psicologia positiva € estimular a capacidade e o bem-
estar humano, pode ser aplicada nos campos clinico, escolar e organizacional, como
forma de intervencgao positiva contribuindo para que o individuo construa uma vida
agradavel, engajada e melhor (DUCKWORTH; STEEN; SELIGMAN, 2005).

Diversas disciplinas académicas como Sociologia, Ciéncia Politica, Psicologia
e Comportamento Organizacional tem tratado sobre o tema engajamento no trabalho
(BRODIE; HOLLEBEEK; JURIC; ILIC, 2011). O surgimento, na area de gestdo e na
literatura, ocorreu por volta dos anos 1990, seguindo o fluxo dos estudos dos
construtos sobre comportamentos organizacionais positivos (SCHAUFELLI; BAKKER,
2004).
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Kahn (1990) foi o primeiro pesquisador a trazer o conceito de engajamento no
trabalho, o denominando como um “estado de presenga” (MATTOS; ANDRADE,
2019). No artigo intitulado Psychological conditions of personal engagement and

disengagementat work, Kahn (1990, p. 694) afirma que:

Aproveitamento dos membros da organizagdo de seus proprios papéis de
trabalho: no engagement, as pessoas utilizam e se expressam a si mesmas
fisica, cognitiva, emocional e mentalmente durante o desenvolvimento de
seus papéis.

De acordo com Salanova e Schaufeli (2009) a tradugdo do termo work
engagement € complexa, considerando que até o momento ndo ha um termo que
contemple o conceito, por ocasionar repeticdes, simplismos e erros. Consideram o
engajamento no trabalho um estado positivo que viabiliza e favorece o uso dos
recursos para o desenvolvimento da organizagédo, dessa maneira, estimulando os
resultados organizacionais positivos e, consequentemente, reduzindo os resultados
negativos.

Em 1997, Maslach, Jackson e Leiter estabeleceram as principais
caracteristicas que individuos engajados possuem: energia, envolvimento e eficacia.
Trés aspectos, respectivamente, opostos as dimensdes classicas de Burnout:
exaustdo, cinismo e diminuicdo do senso de eficacia profissional, dessa maneira,
surgiu a concepgado de engajamento no trabalho assumindo o lado oposto ao de
Burnout (SIQUEIRA, 2014). Entretanto, Schaufeli e Taris (2002) defenderam que o
engajamento no trabalho € um construto distinto de Burnout, e por mais que eles se
relacionem entre si, suas concepc¢oes sao totalmente independentes.

Porto-Martins, Basso-Machado e Benevides-Pereira (2013, p. 632) afirmam
que, ao pesquisarem na literatura de diversos autores como Salanova e Schaufeli
(2009), Bakker, Hakanem, Demerouti, Xanthopoulou (2007) Bakker e Demerouti
(2008), Llorens et al.,, (2007), Schaufeli e Bakker (2004), Schaufeli, Salanova,
Gonzalez-Roma, Bakker (2002) consideram que o conceito de engajamento é

entendido como:

[...] um constructo motivacional positivo; sempre relacionado com o trabalho;
implicado em sentimento de realizagao (fulfillment); caracterizado por vigor,
dedicacgao e absorgao; envolvido em um estado positivo da mente (cognigéo);
persistente no tempo; de natureza motivacional e social; associado a um
estado afetivo emocional; caracterizado por um estado psicoldgico.
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Nesse contexto, a forca de trabalho € qualificada por um elevado nivel de
energia e uma relagdo muito forte com o trabalho desempenhado, contrario a
identificacdo que um viciado em trabalho possui e do trabalhador que caracteriza- se
pelo baixo nivel de energia — Bournout. (BAKKER; DEMEROUTI, 2008).

Quanto ao individuo engajado, Simpson (2009, p. 1018) considera que esses
estdo “fisicamente envolvidos, cognitivamente vigilantes e emocionalmente
conectados”. Bakker e Leiter (2010) explicam que o trabalhador engajado possui
presenca de energia e identificacdo pessoal com o trabalho — duas caracteristicas
presentes no engajamento no trabalho. Para Magnan, Vazquez, Pacico e Hutz. (2016,
p. 134) trabalhadores engajados criam vinculos fortes com a sua atividade laboral com
“elevados sentimentos de inspiragao, bem-estar e prazer auténtico pelo que realiza
profissionalmente”.

O engajamento no trabalho € modulado pela relagdo entre as exigéncias do
trabalho (fontes de estresse) e os recursos internos e externos de trabalho (recursos
potencializadores do engajamento). Compreendé-lo é uma forma preditiva para
avaliar o bom desempenho laboral, além de auxiliar o engajamento no trabalho
(BAKKER, HAKANEM, DEMEROUTI; XANTHOPOULOU ( 2007); BAKKER; LEITER (2010).

Para os autores Demerouti et al. (2001) recursos de trabalho sdo entendidos
como aqueles aspectos fisicos, psicologicos, sociais ou organizacionais do trabalho
que podem ser responsaveis pela reducdo de demandas e de recursos fisicos e
psicoldgicos do trabalhador, ser viabilizadores de bons resultados nos objetivos
organizacionais ou incentivar a ascensdo pessoal, a aprendizagem e o
desenvolvimento.

Para estimular o engajamento, Schaufeli, Dijkstra e Vazquez (2013) sugerem
que € necessario fomentar os recursos de trabalho e restringir as exigéncias
estressantes que ocasionam resultados negativos nos funcionarios. Quando os
recursos nao sao suficientes é possivel que os individuos fiquem menos motivados e
0 engajamento seja perdido, considerando que eles ndo teriam motivos para tentar
alcancar melhores solucdes.

Quando ha um equilibrio entre os recursos da organizagao e dos trabalhadores
e as demandas do trabalho, consequentemente, acontece o engajamento no trabalho,
tornando o ambiente laboral promotor de qualidade de vida, bem-estar e produtivo
(SCHAUFELI; DIJKSTRA; VAZQUEZ, 2013). O que, por sua vez, favorece os
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individuos e as organizagdes, que se tornam mais competitivas devido seu melhor
desempenho (LEITER, 2010; BAKKER; SALANOVA; SCHAUFELI, 2009; BAKKER et
al., 2008).

No quadro 1, os autores Schaufeli, Dijkstra e Vazquez (2013) pautam as
exigéncias cujas sao fontes de estresse e recursos de trabalho externos e internos

que potencializam o engajamento:

Quadro 1- Fontes de estresse e recursos de trabalho externos e internos (continua)
FONTES DE ESTRESSE RECURSOS PONTENCIALIZADORES DE
ENGAJAMENTO
Exigéncias do Trabalho Recursos Externos de Recursos Internos de
trabalho trabalho
«  Pressédo por prazos | Liberdade para | Otimismo
curtos e elevagdo da | definir v Resiliéncia
quantidade de trabalho « como e quando |+  Estratégias
«  Horas extras trabalhar ativas de coping
+  Exigéncias «  (autonomia) «  Autoeficacia
emocionais « Suporte psicossocial | »  Extroversao
(alunos problematicos, | dos colegas «  Estabilidade
chefes ausentes, | Feedback construtivo | emocional
negociacdo com clientes | 4 Bom relacionamento | Autoestima
dificeis) com seu gestor direto «  Atitude proativa e
v Atividades que |  Oportunidade para | iniciativa pessoal
exigem esforgo fisico de desenvolver | &  Flexibilidade e
«  Exigéncias profissionalmente na | adaptagéo
intelectuais, tais como: | organizagao «  Assertividade
tomada de decisdo que | Bom ambiente de| « Crengca de que
envolve elementos | trabalho tem controle sobre seu
diversificados ou| « Valorizacao futuro (l6cus interno de
atividades com elevada | Espirito de equipe controle)
necessidade de |  Diversidade de
memorizagao tarefas
v Conflito entre as |«  Papel claramente
demandas de trabalho e a | estabelecido
vida pessoal +  Participagao nas
« Inseguranca no | decisbes
trabalho «  Oportunidade de
«  Conflitos carreira
interpessoais no trabalho | Responsabilidade no
« Conflito de papéis, | Trabalho
tais como lidar com tarefas
contraditorias,
informagdes ambiguas ou
atividades diversas
incompativeis com seu
trabalho
«  Ambiguidade de
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papéis, quando as
expectativas nao estéo
claras

«  Rotinas de trabalho
Fonte: Adaptado de Schaufeli, Dijkstra e Vazquez (2013).

Desse modo, a promogao do engajamento no trabalho acontece por meio da
combinagdo exata entre os recursos pessoais e organizacionais e as demandas do
trabalho, no qual o trabalhador passa a utilizar todo o seu potencial para realizar as
tarefas, resultando na satisfacdo pessoal e predisposto a superar desafios
profissionais ainda maiores. No entanto, se ha uma caréncia de recursos pessoais ou
0s recursos disponiveis sdo escassos para atender as demandas das tarefas, por
conseguinte, aparecem os riscos psicossociais do trabalho, o desgaste excessivo e o
adoecimento dos trabalhadores (BAKKER; DEMEROUTI, 2008).

Nesse sentido, o engajamento refere-se a um estado positivo que propicia o
uso dos recursos de trabalho, que esta estreitamente ligado a evolugdo da
organizagdo, fomentando os resultados organizacionais positivos e, portanto,
reduzindo os resultados negativos (SALANOVA; SCHAUFELI, 2009).

Conforme Bakker e Demerouti (2008) ha quatro razdes pelas quais os
trabalhadores engajados desenvolvem melhor seu desempenho: 1) Experimentagéo
de emocgbes positivas, como felicidade, alegria e entusiasmo; 2) Melhor saude
psicoldgica e fisica; 3) Criacdo do envolvimento no emprego e 0s recursos pessoais;
4) Compartilhamento do engajamento com os outros trabalhadores.

O conceito de engajamento no trabalho estabelecido por Schaufeli, Salanova,
Gonzaléz-Roma, Bakker (2002), considerado para efeito deste estudo, definiu o
engajamento no trabalho como um estado mental positivo, caracterizado por vigor,

dedicacao e absorcao.

2.1.1 Dimensbes do engajamento no trabalho

O engajamento no trabalho é formado por trés dimensdes: absorgéo
(cognitiva), dedicagdo (emocional) e vigor (comportamental) (CHRISTIAN;
GARZAELI; SLAUGHTER, 2011; SCHAUFELI, DIJKSTRA, VAZQUEZ., 2013),

definidas conforme o Quadro 2:
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concentracio e absorciao
no trabalho.

envolvimento no trabalho
e percepcgao de
significado, entusiasmo,
inspiracao, orgulho e

ABSORCAO DEDICACAO VIGOR
Dimensao cognitiva Dimensao emocional Dimenséo
definida a partir da total referente ao forte comportamental

caracterizada por altos
niveis de energia e
resisténcia mental durante
a execucao do trabalho.

desafio que o profissional
atribui ao seu trabalho.

Fonte: Adaptado de Cervo (2016).

