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MOTIVACAO E ENGAJAMENTO NO TRABALHO: UMA PESQUISA COM
SERVIDORES DA EDUCACAO SUPERIOR

RESUMO

A motivacdo é um construto estudado ha décadas, sendo caracterizada como uma forga motriz
que energiza o individuo para que ele empenhe esforcos pessoais para a realizacao de algo. Ja
0 engajamento no trabalho diz respeito a imersao do trabalhador em seu papel organizacional
quando ele se expressa de maneira fisica, cognitiva e emocional ao longo de sua atividade
laboral. Assim, a motivacdo e o engajamento no trabalho destacam-se para o desempenho
organizacional e considerando esse aspecto o0 objetivo desta pesquisa é analisar a motivagdo e
0 engajamento no trabalho entre servidores pablicos da educacdo das Instituicdes Federais de
Ensino Superior (IFES) do estado do Para e identificar a inter-relacdo entre os construtos. Para
isso, foram utilizadas a escala Work Preference Inventory (WPI) para aferir a motivacéo e a
Utrecht Work Engagement Scale (UWES) para medir o engajamento no trabalho. O método na
forma de survey com tratamento de dados quantitativos utilizou a Modelagem de Equacdes
Estruturais. O questionario foi aplicado por meio da plataforma digital SurveyMonkey®. Os
resultados permitiram confirmar as hipoteses do estudo e revelaram tanto a influéncia da
motivacdo extrinseca na motivacado intrinseca quanto da motivacgao extrinseca e intrinseca no
engajamento no trabalho, mostrando que trabalhadores motivados, tanto por razdes internas
guanto externas, sdo mais engajados em suas atividades laborais e que estratégias
organizacionais que fomentem a motivacao nos servidores sdo benéficas tanto a nivel individual

quanto organizacional.

Palavras-chave: Comportamento Organizacional. Engajamento no Trabalho. Instituicbes de

Ensino. Motivag&o. Servico Publico.



MOTIVATION AND ENGAGEMENT AT WORK: A SURVEY WITH HIGHER
EDUCATION WORKERS

ABSTRACT

Motivation is a construct that has been studied for decades and is characterized as a driving
force that boosts people to make personal efforts to achieve something. Engagement at work,
on the other hand, concerns the worker's immersion in his organizational role, when expressing
himself physically, cognitively, and emotionally throughout his work activity. Thus, motivation
and engagement at work stand out for organizational performance. Considering this aspect, this
research aims to analyze the motivation and engagement of public education workers in Federal
Institutions of Higher Education (IFES, Brazilian acronym) in the Para State, Brazil, and to
identify the connection of constructs. For this purpose, the Work Preference Inventory (WPI)
scale was used to measure motivation, and the Utrecht Work Engagement Scale (UWES) was
used to measure work engagement. The survey method with treatment of quantitative data used
the Structural Equation Modeling. The questionnaire was applied using the SurveyMonkey®
digital platform. The results confirmed the study's hypotheses that there was an influence of
extrinsic motivation on intrinsic motivation and of extrinsic and intrinsic motivation on
engagement at work, showing that workers motivated by both internal and external reasons are
more engaged in their work activities and that organizational strategies that encourage worker

motivation are beneficial at both the individual and organizational levels.

Keywords: Civil Service. Educational Institutions. Motivation. Organizational Behavior. Work

Engagement.
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1 INTRODUCAO

A motivacdo é um construto estudado por pesquisadores de todo o mundo e surgiu como
um topico de pesquisa em meados do século 20 com estudos feitos por Atkinson (1958), Locke
(1966), Deci (1975), entre outros (KANFER; FRESE; JOHNSON, 2017). E, apesar do volume
de estudos, ndo deixou de ter relevancia no campo da administracdo, continuando como um dos
temas centrais dos estudos organizacionais (CHRISTENSEN; PAARLBERG; PERRY, 2017;
FREITAS, V.; DUARTE, 2017), por ser um construto ligado a performance e ao cumprimento
de metas (KANFER; FRESE; JOHNSON, 2017; MUSSAGULOVA, 2020; PUTRA; CHO;
LIU, 2017; THOMPSON; CHRISTENSEN, 2018) o que representa desafios para qualquer
organizacdo, especialmente as publicas.