A absorcao acontece quando o profissional esta totalmente focado no trabalho
que perde a nocao do tempo devido a um sentimento de felicidade que faz com que
tenha dificuldades de se desconectar da tarefa. Percebe-se a dedicacdo por meio do
envolvimento que a pessoa manifesta pelo trabalho, entusiasmo, orgulho, bem como
sentimento de inspiragdo e desafio. O vigor é indicado pelo desejo, persisténcia e
predisposi¢ao para investir esforgos no trabalho que esta sendo feito, mesmo quando
ha dificuldades no processo (BRESO; SALANOVA; SCHAUFELI, NOGAREDA, 2019;
CARRASCO; DE LA CORTE; LEON, 2010; LORENTE; VERA, 2010; SALANOVA,;
LLORENS, 2008; SALANOVA; SCHAUFELI, 2009).

A conceituagdo de engajamento, em todos os casos, apresentam a referéncia
quanto ao estado de presenca de energia e identificagdo com o trabalho, isto &,
dimensdes caracteristicas do comportamento engajado (BAKKER; LEITER, 2010).
Portanto, a compreensédo das variaveis que afetam o engajamento é necessaria,
considerando que elas sao influenciadas pela conjuntura organizacional, trazendo
consequéncias positivas ou negativas para a saude dos profissionais (SCHAUFELI;
TARIS, 2014).

2.1.2 Principais modelos tedricos

Desde quando, a agenda cientifica internacional tem focado a atengao para os
estudos psicossociolégicos do trabalho, desse modo, desenvolveram teorias e
métodos com inteng&do de sustentar os modelos. Como destacam Schaufeli e Taris
(2014), existem dois modelos teodricos abordados na produg¢do académica, a partir da
perspectiva da saude do trabalhador, o Job Demand Control (JDC) e Effort-Reward
Imbalance (ERI), e um terceiro, do ponto de vista da Psicologia Positiva

Organizacional e do Trabalhador, chamado de Job Demand Recourses and Work
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Engagement (JDR-WE), todos importantes para a compreensao do engajamento no
trabalho (MAGNAN; VASQUEZ; PACICO; HUTZ., 2016).

O primeiro modelo teodrico discutido € o Job Demand Control (JDC) cujo objetivo
€ analisar as demandas e controles no trabalho através da forma de organizagao do
trabalho, propondo que quanto maior as exigéncias relacionadas ao menor controle
do trabalhador em suas tarefas laborais, maior o desgaste fisico ou mental e a
diminuicdo do bem-estar no trabalho (THEORELL; KARASEK; ENEROTH, 1990;
MAGNAN; VAZQUEZ, PACICO; HUTZ, 2016; MOURA et al, 2018). No que concerne,
0 segundo modelo tedérico chamado Effort-Reward Imbalance (ERI), criado a partir da
teoria da troca social, mostra que € gerado um sentimento negativo no trabalhador
quando ha um desequilibrio entre as exigéncias para produzir e a incidéncia minima
de ser reconhecido ou recompensado pelo esforgo feito para realizar a atividade
laboral (SIEGRIST, 1996; MAGNAN, VAZQUEZ, PACICO, HUTZ, 2016).

Sobre os modelos tedricos Job Demand Control (JDC) e Effort-Reward

Imbalance (ERI), Magnan, Vazquez, Pacico e Hutz (2016, p. 134) afirmam:

[...] O elevado comprometimento com as metas organizacionais tem
potencial, inclusive, para amplificar essa resposta negativa dos
trabalhadores. Além desses fatores de desgaste e adoecimento, ambos os
modelos evidenciam dindmicas no contexto de trabalho que conduzem as
pessoas ao menor engajamento.

Na perspectiva da Psicologia Positiva Organizacional e do Trabalho, o modelo
tedrico Job Demand Resources and Work Engagement (JDR-WE) surgiu a partir do
modelo Job Demand Resources (JDR) que € uma base teorica que integra duas
praticas de pesquisas independentes: a de estresse e a de pesquisa motivacional, na
qual demandas de trabalho sdo promotoras de comprometimento da saude e os
recursos de trabalho de um processo motivacional (BAKKER; DEMEROUTI, 2008;
MOURA; ORGAMBIDEZ-RAMOS, GONCAVES, 2014; MAGNAN, VAZQUEZ,
PACICO; HUTZ, 2016).

O JDR-WE é o modelo tedrico que sustenta o engajamento no trabalho,
composto pelos fatores que avaliam o desempenho do profissional e as caracteristicas
positivas no contexto laboral, e ndo apenas as dimensdes que ocasionam doeng¢as no
individuo (HAKANEN, SCHAUFELI; AHOLA, 2008; SCHAUFELI; DIJKSTRA;
VAZQUEZ, 2013). O elemento central estd no equilibrio dindmico entre os recursos

da organizagao/trabalhador e as demandas laborais, assim, quando ha um étimo
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funcionamento, ha um ambiente saudavel e produtivo caracterizado pelo engajamento
(BAKKER; DEMEROUTI, 2019; SCHAUFELI; DIUKSTRA; VAZQUEZ, 2013).

Figura 1 — O modelo JD-R do Engajamento no trabalho
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Fonte: Adaptado e traduzido de Bakker e Demerouti (2008).

Dessa maneira, conectar de forma adequada as demandas de trabalho com os
recursos organizacionais/trabalhador estimula e desafia os individuos a se engajarem
em atividades laborais efetivas ou de maior complexidade, com a sensac¢ao de maior
prazer ao realiza-las (SCHAUFELI; BAKKER, 2004; BAKKER; DEMEROUTI, 2008;
SCHAUFELI; SALANOVA; GONZALEZ-ROMA; BAKKER, 2002). Quando essa
dindmica ndo acontece as demandas sdo maiores que os recursos de trabalho, os
resultados s&o propicios ao adoecimento dos trabalhadores, riscos psicossociais do
trabalho e desgaste laboral excessivo (BAKKER; DEMEROUTI, 2008).

A partir dessa perspectiva, Schaufeli; Salanova; Gonzaléz-Roma, Bakker
(2002) desenvolveram o instrumento de coleta de dados nomeado de Utrecht Work
Engagement Scale (UWES) para mensurar o engajamento, este considerado o
principal questionario utilizado pela comunidade cientifica devido a sua qualidade

psicomeétrica, e por este motivo, a maioria dos estudos aplicam as versdes adaptadas
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e validadas da UWES para diversos paises. Segundo Machado, Porto-Martins e
Amorim (2012) a UWES ja foi traduzida e validada em mais de 19 idiomas, sendo
traduzido no Brasil por Angst, Benevides-Pereira e Porto-Martins (2009).

Inicialmente, o UWES continha vinte e quatro itens dos quais nove eram itens
de vigor, e oito itens de dedicagao e a maioria das frases constituiam o instrumento
Maslach Burnout Inventory — General Survey (MASLACH; LEITER; JACKSON, 1997)
reproduzidas positivamente. Apds a avaliagdo psicométrica em duas diferentes
pesquisas de trabalhadores e estudantes, sete itens foram inconsistentes e foram
retirados (SCHAUFELI, SALANOVA, GONZALEZ-ROMA; BAKKER, 2002;
SCHAUFELI; BAKKER, 2003). Nos estudos atuais, considera-se a UWES composta
por 17 itens capazes de mensurar as trés dimensdes do construto unico e
independente que € o engajamento no trabalho: seis itens para vigor, cinco para
dedicacdo e seis para absorcdo (SCHAUFELI, SALANOVA, GONZALES-ROMA,
BAKKER, 2002; MACHADO; PORTO-MARTINS; AMORIM, 2012; MAGNAN et al.,
2016).

Com vistas ao entendimento sobre as escalas utilizadas na UWES e sua
relevancia para a perspectiva tedrica do instrumento, Magnan et al. (2016, p. 135) o

caracteriza como:

[...] Os estudos utilizando a escala original ou versdes adaptadas em mais de
20 paises sugerem alfas variando entre 0,60-0,92 para vigor; 0,77-0,93 para
dedicacgao e 0,68-0,88 para concentragdo (Magnan et al., 2015; Schaufeli &
Bakker, 2004). A dimensionalidade da escala ainda gera alguma
controvérsia. Alguns autores defendem a solugdo de trés fatores (vigor,
dedicacao e concentragéo), outros sugerem um fator unico (engajamento no
trabalho). A versdo validada para uso no Brasil apresentou uma solugao
unifatorial, mas também que o modelo de trés fatores é viavel; o que é
importante do ponto de vista tedrico. Informacgdes sobre as analises fatoriais
exploratérias e confirmatdrias realizadas podem ser obtidas em Vazquez et
al. (2015). Ademais, foi encontrada na versdo brasileira da UWES uma
consisténcia interna de 0,95 para o fator geral de engajamento no trabalho;
de 0,86 para vigor; 0,87 para dedicagcdo e 0,85 para concentragdo. Os
resultados sao similares aos identificados na literatura internacional.

De acordo com Schaufeli e Bakker (2003), foram realizadas analises
psicométricas no UWES-17, e posteriormente, surgiram, também, instrumentos
UWES com quinze itens (UWES-15) e com nove itens (UWES-9) (DEMEROUTI,
BAKKER; JANSSEN; SCHAUFELI, 2001), e recentemente com trés itens (UWES- 3)
(SCHAUFELI et al., 2017 “[...] sendo um instrumento de acesso livre e de rapido e facil
preenchimento” (BORGES; ABREU; QUEIROS; MAIO, 2017).
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2.1.3 Aplicagao dos estudos de engajamento no trabalho

A Administracdo Publica percebe cada vez mais as exigéncias do mundo

contemporaneo, com isso, se faz necessario ampliar a sua capacidade através da
producido de melhores resultados, inovagdes, desempenho. Diversos estudos
(SALANOVA, LLORENS, CIPRE, MARTINEZ, 2003; SCHAUFELI; TARIS, 2014;
BORGES; ABREU; QUEIROS, MAIO, 2017) sobre esses desafios foram realizados,
entre eles, o engajamento no trabalho que € um construto responsavel pelo melhor
desempenho de pessoas e organizagodes.
Percebe-se que na literatura encontrada as dimensbes do engajamento sao
estudadas e também associadas a diversos outros conceitos, como por exemplo:
apoio social, desempenho no trabalho, autoeficacia e autoestima, capital psicolégico
positivo, recursos e demandas organizacionais, satisfagcao dos clientes, e resiliéncia
(BAKKER, LEITER, 2010; SALANOVA, SCHAUFELI, 2009; MASLACH; LEITER,
2008; BAKKER et al., 2008; BAKKER; HAKANEM; DEMEROUTI, XANTHOPOULOU,
2007; CARVALHO et al. (2006).

Freitas e Charao-Brito (2016) realizaram um estudo descritivo e quantitativo, a
coleta de dados realizada com o instrumento UWES, com profissionais
multidisciplinares de uma secretaria de saude em um municipio da Regido Sul, os
resultados concluiram que os trabalhadores apresentam alto vigor e dedicagao
comprovados pelos sentimentos de realizagdo e engajamento em relagéo ao trabalho,
ja a dimensao absorgéo apresentou a dificuldade que estes profissionais possuem em
se concentrar apenas nas suas atividades laborais.

Na pesquisa de Dalanhol et al. (2017) cujo titulo € “Engajamento no trabalho,
saude mental e personalidade em oficiais de justica” foi realizada a pesquisa com 82
oficiais de justica federal com objetivo de investigar a relagdo do engajamento do
trabalho com a saude mental e personalidade desses servidores publicos, as analises
realizadas foram descritivas, correlagdes, regressao hierarquica e analise de rede, e
em seus resultados os oficiais apresentaram problemas de saude mental e
consideraram a energia vital (item do Self-Reporting Questionnaire — SRQ-20) como
o principal preditor do engajamento, reforgcando a importancia da promog¢éo da saude
mental e o engajamento desses profissionais através de intervengdes em nivel
organizacional, considerando que estes fatores sao influenciados pelo ambiente e

organizagao laboral.
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Em 2012, Machado, Porto-Martins e Amorin pesquisaram sobre o engajamento
entre profissionais da educacdo, e afirmaram a respeito das pesquisas cientificas

sobre o tema:

[--..] Uma pesquisa realizada por Salanova & Schaufeli (2009), em diversas
bases de dados cientificas, utilizando-se como palavras-chave “engagement
do empregado” e “engagement no trabalho”, obteve 2.000 publica¢des, sendo
que 100 artigos apresentaram essas palavras no titulo ou no resumo. Outro
levantamento, realizado por Bakker et al. (2008), revelou que, dos artigos que
contemplam o constructo “engagement no trabalho”, grande parte procurou
diferencia-lo de demais constructos, assim como identificar seus principais
antecedentes e consequentes (MACHADO; PORTO-MARTINS; AMORIN,
2012, p. 205).

No ambito internacional, o estudo realizado pelos autores Xanthopoulou et al.
(2009) com 42 funcionarios de um fast-food na Grécia, cuja analise das relagdes entre
0S recursos organizacionais e o ambiente diario, proporcionaram maior autoeficacia,
autoestima e o otimismo das equipes de trabalho que resultou em maior engajamento
e retorno financeiro, permitindo concluir que os recursos de trabalho influenciaram o

engajamento através da consequéncia positiva nos recursos pessoais.

2.2 Autoeficacia

A autoeficacia, construto desenvolvido por Bandura, psicélogo canadense, no
ano de 1977, cujos estudos tém contribuido, até os dias atuais, para a analise e
melhoria do comportamento humano nas organizagdes, busca-se discorrer sobre a
sua origem e conceituagdo, as suas fontes e processos e suas aplicagdes.

A autoeficacia tem seu aporte teérico na Teoria Social Cognitiva (TSC) a qual
afirma que as pessoas influenciam e sao influenciadas pelo ambiente em que vivem,
sendo responsaveis por transforma-lo ou serem transformadas por ele (MENDONCA,
MATTOS; LAURINHO; FRANCO, 2020). O conceito foi desenvolvido por Bandura
(1992) e ao longo dos anos, vem se expandindo, porém contempla a proposta original
de que as crencas que o individuo possui sobre a sua capacidade de realizar com
sucesso as etapas necessarias a execugao de uma dada tarefa (AZZl, 2011;
BANDURA, 1989; MARTINEZ; SALANOVA, 2006). Argumenta sobre a reciprocidade
triadica entre o comportamento, os fatores pessoais internos (eventos cognitivos,
afetivos e biologicos) e o ambiente externo, pressupondo que o individuo é
responsavel por criar, modificar e destruir o seu entorno, fazendo com que as

mudangas realizadas em seu ambiente, sejam capazes de afetar tanto a sua conduta
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quanto a natureza de sua vida, ou seja, produto e produtor de seu préprio ambiente
(BANDURA, 1994; COSTA, 2003; PAJARES; OLAZ, 2008)
Para Barros, Oliveira e Spyrides (2012, p. 574), a perspectiva da autoeficacia

pode ser:

A partir da TSC, a autoeficacia pode ser vista, de um lado, sob a perspectiva
agéntica, na qual se observa a subjetividade do individuo, considerado sujeito
de sua histéria e ndo apenas produto do meio. Por outro lado, também pode
ser entendida a partir da reciprocidade existente entre individuo, ambiente e
comportamento, a qual permite ao individuo, nessa interagao, influenciar e
ser influenciado em seu comportamento. Além disso, nota-se a especificidade
do contexto no qual existe o julgamento de competéncia. Assim, a pessoa
pode julgar-se mais autoeficaz em um determinado dominio e menos
autoeficaz em outros.

A Figura 2 apresenta o modelo de reciprocidade triadica proposta por Bandura
(1994).

Figura 2 — Modelo da reciprocidade triadica.
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Fonte: Adaptado de Azzi e Polydoro (2006).

Segundo Bandura (1994) autoeficacia € o sentimento de confianga que o
individuo apresenta em suas habilidades pessoais que podem influenciar seu
desempenho e os resultados obtidos diante diversas situagdes e desafios. Desse
modo, a autoeficacia esta relacionada com a confianga que as pessoas constroem a
respeito das suas capacidades, os individuos podem apresentar as mesmas
capacidades, porém distintas crengas, e atingir éxitos ou fracassos diante uma
situagao, considerando as suas crengas de eficacia (MARTINEZ; SALANOVA, 2006).

Abaixo, o Quadro 3, destaca as referéncias dos individuos que apresentam e

nao apresentam o senso de autoeficacia, conforme concepgao de Bandura (1994).
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Quadro 3 — Referéncias de autoeficacia,
PESSOAS COM FORTE SENSO DE PESSOAS SEM FORTE SENSO DE
AUTOEFICACIA AUTOEFICACIA

Enfrentam desafios e ndo os percebem | Tarefas dificeis sdo ameacas pessoais
como ameacgas
Forte compromisso com metas | Baixas aspiracées
desafiadoras
Atribuem a falta de conhecimento e | Compromisso baixo com metas
habilidade ou esforgo insuficiente,
diante das falhas

Aumentam e sustentam seus esfor¢cos | Quando confrontados com tarefas dificeis,

em face do fracasso se apoiam em suas deficiéncias pessoais

Recuperam o senso de eficacia apds | Sdo lentos na recuperagao do seu pouco

falhas ou contratempos senso de eficacia apds falhas ou
contratempos.

Aumento da realizagao pessoal Propensos ao estresse

Bem-estar Vitima facil de depressao

Reduz estresse

Reduz a vulnerabilidade a depressao
Fonte: Adaptado de Bandura (1994)

Nesse aspecto, Bandura (1994), identifica que ha evidéncias de que o individuo
deve ter um senso otimista de eficacia pessoal para que tenha realizacbes pessoais
e bem-estar, pois a complexidade da realidade social esta repleta de impedimentos,
adversidades, frustragbes, desigualdades, entre outros. Portanto, € imprescindivel
que fagca sentido ter eficacia pessoal para sustentar os esforcos e se obter,
posteriormente, o sucesso.

A definicdo de autoeficacia € uma dimenséo estavel de competéncias pessoais,
segundo Schwarzer e Scholz, (2000), considerando que o individuo possui
capacidade de lidar, com sucesso, mediante situacdes dificeis. Nesse contexto,
diversos estudos (BANDURA, 1994; BETZ, 2004; MARTINEZ; SALANOVA, 2006)
afirmam que existem quatro principais fontes que influenciam as crengcas de
autoeficacia, que sao: (1) experiéncia direta, (2) experiéncia vicaria, (3) persuasao
social, (4) estados fisicos e emocionais, caracterizadas de acordo com Bandura

(1994), conforme o quadro 4.
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Quadro 4 - Fontes de desenvolvimento de crengas de autoeficacia. Continua

EXPERIENCIA
DIRETA

Refere-se a experiéncia que o individuo adquire a partir da
experiéncia direta com os acontecimentos, se estes forem
positivos, o sucesso obtido contribui para a construcdo de uma forte
crenga na eficacia pessoal, ja se for 36 ositive, a falha pode
comprometer a sua crencga, principalmente se ela ainda nao estiver
fortemente estabelecida.

EXPERIENCIA
VICARIA

Esta relacionada com a observacdo das pessoas semelhantes,
bem-sucedidas, que mantém esforgos e atingem o sucesso, criam
e influenciam crencas naqueles que as observam, pois estes
passam a 360sitive36e que possuem as mesmas capacidades e
habilidade para vencer tarefas semelhantes com o mesmo sucesso.
Da mesma forma, se o observador perceber que apesar dos
esforgcos, o outro falhou, isso pode prejudicar o sentido da
autoeficacia para ele. Logo, o impacto da modelagem na percepgao
de autoeficacia € influenciado pela semelhanga das relacdes aos
modelos sociais. Se os modelos sdo percebidos pelas pessoas
muito diferentes de si, os comportamentos e resultados produzidos
nao sao suficientes para influenciar a autoeficacia, portanto, os
comportamentos e resultados que eles produzem nao sio capazes
de influenciar a autoeficacia dessas pessoas.

PERSUASAO
SOCIAL

Diz respeito as pessoas que persuadidas de que possuem as
habilidades necessarias para realizar determinada tarefa sdo mais
propensas a disponibilizar maior esforco e manté-lo, do que
aquelas que pessoas que nao tem seguranga e focam em suas
deficiéncias pessoais 360siti desafios.

ESTADOS
FiSICOS E
EMOCIONAIS

Estdo associados ao julgamento que os individuos realizam de suas
capacidades, onde uma avaliagao 360sitiv de estresse e tenséo é
36 ositive 36e de um mau desempenho, enquanto que os que
possuem suas crencas fortalecidas, quando colocados em
situacdes adversas, avaliam seus sentimentos com um humor
360sitive, resultando em um facilitador de desempenho.

Fonte: Adaptado de Bandura (1994)

Bandura (1994) avalia que a experiéncia direta € a mais eficaz fonte de criacao

e fortalecimento de autoeficacia, pois diz respeito as experiéncias vividas pelos

individuos. Enquanto que a persuasao social € a mais dificil de estimular altas crencgas

de autoeficacia, considerando que esses impulsos sdo rapidamente refutados pelos

resultados decepcionantes dos esfor¢cos de cada um.

De acordo com Barros, Oliveira e Spyrides (2012) todas as fontes de eficacia

sdo submetidas a um processamento cognitivo, em que os individuos selecionam,

avaliam, integram e interpretam as referidas informagdes, posteriormente, as crengas

de eficacia sao influenciadas. Abaixo, a Figura 3 demonstra como acontece este

processamento cognitivo e a sua relagdo com as fontes de autoeficacia.
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Figura 3 — Fontes de autoeficacia e processamento cognitivo.
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Fonte: Barros , Oliveira e Spyrides (2012).

As fontes de informacdo de autoeficacia estdo em constante mudanca
conforme as situagdes que séo vividas e podem estar ligadas as variagbes pessoais
que os individuos passam durante o tempo, como: conclusdo de uma formacao,
casamento ou viuvez, a chegada dos filhos e outras (BARROS; OLIVEIRA;
SPYRIDES, 2012).

Conforme Borges (2009), as crengas de autoeficacia exercem influéncia sobre
o comportamento do individuo, nos sentimentos, pensamentos, através de quatro
processos: (1) cognitivos, (2) motivacionais, (3) afetivos e (4) seletivos. Nos processos
cognitivos ocorre uma antecipag¢ao nos pensamentos, de forma a avaliar os objetivos
e 0s possiveis resultados. Os processos motivacionais sdo responsaveis por
determinar o nivel de motivagdo, individuos que se autoavaliam capazes,
disponibilizam maiores esforcos, resiliéncia diante diversidades, e em individuos que
duvidam de suas crencgas de autoeficacia tendem a abandonar ou enfraquecer os seus
esforgcos. Os processos afetivos referem-se as reagdes emocionais, ou seja, a
quantidade de estresse ou equilibrio experimentada. Os processos seletivos
relacionam-se as escolhas de ambientes e atividades que os individuos selecionam e
que podem interferir no rumo da vida, escolhas baseadas na percepcao do que é
seguro, desafiador ou recompensador (BANDURA, 1993), CORREIA, 2008;
PAJARES, 1996; BANDURA, 1994).