A motivacao pode ser conceituada como uma forca interior que conduz o individuo a
realizar agOes para a consecucao de objetivos (DECI; RYAN, 1985). Dessa forma, a motivacéo
estimula o individuo a agir na busca da realizacao daquilo que deseja, ocorrendo interagdo com
0 meio ambiente (DECI; RYAN, 1985; RYAN; DECI, 2000). Entretanto, é importante ressaltar
gue a motivacdo tem caréater individualizado, pois aspectos que sdo capazes de motivar uma
pessoa podem ser completamente indiferentes para outra (FERREIRA et al., 2015).

Quando esta relacionada ao servico publico, aspectos intrinsecos ganham mais
relevancia do que aspetos extrinsecos, pois trabalhadores deste setor exercem suas fun¢des com
sentimento de altruismo e comportamento pro-social, pois acreditam que suas atividades
contribuem para a construcao de uma sociedade melhor (FRENCH; EMERSON, 2015; LIRA,;
SILVA, V., 2015; RIBA; BALLART, 2016). Assim, caracteristicas como maximizacdo da
utilidade individual, participacdo da formacdo de politicas publicas, defesa de interesses, desejo
de servir ao publico, desejo de maior equidade social, identificacdo pessoal com as atividades
e até patriotismo se sobressaem, pois participar do servi¢o publico pode, a0 mesmo tempo,
satisfazer necessidades pessoais enquanto atende a interesses sociais (PERRY; WISE, 1990).

Além disso, mudancas demograficas, de regimes fiscais (FRENCH; EMERSON, 2015),
bem como o questionamento do papel das organiza¢Bes publicas no sistema econdmico da
sociedade (DE SIMONE et al., 2016) colocam pressdo para que essas organizagdes entreguem
mais resultados, utilizando menos recursos e, para isso, torna-se cada vez mais necessario
entender 0s aspectos que promovem a motivacao (SILVA, A.; SIVA, B.; SILVA, M., 2018).

Ja o0 engajamento no trabalho é um construto mais recente, introduzido no debate
académico por Kahn (1990), que o define como a imersdo do trabalhador em seu papel

organizacional, na medida em que ele se envolve de maneira fisica, cognitiva e emocional com
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as tarefas laborais. Assim, quando o trabalhador se expressa nessas trés dimensdes a0 mesmo
tempo, o engajamento no trabalho alcanca o nivel mais alto (HEYNS; ROTHMAN, 2018).

O engajamento no trabalho também pode ser conceituado como um estado mental
positivo constituido pelas dimensdes vigor (nivel de energia e resiliéncia), dedicacédo
(sentimentos positivos e envolvimento) e absorg¢do (concentragéo e apego) (BAO; LI; ZHAO,
2018; MATTOS; ANDRADE, 2019; PORTO-MARTINS; BASSO-MACHADO, 2022;
PORTO-MARTINS; BASSO-MACHADO; BENEVIDES-PEREIRA, 2013).

Trabalhadores engajados desempenham melhor seus papéis organizacionais, refletindo-
se positivamente no desempenho das organizacdes (FREITAS, L.; CHARAO-BRITO, 2016;
GUPTA; SHUKLA, 2017; MAGNAN et al., 2016), mas o engajamento no trabalho so floresce
guando h& um equilibrio dinamico entre os recursos e as demandas de trabalho, pois quando
sdo oferecidos os recursos adequados frente as demandas de trabalho, os trabalhadores tendem
a despender mais recursos pessoais na execucdo das tarefas, bem como sdo mais propensos a
enfrentar desafios, o que gera prazer auténtico e satisfagdo na execucdo das atividades
(MAGNAN et al., 2016; MATTOS; ANDRADE, 2019).

Nesse sentido, quando as organizacbes criam ambientes favoraveis que atendem as
expectativas dos trabalhadores por meio de recursos organizacionais, elas produzem um estado
emocional positivo, que € energizante e motivador, sendo ponto de partida para o surgimento
de trabalhadores engajados que desempenham melhor suas atividades laborais e contribuem
para o desenvolvimento organizacional (GREEN JR. et al., 2017). Além disso, estudos apontam
que trabalhadores engajados vivenciam experiéncias mais ativas e positivas no ambiente laboral
do que trabalhadores nédo engajados (BAKKER; DEMEROUTI; SANZ-VERGEL, 2014).