Ferreira e Azzi (2010, p. 29) afirmam que as crengas de autoeficacia

influenciam muitos aspectos da vida das pessoas:

As crencas de autoeficacia influenciam muitos aspectos da vida das pessoas
independentemente de pensarem de forma positiva (produtiva e otimista) ou
de forma negativa (pessimista e debilitante). Sdo constituidas ao longo da
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vida do individuo pela interatuacdo das dimensdes cognitiva/afetiva,
comportamentais e ambientais.

A autoeficacia é direcionada a atividades especificas, ndo é estatica, a
percepcdo muda ao longo da vida, modifica conforme a autoavaliagdo do individuo
em relagdo as suas habilidades e da aprendizagem de novos conhecimentos
(FERREIRA; AZZI, 2010; BANDURA, 1994).

2.2.1 Aplicagao dos estudos de autoeficacia

No ambito internacional, encontramos estudos que aplicam o construto
autoeficacia que possui um carater inovador e se relaciona com varios outros
construtos, como pesquisado por Lozano-Paz e Reyes-Bossio (2017) cujo objetivo era
de compreender como a autoeficacia e o engajamento no trabalho de professores em
uma Universidade do Peru sdo apresentadas, para isso, realizaram entrevistas em
profundidade com 7 professores (3 mulheres e 4 homens). Os resultados foram
positivos, considerando que os fatores pessoais, a constante atualizacio profissional
e maior envolvimento faz com que eles sejam autoeficazes e engajados no trabalho.

Coelho et al. (2016 apud BANDURA, 1989) aponta sobre as pesquisas de

autoeficacia que:

Inicialmente, as pesquisas sobre a percepgéo de autoeficacia mantiveram o
foco narelagdo com a motivacdo, a agao e o estimulo afetivo. Posteriormente,
procuraram esclarecer a relagcdo do construto com os processos de
pensamento e influéncias psicossociais. Dessa forma, foi possivel
compreender como a percepgao de autoeficacia incrementa ou prejudica o
funcionamento da cognigéo de variadas formas.

No Brasil, Barros, Oliveira e Spyrides (2012) estudaram a autoeficacia no
trabalho e as caracteristicas sociodemograficas de servidores de uma Instituicdo
Federal de Ensino superior publica, o objetivo foi de verificar o grau de associagéo
entre as caracteristicas sociodemograficas e os niveis de autoeficacia no trabalho de
289 servidores que participaram da pesquisa. Os resultados obtidos foram
considerados positivos ja que o nivel de autoeficacia dos trabalhadores foi de médio
a alto, o que pode contribuir para um melhor desempenho desses profissionais através
de maior empenho para realizacdo das tarefas e obstaculos a serem enfrentados.
Quanto ao grau de associagdo da autoeficacia com as caracteristicas
sociodemograficas o resultado do teste qui-quadrado afirmou que ndo houve

associagao, exceto na variavel cor ou racga.
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O estudo da autoeficacia é relevante, pois seus resultados podem contribuir
nas agdes de recursos humanos, na politica das organizagdes, na percepgao dos
gestores, contribuindo para melhoria e desempenho da organizagao e individuos, em
geral (LOZANO-PAZ; REYES-BOSSIO, 2017; MARTINEZ; SALANOVA, 2006;
SALANOVA et al., 2003).
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3 METODO

3.1 Classificagao da pesquisa

O método € classificado, conforme a taxonomia de Barros e Lehfeld (2007),
quanto ao nivel como exploratério e descritivo e quanto ao delineamento, como um
levantamento transversal com tratamento de dados quantitativo (GIL, 2014). Estudos
com essas caracteristicas buscam uma aproximagao inicial do fenbmeno na etapa
exploratoria, para, em seguida, na etapa descritiva, estruturar a investigacéo e expor
aspectos capazes de especificar o objeto em estudo. Complementarmente, pesquisas
na forma de levantamento ocorrem no mesmo local do fendmeno, assim, caracterizam
pesquisas de campo realizadas uma unica vez, portanto, retratam um momento e
utilizam como estratégia, para sistematizar os dados, técnicas matematicas e

estatisticas.

3.2 Populagao e amostra

A populagédo em estudo foi constituida por servidores publicos federais, lotados
na Universidade Federal do Para, nos cargos de técnicos administrativos e docentes,
tanto efetivos, quanto temporarios. Assim, a populagdo em investigagao alcangou
5.497 servidores, segundo o Anuario estatistico de 2018 — ano base 2017 da Pré-
Reitoria de Planejamento - PROPLAN (UFPA, 2018). A amostra foi tipificada como
probabilistica aleatéria simples. Nessa técnica todos integrantes de uma populagao
tém uma probabilidade diferente de zero de ser selecionado para participar do estudo.
Assim, a amostra foi calculada para universo finito, conforme Equacao 1 mostrada em
Gil (2014, p.97). Apds a pesquisa de campo e a eliminagdo dos questionarios
incompletos (missing values) o estudo obteve 95% de margem de seguranca e 5,27%

de erro, alcangando 326 questionarios de pesquisa validos.

- o’.pq.N (1)
e(N-D)+o’.pg

Em que n é o tamanho da amostra; 02, o nivel de confianga (em numero de
desvios padrdo); p, a percentagem com a qual o fenbmeno se verifica; q, a
percentagem complementar; N, o tamanho da populagao; e e2, o erro amostral ao

quadrado.
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3.3 Coleta de dados

Os dados foram obtidos por levantamento, portanto, em pesquisa de campo,
com a utilizacdo de questionario de pesquisa validado e organizado (APENDICE A)
em trés se¢des, uma com o perfil sociodemografico dos entrevistados e duas com os
construtos de engajamento no trabalho e autoeficacia. A primeira se¢édo com o perfil
sociodemografico caracterizou os entrevistados quanto a aspectos como: idade,
formacao, estado civil, escolaridade, tempo de trabalho, cargo, sexo, entre outras; a
segunda com 17 afirmativas concentrou a investigacdo no Engajamento no Trabalho
na forma da escala UWES-17 (SCHAUFELI, 2012) e a terceira e se¢do com dez
afirmativas foi baseada na Escala de Autoeficacia Geral Percebida (SCHWARZE;
JERUZALEM, 1999). As respostas foram dicotomias e de multipla escolha para
caracterizar os entrevistados e em escala de LICKERT, com sete opc¢des, sendo 0
para nunca, até 6 para sempre, para avaliar a intensidade da ocorréncia do
engajamento no trabalho e a autoeficacia dos entrevistados.

Para Marconi e Lakatos (1996), o questionario possibilita um grande numero
de entrevistados, com respostas padronizadas que facilitam a sistematizagcao dos
dados e oferecem anonimato aos entrevistados. Além desses aspectos, a opgao por
questionarios expressa uma forma mais econdmica de investigagdo especialmente
quando se busca amostras grandes e representativas. Destaca-se que a pesquisa de
campo respeitou os padrdes éticos de pesquisas com seres humanos, uma vez que,
os entrevistados tiveram suas identidades preservadas em todo o processo da
pesquisa, garantindo a anonimidade e os questionarios foram acompanhados do

Termo de Esclarecido Livre e Consentido (TELC).

3.4 Tratamento de dados

Os dados foram tratados quantitativamente com a utilizagdo de técnicas
estatisticas. Na caracterizagdo da amostra foram utilizadas técnicas descritivas, mais
especificamente, a (1) distribuicdo de frequéncias, (2) medidas de tendéncia central
(média, moda, mediana, entre outras) e (3) medidas de dispersao (desvio padrao e
coeficiente de variagdo). Essas técnicas também foram utilizadas nas analises

subsequentes para: (1) caracterizar os agrupamentos e assim descrever
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caracteristicas de subgrupos semelhantes e (2) para identificar a intensidade do
engajamento e da autoeficacia entre os entrevistados.

Assim, ap0s a caracterizagdo do perfil da amostra, a etapa seguinte
concentrou-se em identificar a intensidade do engajamento no trabalho e da
autoeficacia entre os participantes do estudo, para tanto, foram calculados os escores
tanto para as dimensbdes do engajamento no trabalho que é tridimensional (vigor,
dedicagao, absorg¢ao) quanto para a autoeficacia que € um construto unidimensional.
Esse procedimento foi possivel pois as escalas utilizadas na investigagao (UWES e
EAGP) serem escalas validadas com ampla utilizagdo em estudos cientificos. Assim,
0s escores serviram de base para compreender de forma ampla a ocorréncia dos
fendbmenos na amostra e nas etapas subsequentes que envolveram testes de
hipoteses e a analise de agrupamentos.

Completaram a analise da intensidade do engajamento e da autoeficacia a
analise de correlagdes e a analise de fidedignidade. A analise de correlagbes é uma
técnica bivariada que mede o sentido, a forga e a significancia estatistica da relagéo
entre duas variaveis. Nesse estudo, a analise de correlagdes foi expressa na forma
paramétrica, correlacdo de Pearson, e foi utilizada para mensurar a relagao entre as
dimensdes do engajamento no trabalho e a autoeficacia. Ja a fidedignidade foi medida
pelo coeficiente alpha de Cronbach. Esse coeficiente “é responsavel por mensurar a
Consisténcia Interna dos instrumentos de coleta de dados” (MEDEIROS; COSTA,;
DINIZ, 2018, p. 163) e varia no intervalo entre 0 e 1, no qual, quanto mais proximo da
unidade, maiores os valores de aceitacdo, aproximando-se do “quase perfeito” ou
“excelente” dependendo do critério utilizado.

Vieira (2015) explica que o Alfa de Cronbach é uma classe de estimativa de
confiabilidade para testes e questionarios, que neste estudo, foi selecionado para
medir se as respostas sao coerentes entre si. Para o calculo de Alfa de Cronbach
considera-se xij o i-ésimo escore do j-ésimo respondente, i =1, 2,..k,ej=1, 2,...,n.

para um questionario com k itens, respondido por n pessoas, aplica-se a Equacgao 2:

. "ZE__: ‘i (2)
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Em que: k € o numero de itens, n € o numero de respondentes; s2i ¢é a variancia dos
n escores das pessoas a i-ésimo item (i = 1, ..., k); s2soma € a variancia dos totais Tj
(=1, 2,...,n).de escores de cada respondente.

A terceira etapa do tratamento foi destinada aos testes de hipoteses. Essa
subsecao utilizou testes paramétricos na forma do (1) teste T para amostras
independentes nos casos de comparar duas amostras e (2) analise de variancia, na
forma do teste One-Way Anova, quanto se necessitava comparar mais de dois grupos
independentes. Quando o teste One-Way Anova foi utilizado, ele foi acompanhado do
post-hoc de Scheffe, para proporcionar a comparagdo multipla entre os grupos e,
assim identificar diferencgas significativas entre eles. Destaca-se que a significancia
estatistica adotada nesse estudo foi 1%.