Assim, observa-se a necessidade de melhorar o desempenho das organizac¢@es publicas
e para isto esta pesquisa tem por objetivo analisar a motivacdo e o engajamento no trabalho de
servidores das Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES) do estado do Para e identificar
a inter-relacdo entre esses construtos. Nesse sentido, buscou-se elucidar o seguinte problema de
pesquisa: qual a relagéo entre a motivacdo e o engajamento no trabalho entre os servidores das
IFES do estado do Para?

2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

2.1 Motivacgéo no trabalho

Apesar de existirem diversos conceitos sobre a motivacdo no trabalho que foram
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utilizados para entender as causas, a direcdo e a intensidade de como ocorre a motivacdo
humana (VAN DEN BROECK; CARPINI; DIEFENDORFF, 2019), a presente pesquisa
utilizou a Self-Determination Theory (SDT), proposta por Deci e Ryan (1985), para balizar os
conceitos tedricos a respeito deste construto. A SDT destaca que a motivacdo esta intimamente
ligada & necessidade de competéncia autodeterminada e pode variar entre uma motivacdo mais
autdbnoma e uma motivacao mais controlada, dependendo da aceitagdo interna do individuo em
relacdo a fonte motivacional (GAGNE; DECI, 2005; RYAN; DECI, 2000).

Nesse sentido, o estudo da motivacdo humana pode ser entendido como a investigacao
de como o comportamento humano é direcionado para a realizagcdo de algo, sua forma,
intensidade e duracdo (DECI; RYAN, 1985; FREITAS; DUARTE, 2017; RYAN; DECI, 2000).
A SDT também destaca que a motivacao nao € estatica, pois varia em tipo e em intensidade e
como construto é formada por dois aspectos: a motivacdo intrinseca (MI) e a motivacdo
extrinseca (ME) (DECI; RYAN, 1985; FREITAS; DUARTE, 2017; RYAN; DECI, 2000).

A Ml diz respeito as realizaces pessoais ou ao trabalho em si, j& que ela se refere a uma
necessidade inata de autodeterminacdo do individuo, que fica mais propenso a perceber
significado em uma determinada tarefa que ele valoriza (LIANG et al., 2018; LIRA; SILVA,
V., 2015). Os individuos intrinsecamente motivados no ambiente de trabalho sdo aqueles que
buscam prazer e identificacdo com o trabalho, desenvolvimento pessoal e profissional, status,
responsabilidade e autonomia nas tarefas, reconhecimento, entre outros (KLEIN;
MASCARENHAS, 2016). Ja a ME se relaciona com aspectos que estao fora do individuo e séo
fornecidos por terceiros ou pelo ambiente como salarios, recompensas, promocdes, ambiente
organizacional, carga horaria de trabalho, aspectos ligados a salde e a seguranca no trabalho
etc. (LIRA; SILVA, V., 2015; KLEIN; MASCARENHAS, 2016).

A motivacdo no trabalho é um dos temas mais estudados da psicologia organizacional,
em razao da relevancia, pois a motivacao afeta as habilidades desses trabalhadores, os empregos
e carreiras que buscam e a forma como eles investem recursos pessoais como tempo, atencéo e
esforco (KANFER; FRESE; JOHNSON, 2017). Estudos recentes (MUSSAGULOVA, 2020;
PUTRA; CHO; LIU, 2017; THOMPSON; CHRISTENSEN, 2018) mostraram que
trabalhadores motivados desempenham melhor suas atividades, pois sentem mais prazer,
satisfacdo e sdo mais engajados, além de lidarem melhor com o estresse laboral, amenizando
seus efeitos negativos (CHRISTENSEN; PAARLBERG; PERRY, 2017).

No contexto da administracdo publica, trabalhos seminais como de Rainey (1982) e
Perry e Wise (1990) serviram de base para a consolidacdo de estudos sobre a Public Service

Motivation (PSM), mostrando como a motivacéo de servidores puablicos pode colaborar para a
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prestacdo de um servigo de qualidade, preocupado em atender o cidad&@o e na construcdo de
uma sociedade melhor (PERRY; HONDEGHEM; WISE, 2010). Estudos conduzidos em
organizacOes publicas (DE SIMONE et al., 2016; LIRA; SILVA, V., 2015) mostraram que a
motivacao é fundamental para a eficiéncia individual e, por consequéncia, para o0 desempenho
organizacional, pois trabalhadores motivados tém mais compromisso com a organizacao e
desempenham melhor a nivel individual e coletivo (RIBA; BALLART, 2016).

Estudos indicam (FRENCH; EMERSON, 2015; LIRA; SILVA, V., 2015; PERRY;
WISE, 1990) que, de forma geral, servidores publicos tendem a colocar mais énfase em fatores
intrinsecos do que extrinsecos, pois o servico publico é considerado um dever, um chamado
que lhes traz ndo apenas satisfacdo pessoal, mas um sentimento de servi¢o prestado a
comunidade, estando ligados a ideias de altruismo e comportamento pro-social, podendo
resultar baixos niveis de satisfacdo, quando estas expectativas de contribuicdo social por meio
do trabalho no servico publico ndo ocorrem (RIBA; BALLART, 2016).

Além disso, em tempos de escassez de recursos e de crescentes cobrangas para que as
organizagOes publicas apresentem melhor desempenho, motivar trabalhadores pode ser uma
estratégia organizacional para continuar cumprindo objetivos organizacionais apesar da
existéncia de desafios (FREITAS, V.; DUARTE, 2017; JENSEN; BRO, 2017). Por outro lado,
a falta de motivacdo e de satisfacdo no trabalho tem relacdo préxima com problemas como
perda de produtividade, absenteismo e elevada rotatividade (DE SIMONE et al., 2016).

Diversos estudos recentes sobre a motivacao foram conduzidos, inclusive no contexto
das IFES (COELHO; COSTA, 2019; FERREIRA et al., 2015; OLIVEIRA, J.; BARBOSA;
HEGEDUS, 2017; SILVA, A.; SILVA, B.; SILVA, M., 2018; VENTORINI; PAES;
MARCHIORI, 2019), corroborando o interesse na analise e compreensao sobre 0s aspectos que
motivam os servidores publicos na execucdo de suas atividades laborais. Nesse sentido, e
considerando a relacdo entre os aspectos formadores da motivacdo propostos pela SDT, temos
a primeira hipotese do estudo a ser testada: (H1) a motivacdo extrinseca tem relacao positiva e

significativa na motivagdo intrinseca.

2.2 Engajamento no trabalho

O conceito de engajamento no trabalho (ET) surgiu na psicologia organizacional,
influenciado pela Psicologia Positiva, que direcionou 0s estudos para as potencialidades
humanas (BAKKER; DEMEROUTI, 2016; ALVES et al., 2020). Um dos conceitos mais
utilizados foi criado por Schaufeli et al. (2002), que definiram engajamento como “a positive,
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fulfilling, work-related state of mind that is characterized by vigor, dedication, and
absorption”. Nesse sentido, o ET pode ser compreendido como um estado mental disposicional
e positivo perante a atividade laboral, constituido por vigor (energia e resisténcia mental),
dedicacdo (envolvimento com as tarefas) e absor¢do (concentracdo e imersao) (ALVES et al.,
2020; BAO; LI; ZHAO, 2018; MATTOS; ANDRADE, 2019; MOREIRA et al., 2021,
PALUMBO, 2021; SCHAUFELI et al., 2002), revelando aspectos psicoldgicos e fisicos que se
refletem tanto no desempenho pessoal como organizacional (BAO; LI; ZHAO, 2018; HEYNS,;
ROTHMAN, 2018).

O ET contribui para o surgimento de varias caracteristicas benéficas aos trabalhadores
e as organizacdes, uma vez que trabalhadores engajados sdo mais propensos a aprendizagem e
a inteligéncia organizacional (PALUMBO, 2021), sdo entusiasmados com o seu trabalho e ndo
percebem o passar do tempo (BAKKER; DEMEROUTI, 2016; DE SIMONE et al., 2016), pois
constroem fortes lagos com sua atividade laboral, demonstrando sentimentos positivos como
bem-estar, inspiracdo, satisfacdo no trabalho e prazer auténtico (MAGNAN et al., 2016), bem
como desempenham melhor suas atividades e apresentam maior produtividade, o que tem
impacto positivo nos resultados organizacionais (ANDREWS; MOSTAFA, 2019; GUPTA;
SHUKLA, 2017; MATTOS; ANDRADE, 2019; MOREIRA et al., 2021).