Os entrevistados foram reunidos em grupos homogéneos internamente e
heterogéneos externamente. Esse procedimento buscou criar uma taxonomia que
possibilitasse observar o fendbmeno e quantificar sua ocorréncia, possibilitando, assim,
reunir entrevistados em grupos semelhantes quanto aos aspectos relacionados ao
engajamento e a autoeficacia. Essa estratégia pode contribuir para melhorar o
direcionamento das agbes da area de gestdo de pessoas, desenvolvendo agdes ou
investigacbes aprofundadas sob medida para grupos especificos e, com isso,
melhorar as escolhas das acg¢des e, sendo melhor direcionadas aumentar as
possibilidades de sucesso.

Desta forma, foi empregada a analise de agrupamentos, ou analise de clusters,
na forma hierarquica aglomerativa. Essa técnica reune um conjunto de procedimentos
matematicos e classifica-se entre as técnicas multivariadas de interdependéncia.
Baseia-se essencialmente em uma medida de distdncia geométrica entre as
observagbes e um algoritmo de aglomeragdo, sendo uma técnica voltada para
classificagao ao reunir objetos, observagdes ou pessoas com aspectos semelhantes
entre si em grupos. Apos formados os grupos foram testados para identificar a
dimensdo que exerceu maior intensidade na diferenciagdo dos grupos e para
constatar que os grupos eram significativamente diferentes entre si, portanto,

corretamente classificados.
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

A apresentagao de resultados foi organizada em quatro subseg¢des. A primeira
concentra-se no perfil dos entrevistados, abordando caracteristicas da amostra como:
idade, sexo, escolaridade, tempo de trabalho, cargo de chefia, entre outras. Na
sequéncia, a segunda secao utiliza técnicas descritivas para evidenciar, a avaliagdo
geral e a intensidade dos fenbmenos na amostra. Na terceira subsec¢éo, sao relatados
os testes de hipoteses, comparando diferencas de sexos, chefia, cargo e idade. Na
subsecgao seguinte, a quarta, os respondentes foram organizados segundo aspectos
da autoeficacia e do engajamento no trabalho. Essa secg&o, que utilizou técnicas
multivariadas, mais especificamente a andlise de agrupamentos ou andlise de
clusters, possibilitou, além de criar uma taxonomia entre os servidores, quantificar os
grupos e, assim, evidenciar peculiaridades dos construtos em grupos os mais

homogéneos possiveis.

4.1 Perfil dos entrevistados

O perfil sociodemografico dos respondentes, conforme a Tabela 1, foi
predominantemente de profissionais jovens entre 31 e 40 anos de idade (42,3%),
seguido de servidores experientes com idade superior a 50 anos (25,8%). Quanto a
escolaridade evidenciou-se concentracdo em servidores com nivel superior (95,4%)
na maioria especialistas (32,8%). O tempo de trabalho na instituigdo foi de até 5 anos
para 41,4% (135) dos 326 que formaram a amostra. Quanto ao cargo, a maioria,
77,3% (252) eram técnicos administrativos que, em geral, ndo exerciam cargo de
chefia (63,8%). A amostra revelou leve prevaléncia de participantes do sexo feminino
(56,7%) e o estado civil mais frequente foi de casados (44,8%), quanto aos solteiros
e demais estados civis, estes somaram 55,2% (180) dos servidores que responderam

aos questionarios.

Tabela 1 — Caracteristicas sociodemograficas dos entrevistados.

Categoria Frequéncic Percentual Categoria Frequéncic Percentual
Idade (anos) Tempo trabalho
(anos)
Até 30 46 14,1 Até 5 135 41,4
31e40 138 42,3 5e10 75 23,0
41 a 50 58 17,8 11e15 41 12,6
Mais que 50 84 25,8 16 e 20 9 2,8
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Mais que 20 66 20,2
Escolaridade Estado Civil
Médio 15 4.6 Solteiro 112 34,4
Superior 72 22,1 Casado 146 44 8
Especializagéo 107 32,8 Outros 68 20,8
Mestrado 69 21,2 Sexo
Doutorado 63 19,3 Masculino 141 43,3
Feminino 185 56,7
Chefia Cargo
Sim 118 36,2 Docente 74 22,7
Nao 208 63,8 Técnico 252 77,3

Fonte: Pesquisa de campo (2020).

Merece destaque que os cargos da categoria Técnico Administrativo sdo formados
por todos os profissionais que nao sao docentes, assim nao necessariamente
exercem funcdo administrativa, mas comtemplam diferentes areas do conhecimento
técnico e cientifico e em todos os niveis de formag&o. Eventualmente, a categoria
docente também exerce fungdo administrativa de gestao como atribui¢do de cargo em
carater temporario e de diregdo. Assim, a diversidade de atribuicdes dos servidores,
especialmente em decorréncia das caracteristicas das atividades técnicas,
administrativas e da docéncia além da atuacao na pesquisa, ensino e extensao podem
representar uma fonte de stress face as elevadas demandas das tarefas e das
ambiguidades de papeis, que conforme Schaufeli, Dijkstra e Vazquez (2013), podem
desencadear conflitos e influenciar negativamente no engajamento no trabalho e,
consequentemente, prejudicar a relagdo do trabalhador com as suas atividades

laborais e até mesmo familiares.

4.2 Caracteristicas e relagao entre autoeficacia e engajamento no trabalho

Conforme a Tabela 2, tomando como base os escores normativos para a
UWES-17 apresentados em Angst, Benevides-Pereira e Porto-Martins (2009),
observa-se que o engajamento no trabalho foi de média intensidade para as
dimensdes do engajamento: vigor (4,33+1,03), dedicagao (4,62+1,10) e absorgéo
(4,06+1,04). Quanto a autoeficacia, apesar de nao existir um parametro normativo que
quantifique a intensidade em alta ou baixa eficacia (SCHWAZER, 2014), como ocorre
com a UWES-17, evidencia-se que a média dos escores posicionou-se acima do
centro da escala (3,00) indicando a presenca de autoeficacia de intensidade

intermediaria ou moderada. Esses aspectos sugerem que os servidores que
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participaram da pesquisa acreditam nas préprias capacidades e consideram-se
capazes de superar desafios e enfrentar dificuldades e estdo envolvidos com o

trabalho, ambos aspectos de forma moderada.

Tabela 2 — Caracteristicas da autoeficacia e engajamento no trabalho.

Dimensdes 1 2 3 4

1 — Autoeficacia (0,884)

2 — Vigor 0,73* (0,869)

3 — Dedicacao 0,57* 0,78* (0,872)

4 — Absorgao 0,54* 0,75* 0,75* (0,796)

Numero de variaveis 10 6 5 6

Média 4,41 4,33 4,62 4,06

Maximo 6,00 6,00 6,00 6,00

Minimo 1,80 0,33 0,20 0,17

Desvio padrao 0,78 1,03 1,10 1,04

g/o)eficiente de variacao 17,59 23,69 23,87 25,76
o

Fonte: Pesquisa de campo (2020).

Ao tratar do engajamento no trabalho de servidores publicos Angst, Benevides-
Pereira e Porto-Martins (2009), destacam que esses trabalhadores se posicionam
comumente com escores altos. Isso ocorre provavelmente pelas caracteristicas do
servico publico, uma vez que, os servidores sdao motivados intrinsecamente ao
contribuirem para a sociedade, seja para a manutengéao, seja para o atendimento das
necessidades sociais. Assim, resgatam valores coletivos que se refletem na
autoestima pessoal e promovem motivagdo com o trabalho (HOMBERG; McCARTHY;
TABVUMA, 2015; KIELDESON; HANSEN, 2018; LEE, 2018) contribuindo assim para
aumentar o engajamento no trabalho.

Ao observar as correlagdes de Pearson, conforme Mar6co (2014) que classifica
as correlagdes em baixa (|r|<0,25), moderada (0,25 < |r| < 0,50), forte (0,50 <|r| < 0,75)
e muito forte (|r| 2 0,75), destaca-se a presenca de correlagbes fortes e muito fortes
entre as dimensdes em estudo, tanto ao considerar as relagdes entre as dimensdes
do engajamento entre si, como: vigor e dedicagédo (r=0,78, p-valor<0,01), vigor e
absorcao (r=0,75, p-valor<0,01) e absorgdo e dedicagdo (r=0,75, p-valor<0,01),
quanto entre as dimensdes do engajamento e a autoeficacia com 0,73 (p-valor<0,01);

0,57 (p-valor<0,01) e 0,54 (p-valor<0,01) para vigor e autoeficacia; dedicacéo e
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autoeficacia; e absorg¢ao e autoeficacia, respectivamente. Essas relagdes, apesar de
nao possibilitarem interpretagcdo como relacées de dependéncia, possibilitam afirmar
que o engajamento no trabalho e a autoeficacia seqguem trajetéria no mesmo sentido,
pois ambas apresentam sinais positivos, sdo fortemente relacionadas entre si e
significativas a 1%.

A dispersao dos dados, conforme os coeficientes de variagéo, foi baixa na
amostra posicionando-se no intervalo entre 23,29% e 25,76% para as dimensdes do
engajamento no trabalho e com respostas ainda mais concentradas para autoeficacia
(17,59%). Esse aspecto qualifica as médias para representar as avaliagbes dos
servidores quantos aos aspectos em estudo. No mesmo sentido, a fidedignidade dos
dados foi avaliada pelo coeficiente alpha de Cronbach (diagonal da Tabela 2, entre
parénteses) com indices entre 0,796 e 0,884 revelando bons niveis de consisténcia
interna e auséncia de vieses. Ao tratar desse coeficiente Hair et al. (2009), Favero;
Belfiore; Silva; Chan (2009) e Costa (2011) afirmam que indices acima de 0,600 e
0,700 expressam valores adequados que possibilitam atestar a fidedignidade dos
dados.

4.3 Testes de hipoteses
Os testes de hipoteses foram realizados por meio de Teste T para as amostras

independentes, buscando evidenciar a significancia estatistica, além do uso de P
valor. Os testes compararam sexo, chefia, cargo e idade para refutar ou ndo as

hipéteses da pesquisa.

4.3.1 Comparacgao entre sexos

A comparagao da autoeficacia e do engajamento entre homens (141) e
mulheres (185), feito com a utilizagdo do Teste T para amostras independentes
(Tabela 3), mostrou que n&o ha evidencias a 5% de significancia estatistica para
afirmar que esses segmentos apresentam diferengas quanto a autoeficacia
(4,4040,78 vs. 4,41+0,77, T=-0,077; p-valor>0,05), vigor (4,31+1,00 vs. 4,34+1,04, T=-
0,243, p-valor>0,05), dedicagao (4,45+1,07 vs. 4,68%+1,12, T=-1,156; p-valor>0,05) e
absorgao (3,93+1,00 vs. 4,15+1,07, T=-1,880; p-valor>0,05). Desta forma, observa-se

que as eventuais diferengas nos escores ocorreram provavelmente por obra do acaso.
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Tabela 3 — Diferengas entre homens e mulheres.

Dimenséao Homens (n=141)  Mulheres (n=185) Teste T P-valor
Autoeficacia 4,40 (+0,78) 4,41 (x0,77) -0,077 0,938
Vigor 4,31 (x1,00) 4,34 (£1,04) -0,243 0,808
Dedicagao 4,54 (£1,07) 4,68 (£1,12) -1,156 0,249
Absorcao 3,93 (x1,00) 4,15 (£1,07) -1,880 0,061

Fonte: Pesquisa de campo (2020).