Assim, é importante que haja sintonia entre 0s objetivos pessoais e organizacionais para
que o engajamento no trabalho ocorra e possa ser estimulado, pois o atendimento das
expectativas e necessidades dos trabalhadores e o oferecimento de experiéncias positivas no
ambiente laboral sdo algo energizante e motivador (GREEN JR. et al., 2017), uma vez que
ambientes de trabalho ricos em recursos incentivam o engajamento e a satisfacdo no trabalho
(OLIVEIRA, L.; ROCHA, 2017). Dessa maneira, e considerando a relagdo dos elementos
motivacionais externos que podem influenciar no florescimento do engajamento no trabalho,
temos a segunda hipétese do estudo a ser testada: (H2) a motivagdo extrinseca tem relacédo
positiva e significativa no engajamento no trabalho.

Ainda tendo como foco de estudo as disfungdes humanas, Demerouti et al. (2001), para
compreenderem os antecedentes da Sindrome de Burnout, criaram o0 modelo teérico intitulado
Job Demands—Resources (JD-R) o qual postula que a saude e o bem-estar dos trabalhadores
resultam de um balango entre caracteristicas positivas de trabalho (recursos) e as negativas
(demandas). Entretanto, apés revisdo do modelo, o engajamento foi incluido como elemento
mediador entre demandas de trabalho, problemas de saude, recursos de trabalho e intengéo de
rotatividade (SCHAUFELI; TARIS, 2014).

O modelo JD-R postula que todas as caracteristicas relacionadas ao trabalho podem ser
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divididas em demandas e em recursos (BAKKER; DEMEROUTI, 2016). As demandas sé&o
atividades que exigem do trabalhador capacidades fisicas, psicolégicas, sociais ou
organizacionais como forca fisica, atencdo, conhecimentos, pressdo temporal e psicologica,
concentracdo e conhecimento técnico. Os recursos sao caracteristicas fisicas, psicoldgicas,
sociais ou organizacionais necessarias para suprir essas demandas, atingindo objetivos e/ou
estimulando o desenvolvimento como autonomia, competéncias individuais, disponibilidade de
equipamentos, apoio e feedback dos colegas e oportunidades de crescimento (ALVES et al.,
2020; MOREIRA et al., 2021; ORGAMBIDEZ-RAMOS; ALMEIDA, 2017). Assim,
considerando as caracteristicas internas do individuo que podem influenciar no surgimento do
engajamento no trabalho chegamos na terceira hipdtese do estudo a ser testada: (H3) a
motivacao intrinseca tem relacdo positiva e significativa no engajamento no trabalho.
Destarte, para o surgimento de trabalhadores engajados é necessario um equilibrio
dindmico levemente desafiador entre os recursos pessoais do trabalhador, as condigdes
organizacionais do seu ambiente de trabalho e as demandas de trabalho em si, que estéo ligadas
a seu papel organizacional (BAO; LI; ZHAO, 2018; BAKKER; DEMEROUTI, 2016;
MATTOS; ANDRADE, 2019). Também € importante ressaltar que, ainda que o ET esteja
positivamente relacionado ao desempenho na tarefa (GUPTA; SHUKLA, 2017) e a atitudes e
sentimentos como proatividade, resiliéncia, orgulho e envolvimento nas atividades laborais
(FREITAS, L.; CHARAO-BRITO, 2016), ele é um construto que primeiramente impacta o
individuo para depois se refletir em resultados organizacionais (MAGNAN et al., 2016).
Assim, o engajamento no trabalho € amplamente estudado no contexto nacional e
internacional e se consolidou como um objeto de estudo relevante para os estudos
organizacionais, na medida em que impacta individuos e organizagdes, por estar ligado a
diversas variaveis como motivacao, desempenho na tarefa, satisfacdo no trabalho, bem-estar,

lideranca, entre outras.