Assim, os resultados sugerem que ambos 0s sexos apresentam intensidades
semelhantes de engajamento no trabalho e autoeficacia, aspecto que possibilita
rejeitar a hipétese (H1) que afirma haver diferengas significativas nos escores de
homens e mulheres. Nessa perspectiva, apesar de Bandura (2006) destacar que
mulheres podem apresentar menor autoeficacia para profissbes técnicas, esse
aspecto nao foi identificado na amostra, o que pode estar relacionado com o modelo
de reciprocidade triadica em que o ambiente e a conduta do individuo atuam em
conjunto para formar a autoeficacia ou que essas profissdes de carater mais técnico,
como engenharia civil, informatica, mecéanica, entre outras, foram pouco
representativas na amostra.

Assim, as experiéncias acumuladas, as atividades mais administrativas ou a
isonomia quanto as tarefas, carreira e remuneracdes, semelhantes para ambos os
sexos, podem ter atuado para equilibrar a crenca da autoeficacia.

Nessa perspectiva, a autoeficacia € classificada como um recurso pessoal e,
no caso em estudo, apresentou intensidade muito proxima em ambos os sexos. Esse
aspecto, quando relacionado com (1) tarefas semelhantes, sem discriminagao por
sexo, e 0 (2) acessoO a0s mMesmMos recursos organizacionais, colocam homens e
mulheres nas mesmas condicbes de demandas e recursos aspecto que pode
influenciar para que o engajamento seja semelhante em ambos segmentos. Assim,
ao tratar das diferengas entre sexos Angst, Benevides-Pereira e Porto-Martins (2009),
destacam que homens geralmente apresentam maior intensidade de engajamento do
que as mulheres. Contudo, os mesmos autores observam que as diferengcas, mesmo
que muitas vezes significativas estatisticamente, mostram pouca aplicagao pratica,

uma vez que geralmente sdao menores do que um desvio padrao da amostra.
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4.3.2 Comparacéao por chefia

Quanto aos cargos de chefia (118) o Teste T para amostra independentes
(Tabela 4) revelou que n&o havia evidencias estatisticas (a=0,05) para diferenciar
aqueles que exerciam esses cargos dos demais servidores (208) no que se refere as
crengas de autoeficacia (4,46+0,71 vs. 4,37+0,81, T=1,030; p=valor>0,05). Contudo,
0 mesmo n&o ocorreu quanto ao engajamento no trabalho quando os servidores
ocupantes de cargos de chefia revelaram maior vigor (4,5410,86 vs. 4,20£1,09,
T=3,809; p-valor<0,05), dedicacdo (4,90+0,91 vs. 4,46+1,16, T=3,809; p-valor<0,05)
e absorgao (4,2940,87 vs. 3,92+1,11, T=3,131; p-valor<0,05) indicando a presenga de
evidencias a 5% de significancia estatisticas para considerar que os escores eram
diferentes nos segmentos, mesmo considerando as limitagdes apontadas por Angst,
Benevides-Pereira e Porto-Martins (2009) quanto aos efeitos praticos das diferengas

quando de pequena magnitude, inferior a um desvio padréo.

Tabela 4 — Diferengas entre grupos que exercem ou n&o cargos de chefia.

Dimenséao Sim (n=118) Nao (n=208) Teste T P-valor
Autoeficacia 4,46 (£0,71) 4,37 (£0,81) 1,030 0,304
Vigor 4,54 (+0,86) 4,20 (£1,09) 3,073 0,002
Dedicagéo 4,90 (+0,91) 4,46 (+1,16) 3,809 0,000
Absorcao 4,29 (+0,87) 3,92 (£1,11) 3,131 0,001

Fonte: Pesquisa de campo (2020).

Assim, como destacavam Vasquez et al. (2015) os lideres ou aqueles em posi¢des
mais elevadas na hierarquia organizacional podem revelar maior engajamento pela
maior autonomia no trabalho e diversidade de tarefas. Essas circunstancias afastam
os gestores de tarefas rotineiras e repetitivas e assim, influenciam positivamente no
engajamento no trabalho. Desta forma, apesar do engajamento no trabalho estar
presente intermediariamente, tanto nos ocupantes de cargos de chefia quanto demais
servidores, o engajamento mostrou-se mais intenso entre aqueles responsaveis pelas
decisdes no nivel mais estratégico da instituicdo. Situacao diferente da observada
quanto as crencas de autoeficacia que foi semelhante em intensidade em ambos os

segmentos investigados.
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4.3.3 Comparacgao por cargo

Na perspectiva das eventuais diferencas entre docentes (74) e técnicos
administrativos (252), os resultados foram semelhantes aos encontrados nos cargos
de chefia. Assim, conforme o Teste T para amostras independentes (Tabela 5) néo
houve evidencias estatisticas que justificassem afirmar que as crengas de autoeficacia
sejam diferentes entre docentes e técnicos administrativos (4,44+0,76 vs. 4,39+0,78,
T=0,418, p-valor>0,05) que se posicionaram acima do centro da escala, indicando que
ambos o0s segmentos apresentam crencas de autoeficacia. Esse aspecto pode
sustentar-se na compreensao que a construcdo das crengas transcende a relagao
laboral e subordina a uma relagao triadica na qual o individuo é tanto produto quanto
produtor da propria realidade (BANDURA, 1996).

Entretanto, ao observar a intensidade do engajamento dos docentes, conforme
Magnan et al. (2016) que destacam esse segmento como de elevado engajamento,
assim como ocorre com servidores publicos em geral, evidenciou média dos escores
significativamente superior quando comparada com os técnicos administrativos, com
valores de vigor (4,64+0,93 vs. 4,23%1,03, T=2,987; p-valor<0,05), dedicacéo
(5,17+0,84 vs. 4,45+1,11, T=5,952; p-valor<0,05) e absor¢do (4,50+0,95 vs.
3,92+1,03, T=4,259; p-valor<0,05) maior no segmento docente.

Tabela 5 — Diferengas entre cargos.

Dimenséao Docente (n=74) Técnico (n=252) Teste T P-valor
Autoeficacia 4,44 (+0,76) 4,39 (£0,78) 0,418 0,676
Vigor 4,64 (+0,93) 4,23 (£1,03) 2,987 0,003
Dedicagéo 5,17 (+0,84) 4,45 (x1,11) 5,952 0,000
Absorcao 4,50 (£0,95) 3,92 (£1,03) 4,259 0,000

Fonte: Pesquisa de campo (2020).

Ao observar o engajamento em ambos os segmentos, com base nos escore
normativos de Angst, Benevides-Pereira e Porto-Martins (2009), destaca-se a
intensidade intermediaria para vigor e absorcdo. Uma vez que, essas dimensodes
posicionaram-se nos intervalos de 3,21 e 4,80 e 3,07 e 4,66 respectivamente.
Contudo, ao observar a dedicagao, evidencia-se o escore alto entre docentes (5,17),
posicionando-se no estrato entre 4,41 e 5,35 e médio no caso dos técnicos
administrativos (3,92), uma vez que se localizou no intervalo entre 2,76 e 4,40. Meng

(2017) destaca que a dedicacao reflete o significado das tarefas laborais que devem
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exprimir uma fonte de inspiragao, entusiasmo, orgulho e estimulo por novos desafios.
Complementarmente, Kjeldsen e Hansen (2018) ao tratarem das tarefas na
administragao publica destacam os processos muito burocraticos, a hierarquia rigida
e metas imprecisas, essas caracteristicas distanciam os servidores dos aspectos mais
gratificantes da profissdo, aspectos que podem comprometer o engajamento no

trabalho.

4.3.4 Comparacéao por idade

Os respondentes foram estratificados em quatro faixas etarias para identificar
eventuais diferengas na autoeficacia e no engajamento. As categorias foram de 20 a
30 anos, 31 a 40 anos, 41 a 50 anos e acima de 50 anos e reuniram respectivamente
46 (14,1%), 138 (42,3%), 58 (17,8%) e 84 (25,8%) integrantes. Desta forma, como
tamanho das categorias atendia aos pressupostos do Teorema do Limite Central
(TLC), no qual os eventuais desvios de normalidade nao prejudicam os resultados dos
testes, foram selecionados testes paramétricos, mais especificamente, a analise de
variancia com o teste One Way Anova, combinado com post hoc de Scheffe. Os
resultados do Teste F (Tabela 6) mostraram que pelo menos um segmento etario era
diferente dos demais quanto a autoeficacia (F=7,715; p-valor<0,01) e quanto ao
engajamento no que se refere ao vigor (F=11,730; p-valor<0,01); dedicagéo (F=9,605;
p=valor<0,01) e absor¢ao (F=11,592; p-valor<0,01).

Tabela 6 — Diferengas por faixa etaria.

Teste Autoeficacia Vigor Dedicacéao Absorgao

Teste F 7,715 11,760 9,605 11,592
p-valor <0,01 <0,01 <0,01 <0,01
20a30vs.31a40 <0,10 NS NS NS
20a30vs.41a50 NS NS NS <0,10
20 a 30 vs. acima de 50 NS <0,01 <0,01 <0,01
31a40vs.41a50 NS <0,01 <0,01 <0,01
30 a 40 vs. acima de 50 <0,01 <0,01 <0,01 <0,01
41 a 50 vs. acima de 50 NS NS NS NS

Fonte: Pesquisa de campo (2020).

O post hoc mostrou que havia evidencias estatisticas que a autoeficacia era

significativamente diferente entre a faixa etaria de 30 a 40 anos e acima de 50 (p-
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valor<0,01). Ao considerar as crengas de autoeficacia observa-se que elas contribuem
fortemente para o enfrentamento de desafios, superar das adversidades e lidar com
os fracassos (BANDURA, 1996). Assim, resultam essencialmente de um julgamento
pessoal quanto as préprias capacidades e conforme Nunes (2008) sdo reforcadas
pelas experiéncias exitosas e colocadas em xeque mediante os fracassos incorridos
na realizagédo do que se deseja. Portanto, cabe as crengas de autoeficacia possibilitar
que os individuos busquem novos desafios ao sentirem-se confiantes para enfrenta-
los.

Contudo, a reavaliagdo mostra-se muitas vezes desafiadora em diferentes
situacdes da vida. Assim, por exemplo, enquanto a performance de atletas pode ser
mensurada pelas competicdes e medicbes de crondmetros ou distancias, na
realizacdo profissional predomina a subjetividade que é influenciada por aspectos
fisicos, emocionais, demandas situacionais, entre outras. Desta forma, as eventuais
diferengas encontradas nas diferentes idades devem ser avaliadas com parcimdnia,
uma vez que, mostram-se fortemente influenciadas por aspectos além dos alcancados
pelas variaveis previstas nesta pesquisa.

Quando a comparagado dos segmentos se desloca para a engajamento no
trabalho ha evidencias estatisticas a 5% de probabilidade de erro entre os segmentos
de 20 a 30 anos e acima de 50; entre 31 e 40; e entre 41 e 50 e acima tanto para o
vigor, quanto para a dedicagéo e absorgéo. Nas relagdes entre 20 a 30 anos e 31 a
40 anos, que caracteriza profissionais mais jovens e entre os mais experientes, mais
especificamente, entre 41 e 50 anos e acima de 50 anos nao foram identificadas
diferencgas significativas entre os segmentos.

Desta forma, como mostra a Tabela 7, observa-se que os respondentes com
maior idade, acima de 50 anos (4,67+0,69) manifestam maiores crengas de
autoeficacia do que os respondentes na faixa etaria de 41 a 50 anos (4,19+0,83).
Situagédo semelhante ocorreu no engajamento no trabalho em que servidores na faixa
etaria entre 20 e 30 anos obtiveram médias dos escores inferiores aos de acima de
50 anos para vigor (4,10£0,61 vs. 4,7810,85), dedicagao (4,40+1,16 vs. 5,06+0,76) e
absorcéo (3,8+1,10 vs. 4,84+0,86).
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Tabela 7— Caracteristicas das faixas etarias.

(elﬂagr?ss) N Autoeficacia Vigor Dedicagao Absorcao
20a30 46 4,52 (+0,61) 4,10 (£0,61) 4,40 (£1,16) 3,82 (£1,01)
31a40 13 4,19 (x0,83) 4,04 (+1,06) 4,34 (+1,18) 3,76 (x1,07)
41 a 50 58 4,19 (x0,83) 4,55 (+0,96) 4,84 (+1,07) 4,33 (£0,99)
Acima de 50 84 4,67 (x0,69) 4,78 (x0,85) 5,06 (+0,76) 4,84 (+0,86)

Fonte: Pesquisa de campo (2020).

Quanto aos segmentos entre 31 e 40 e entre 41 e 50 os escores foram
semelhantes e indicaram maior intensidade entre os respondentes com maior idade
para vigor (4,04+1,06 vs. 4,55£0,96), dedicacéo (4,34+1,18 vs. 4,84+1,07) e absorgao
(3,76+1,07 vs. 4,33+0,99) o mesmo ocorrendo na relagao entre 41 e 50 anos e os
acima de 50 anos, sendo o segmento de maior idade revelando mais vigor (4,5510,96
vs. 4,7810,85), dedicacdo (4,84+1,07 vs. 5,06+£0,76) e absorgédo (4,33+0,99 vs.
4,84+0,86). Assim, mesmo considerando as ressalvas de Angst, Benevides-Pereira e
Porto-Martins (2009) o engajamento no trabalho aumentou ao longo das faixas etarias,
aspecto que suscinta investigagbes futuras para identificar a presenca de aspectos

que possam estar reforgando esse comportamento ao longo da vida profissional.

4. 4 Anadlise de agrupamentos

Os respondentes foram classificados quanto as caracteristicas das crengas de
autoeficacia e ao engajamento no trabalho. Para tanto, foi utilizada a analise de
agrupamentos na forma hierarquica aglomerativa, baseada na distancia euclidiana e
no algoritmo de Ward. Esses parametros caracterizam-se por formar grupos proximos
quanto ao nimero de integrantes (FAVERO; BELFIORE; SILVA; CHAN), 2009). A
quantidade de grupos formados obedeceu a medida de distancia geométrica, essa
técnica conforme Hair et al. (2009), denomina-se como regra da parada e determina
que seja selecionado o numero de grupos imediatamente anterior a um aumento
desproporcional na distancia entre os grupos. Assim, como mostra a Tabela 8, foram
identificados trés grupos com respectivamente: 115 (35,27%), 133 (40,80%) e 78
(23,93%) integrantes cada.
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Tabela 8 — Determinagdo do numero de agrupamentos.

Etapa Agrupamentos Distancia Variagdo Variagao (%)
321 5 399,82 - -
322 4 441,96 42 11%
323 3 522,91 81 18%
324 2 702,94 180 34%
325 1 1300,00 597 85%

Fonte: Pesquisa de campo (2020).

Apds formados os grupos foram testados para identificar se estavam
corretamente classificados e identificar a dimensédo que exerceu maior influéncia na
formacao dos grupos. Pelas caracteristicas dos grupos face ao Teorema do Limite
Central (TLC) foram utilizados testes paramétricos de analise de variancia, na forma
do teste One Way Anova, combinado com testes post hoc de Scheffe. Os resultados
dos testes mostraram que havia evidencias estatisticas que os grupos eram diferentes
e, portanto, estariam corretamente classificados como mostra a Tabela 9. Os mesmos

testes mostraram que o vigor foi a dimens&o que mais diferenciou os grupos formados.

Tabela 9 — Classificagdo dos grupos.

Teste Autoeficacia Vigor Dedicacao Absorcéo
Teste F 163,45 316,35 270,40 242,18
p-valor <0,01 <0,01 <0,01 <0,01
Grupo 1vs. Grupo2  p-valor <0,01 <0,01 <0,01 <0,01
Grupo 1 vs. Grupo 3 p-valor <0,01 <0,01 <0,01 <0,01
Grupo 2 vs. Grupo 3 p-valor <0,01 <0,01 <0,01 <0,01

Fonte: Pesquisa de campo (2020).

Os grupos foram representados pelas médias dos escores e, conforme o
Grafico 1, mostraram diferentes intensidades quanto as dimensdes em estudo. Desta
forma, o Grupo 2 foi o maior grupo com 40,80% (133) dos respondentes. Esse grupo
revelou a maior intensidade de crengas de autoeficacia (4,92) além de intensidade
elevada de vigor (5,16), dedicagao (5,51) e absorgédo (4,91). Assim, conforme os
escores normativos de Angst, Benevides-Pereira e Porto-Martins (2009), o Grupo 2

foi identificado como “elevada crenca de autoeficacia e engajamento no trabalho”.
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Grafico 1: Caracteristicas dos grupos
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Fonte: Pesquisa de campo (2020).

Quanto ao Grupo 1, segundo maior grupo em numero de integrantes com
35,27% (115) dos respondentes, também com escores acima do centro da escala,
porém inferiores aos do Grupo 2, evidenciaram-se escores intermediarios para
crengas de autoeficacia (4,42), vigor (4,26), dedicagéo (4,52) e absorgéo (3,89). Esse
grupo foi denominado como “alta crenga de autoeficacia e engajamento no trabalho”,
apesar dessa classificagédo ndo seguir os escores normativos de Angst, Benevides-
Pereira e Porto-Martins (2009) essa nomenclatura foi adotada para diferenciar o
Grupo 2 do Grupo 3, que também se posicionou intermediariamente quanto a
intensidade dos construtos, porém mais proximo dos escores de baixa intensidade.
Por esse motivo o Grupo 3, com 23,93% (78) dos respondentes foi denominado de
“‘média crenca de autoeficacia e engajamento no trabalho”. Os escores elevados nos
grupos convergem com a expectativa de engajamento elevado entre servidores

publicos.

4.5 Discussao

Os resultados alcangados na pesquisa mostraram que os servidores publicos
possuem niveis médios de engajamento no trabalho, ou seja, média intensidade para
as dimensodes de vigor, dedicagao e absorgcao, além de presenca de autoeficacia de
intensidade intermediaria ou moderada. Nesse sentido, os padrbées apresentados na

classificagdo de Angst, Benevides-Pereira e Porto-Martins (2009) revelam que
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aqueles que possuem, altos escores nessas dimensoes, respectivamente, geralmente
possuem mais energia quando trabalham, maior entusiasmo e orgulho em relagao ao
seu trabalho e estdo envolvidos e imersos, quase se esquecendo o que esta ao seu
redor. Quanto a autoeficacia, apesar de ndo haver uma escala que quantifique a
intensidade (SCHAWAZER,2014), quando as pessoas apresentam um forte senso de
eficacia, ou seja, sdo seguras em suas capacidades, elas enfrentam as tarefas dificeis
como desafios a serem confrontados e n&o evitados, o que faz com que haja um forte
compromisso em realiza-las. Em contraste, os individuos que questionam de suas
capacidades, diante de tarefas dificeis, focam em suas deficiéncias pessoais, nas
dificuldades que encontrardo e nos possiveis resultados adversos, ao invés de se
dedicar em realizar a tarefa com éxito (BANDURA, 1994).

No que tange as hipodteses testadas no estudo, a literatura ndo indica diferengas
significativas para grupos especificos de trabalho, mas aponta docentes e gestores
como mais engajados no trabalho do que os trabalhadores que atuam nas tarefas
rotineiras (SCHAUFELI, BAKKER, 2004; VASQUEZ et al., 2015; MAGNAM et al.,
2016). Os resultados apresentaram que ambos 0s sexos possuem engajamento no
trabalho e autoeficacia de intensidade similares, rejeitando a primeira hipétese (H1)
que sugere que ha diferengas significativas nos escores de homens e mulheres.
Quanto a ocupar ou ndo cargo de chefia (H2) e ao cargo docente e técnico
administrativo (H3) as comparagdes se revelaram semelhantes: (1) a autoeficacia, em
ambas as hipéteses, ndo apresentou evidéncias estatisticas que diferenciasse os que
exerciam cargos de chefia ou que ocupavam diferentes cargos na institui¢cao; (2) os
docentes e gestores corroboraram com a literatura e se mostraram mais engajados
no trabalho, destacando a dimens&o dedicagcdo que segundo Meng (2017) imprime
nas atividades laborais uma fonte de inspiragédo, entusiasmo, orgulho e estimulo para
novos desafios. Em relagao a faixa etaria (H4) dos respondentes foram encontradas
diferencas entre as categorias, apontando para uma maior crenga de autoeficacia e
um maior engajamento no trabalho de servidores acima de 50 anos. A percepc¢éo da
autoeficacia muda ao longo da vida, modifica conforme a autoavaliagdo do individuo
em relagdo as suas habilidades e da aprendizagem de novos conhecimentos
(FERREIRA, 2016; BANDURA, 1994), o que pode justificar os escores elevados para
essa categoria que tem crengas que contribuem fortemente para o enfrentamento dos

desafios, superar as adversidades e lidar com os fracassos (BANDURA,1996).
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Notoriamente, conforme Nunes (2008) muitos fatores influenciam nas crengas de
autoeficacia e sua evolugao revela-se como um aspecto eminentemente cognitivo e
nao linear que é periodicamente reavaliado.

O engajamento no trabalho é constituido, fundamentalmente, da combinagéo
de duas dimensdes: as caracteristicas do trabalhador (OUWENEEL; LE BLANC;
SCHAUFELI, 2012) e o ambiente laboral (STROM; SEARS; KELLY, 2014). A condigao
positiva do construto engajamento no trabalho se da pela relagao do trabalhador com
as suas atividades laborais (FREITAS; CHARAO-BRITO, 2016).
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5 CONCLUSAO

A presente pesquisa buscou avaliar a intensidade do engajamento no trabalho
e da autoeficacia dos servidores da Universidade Federal do Para (UFPA), identificar
as caracteristicas e relagées dos construtos comparando os sexos, chefia, cargo e
idade, bem como criar uma taxonomia entre os servidores, quantificando grupos e
evidenciando peculiaridades dos fendmenos. Os resultados indicaram um
engajamento no trabalho de intensidade média e uma autoeficacia de intensidade
intermediaria ou moderada.

Os dados revelaram a relagado que o engajamento no trabalho e a autoeficacia
possuem, apesar de nao evidenciarem relacdes de dependéncia, apresentaram uma
trajetéria linear, devido expressarem sinais positivos, se relacionarem fortemente
entre si e significativas a 1%, sendo esta considerada na literatura um recurso pessoal
que contribui para o engajamento elevado.

As hipoteses do estudo foram testadas indicando que: (1) ndo ha diferengas
significativas nos escores de homens e mulheres quanto ao engajamento no trabalho
e a autoeficacia, (2) os ocupantes de cargo de chefia demonstraram-se mais
engajados, contudo, tem a mesma intensidade de crengas de autoeficacia dos
servidores que ndo ocupam cargo de gestédo, (3) tanto docentes quanto técnicos
apresentam autoeficacia semelhantes, mas os niveis de engajamento de docentes
sdo mais elevados e (4) servidores mais velhos s&o mais engajados e portam crengas
de autoeficacia maiores.

A analise de agrupamentos classificou os respondentes em trés grupos que
apresentaram diferentes intensidades quanto as dimensdes do estudo. O grupo 2 se
revelou o maior em intensidade de crencas de autoeficacia e elevadas intensidades
de vigor, dedicagcdo e absorcdo, sendo classificado com “elevada crenga de
autoeficacia e engajamento no trabalho”.

O engajamento no trabalho impulsiona os efeitos dos recursos organizacionais
sobre o desempenho, o bem-estar e a qualidade de vida em geral de trabalhadores e
a autoeficacia o recurso interno de autoconfianga nas suas capacidades laborais,
podendo influenciar no engajamento.

Nesse sentido, promover o engajamento sdo agdes necessarias de gestdo de

pessoas que favorecem tanto os individuos como as organizagdes, as tornando mais
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competitivas, com trabalhadores envolvidos com o trabalho, taxas de absenteismo
baixas e menor rotatividade, que desfrutam de boa saude mental e psicossomaticas.

Nessa perspectiva, promover o engajamento no trabalho contempla um dos
desafios das organizagdes contemporaneas no mundo laboral, esta precisa se
preparar e adequar 0s seus recursos organizacionais € humanos para atingir objetivos

e resultados esperados, tanto para a organizagéo, quanto para o individuo.

5. 1 Limitagoes de pesquisa

O estudo realizado apresentou limitacdes quanto a coleta de dados e a amostra
da populagéao, considerando que o uso de questionario de autoadministrado restringe
as respostas dos entrevistados que apresentam dificuldades de esclarecer eventuais
duvidas das assertivas. Quanto a amostra, o numero de entrevistados do quadro
docente foi inferior ao esperado, isso pode ter ocorrido devido a pesquisa de campo
ter acontecido nos meses em que as atividades académicas haviam terminado e o
numero de professores nos campi estava reduzido, encontrando-se os docentes que
exercem fungao de gestor e atuam nos periodos intervalares.

Outros pontos relacionados a literatura limitaram a pesquisa, considerando poucos
achados em estudos nacionais que relacionam engajamento no trabalho e
autoeficacia. A analise dos dados, o objetivo geral e especificos se estabeleceram e
alcangaram os resultados esperados, mas devido ao numero desigual de
respondentes dos cargos de técnicos administrativos e docentes, pode ter impactado

na diversidade da amostra.

5.2 Sugestoes de pesquisas futuras

Os resultados proporcionam inumeras opg¢odes de pesquisas futuras, como uma
investigacdo de cunho qualitativo para aprofundar o conhecimento nos construtos
abordados e produzir mais conhecimento cientifico relacionando as dimensobes e
propor estratégias de gestao de pessoas aplicaveis a administragédo publica. Aplicar o
estudo em um numero maior de docentes da instituicido para ampliar o leque da
diversidade da populacdo. Averiguar a presenca de aspectos que possam reforgar o

aumento do engajamento conforme a faixa etaria.
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APENDICE A — Questionario de pesquisa

Este questionario é o instrumento de dados para pesquisa de trabalho de conclusdo de curso de
Mestrado em Gestdo Publica da Universidade Federal do Para. Esta pesquisa tem como objetivo
analisar o engajamento no trabalho e o a autoeficacia dos servidores da UFPA. A finalidade deste
estudo é exclusivamente académica. As respostas serdo tratadas de forma confidencial e os dados
serdo relatados apenas de forma agregada. As informagdes serao codificadas e as identidades dos
entrevistados permanecerdo andnimas.

I . Questoes

Leia os itens abaixo e marque a alternativa que melhor responde a avaliagcdo que o senhor (a) faz com relagdo as
afirmativas abaixo:

(C)al&(iir(])rr:;l.go geralmente lidar com tudo aquilo que me surge pelo ololelela! el e
02. Eu acho que o trabalho que realizo é cheio de significado e propdsito. O) 1 (1) | (2) | (3) | (4) | (5) | (6)
03. O “tempo voa” quando estou trabalhando. O | (1) | (2| 3 | @) ] (5 | (6)
04. Quando,cc?nfronta(jo com um problema, consigo geralmente ololalela!l el e
encontrar varias solugdes.

05. Estou entusiasmado com meu trabalho. 0 | (1) | (2) | 3) | @) ]| (5 | (6)
06. Quando estou trabalhando, esqueco tudo que se passaaomeuredor. | (0) | (1) | (2) | (3) | (4) | (5) | (6)
07. Quando me levanto pela manh3, tenho vontade de ir trabalhar. 0 | (1) | (2) | 3) | @) ] (5 | (6)
08. Meu trabalho me inspira. 0O | (1) | (2) | B) [ @) ]| (5 | (6)
09. Sinto-me feliz quando trabalho intensamente. 0 | (1) | (2) | 3) | @) ]| (5 | (6)
10. Esto.u confiathe gue poderia lidar eficientemente com ololalele! el e
acontecimentos inesperados

11. Estou orgulhoso do trabalho que realizo. O | (1) | (2| 3 [@)] (5 | (6)
12. Sinto-me envolvido com o trabalho que faco. 0O | (1) | (2) | 3) | (@4) ]| (5 | (6)
13. Em meu trabalho, sou uma pessoa mentalmente resiliente (versatil) O0) | (1) | (2) | B) [ @) ]| (5 | (6)
14. Para mim meu trabalho é desafiador. 0) [ (1) | (2) | 3) | ((4)] (5 | (6)
15. Gragas aos meus recursos, sei como lidar com situagdes imprevistas. O) 1 (1) [ (2) | 3) | (4) ] (5 | (6)
rlnfii.nI;:a:;saciligztéI::des consigo manter a calma porque confio nas ololalela!l el e
17. E dificil desligar-me do meu trabalho. 0O | (1) | (2) | B) [ @) | (5 | (6)
18. Consigo resolver sempre os problemas dificeis se for persistente. O) 1 (1) | (2) | 3) | (4) | (5) | (6)
19. No trabalho, sinto-me com forga e vigor (vitalidade). O) | (1) [ (2) | 3) | (4) | (5 | (6)
iﬁjei?\:z:“m é facil agarrar-me as minhas intengées e atingir meus ololalela! el e
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21. Posso continuar trabalhando por longos periodos de tempo. O) 1 (1) | (2) | (3 | (4) ] (5

22. “Deixo-me levar” pelo meu trabalho 0 | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)

23. Consigo resolver a maioria dos problemas se investir o esforco
necessario.

) | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)

24. No trabalho, sou persistente mesmo quando as coisas ndo vdo bem. O) | (1) | (2) | (3 | (4) ] (5

25. Se alguém se opuser, consigo encontrar os meios e as formas de
alcangar o que quero.

0 | (1) | (2) | B) | (4)] (5

26. Se estiver com problemas, consigo geralmente pensar uma solugao. O | (1) | (2| 3 |@)] (5 | (6)
27. Em meu trabalho, sinto-me repleto de energia. 0O | (1) | (2) | B) [ @) ]| (5 | (6)
Il. Identificagdao do entrevistado: Questionario n?

Cargo: Idade anos. Sexo:( ) Masculino( )
Feminino

Escolaridade: () Fundamental ( ) Médio ( ) Superior ( ) Especializagdo/ MBA ( ) Mestrado ( ) Doutorado

Tempo de trabalho na UFPA: meses. Estado Civil: () Solteiro ( ) Casado ( )
Outros

Exerce cargo de chefia: ( ) Sim( ) N&o Se sim, quantos subordinados?

Recomendaria a organizagdo que trabalho para outros profissionais? () Sim( ) Nao
Renda familiar (RS): ( )até 854 ( )de855até1.113 ( )de1.114até1.484 ( )de 1.485até 2.674
( )de2.675até4.861 ( )de4.862 até 9.897 ( )de9.898 até 17.433 ( ) mais que 17.434

Obrigada pela sua Participagao!




70

APENDICE B - Termo de consentimento livre e esclarecido
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UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARA
NUCLEO DE ALTOS ESTUDOS AMAZONICOS
PROGRAMA DE POS-GRADUAGAO EM GESTAO PUBLICA
MESTRADO PROFISSIONAL EM GESTAO PUBLICA

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Convidamos o (a) Sr. (a) para participar da pesquisa com o tema Engajamento no
trabalho e a autoeficacia: um estudo com servidores de uma Instituicdo Federal de
Ensino Superior, para a conclusdo do curso de Mestrado em Gestao Publica,
discente Mariana Antunes Oliveira, orientagao do professor Dr. Carlos André Corréa
de Mattos, a pesquisa tem finalidade exclusivamente académica e qualquer duvida
sobre a pesquisa podera ser esclarecida diretamente com a pesquisadora pelo e-
mail mantunes.sec@gmail.com.

A pesquisa pretende analisar as caracteristicas do engajamento no trabalho e a
autoeficacia dos servidores da UFPA. Sua participagao é voluntaria e ocorrera pelo
preenchimento do questionario, que tem por finalidade, coletar informagdes sobre a
percepcao dos servidores de seu trabalho. Se o (a) senhor (a) aceitar participar,
estara contribuindo para a maior compreensao das condi¢des de trabalho nas IFEs
que podem contribuir no desenvolvimento pessoal e da organizag&o, e na melhoria
do ambiente de trabalho, tornando-o mais agradavel e produtivo.

Se depois de consentir em sua participagdo o (a) Sr. (a) desistir de continuar
participando, tem o direito e a liberdade de retirar seu consentimento em qualquer fase
da pesquisa, seja antes ou depois da coleta dos dados, independente do motivo e sem
nenhum prejuizo a sua pessoa, ou justificativa. O (a) Sr (a) ndo tera nenhuma despesa
e também n&o recebera nenhuma remuneragdo. Seguindo os preceitos éticos, as
informagdes desta pesquisa serdo confidencias, e serdao divulgadas, apenas em
relatérios, eventos ou publicagdes cientificas, mas sua identidade sera absolutamente
sigilosa, ndo constando seu nhome ou qualquer outro dado que possa identifica-lo no
relatério final ou em qualquer publicagdo posterior sobre esta pesquisa.
Agradecemos sua participagdo, enfatizando que a mesma em muito contribuira para
a construcao do conhecimento do tema estudado.

Consentimento Pés—Informacéao, Data: / /2019.

Eu, , fui
informado (a) sobre o que a pesquisadora quer fazer e porque precisa da minha
colaboragao, e entendi a explicacdo e acredito estar suficientemente informado (a),
ficando claro para mim que minha participacdo é voluntaria. Este documento € emitido
em duas vias que sao ambas assinadas por mim e pelo pesquisador (a), ficando com
a posse de uma delas.

Assinatura do participante Assinatura do entrevistador