3 METODOLOGIA

A pesquisa foi conduzida na forma de survey, com tratamento quantitativo de dados. O
universo de pesquisa foi formado por trabalhadores da educacdo nas categorias de técnicos-
administrativos e de docentes lotados nas Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES) do
Estado do Para. O calculo do tamanho da amostra foi feito a priori com o apoio do software
G*Power, versdo 3.1.9.7, tendo como parametros: a variavel latente que tem o maior nimero

de preditores, que foram 2, o tamanho estimado do efeito (f?), que foi de 0,15; e o poder
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estatistico, que foi de 0,80. O resultado pelo software indicou que a amostra deveria ser de, no
minimo, 68 individuos. Entretanto, para ter um modelo mais consistente é interessante usar o
dobro ou o triplo deste valor, conforme recomendacao de Ringle, Silva, D. e Bido (2014, p.58).
A amostra, ap6s filtro de dados, totalizou 440 respondentes, quantitativo maior que o
recomendado pelos autores citados.

O instrumento de coleta de dados foi o questionario composto por duas secfes. Na
primeira secao, para medir a motivacao, foi utilizada a escala “The Work Preference Inventory”
(WPI1-30) (AMABILE et al., 1994), versao apresentada em Lira e Silva, V. (2015), a qual retne
30 variaveis: 15 relativas a motivagdo intrinseca e 15 & motivacgao extrinseca. Para medir 0
engajamento no trabalho, foi utilizada a escala “Utrecht Work Engagement Scale” (UWES-17),
considerada o principal instrumento de pesquisa sobre engajamento no mundo, desenvolvida
por Schaufeli et al. (2002), traduzida para o portugués por Angst, Benevides-Pereira e Porto-
Martins (2009) e validada por Vazquez et al. (2015). O UWES-17 reflete a escala
tridimensional do engajamento no trabalho e subdivide-se em: (1) vigor, com seis variaveis, (2)
dedicacdo, com cinco variaveis, e (3) absorcdo, com seis variaveis. As respostas foram
apresentadas em escala Likert com sete pontos, iniciando com 0 (zero) para “nunca”, 1 (um)
para “quase nunca”, 2 (dois) para “as vezes”, 3 (trés) para “regularmente”, 4 (quatro) para
“frequentemente”, 5 (cinco) para “quase sempre” e 6 (seis) para “sempre”.

A segunda secdo do questionario foi utilizada para identificar o perfil socioeconémico
dos respondentes com respostas dicotdmicas e de multipla escolha. Os dados foram obtidos de
modo on-line através da plataforma SurveyMonkey®, tendo sido distribuidos convites de
participacdo para 0os enderecos eletronicos institucionais dos servidores lotadas nas IFES do
estado do Para. J4 em relacdo ao tratamento de dados, foram utilizadas técnicas multivariadas,
especialmente a Modelagem de Equacg6es Estruturais, com o apoio do software SmartPLS, na
versdo 4.0, que, segundo Hair Jr. et al. (2009), € uma técnica multivariada que permite explicar
as relagBes complexas entre varidveis medidas e construtos latentes, tendo sido também feitas
analises de consisténcia interna, validade convergente e discriminante, entre outras estatisticas,

para garantir a confiabilidade e a validade dos dados encontrados.

4 APRESENTACAO DE RESULTADOS

4.1 Perfil dos respondentes

A amostra foi formada em 100% (440) por trabalhadores da educagdo com



18

predominancia do sexo feminino, correspondendo a 60,9%, frente a 38,6% do sexo masculino,

sendo que 63,2% sdo servidores técnico-administrativos enquanto 36,8% sdo docentes. Entre

0s técnico-administrativos, mais da metade (57,2%) ocupa cargos de nivel superior; ja entre 0s

docentes, quase a totalidade (93,8%) sdo professores do magistério superior. A maioria dos

respondentes é casada (53%) e sdo maioria os que tém filhos, chegando a 52% das observaces.

O nivel de educacgdo formal dos respondentes é muito elevado, pois 88,6% tém pos-

graduacdo. Os destaques ficam para especializagdo/MBA, com 30,2%, e nivel de doutorado,

com 28,2%. Quase todos (98,6%) tem vinculo efetivo, e a maioria dos respondentes tem até 10

anos de servigo na institui¢do (62,3%), sendo que mais da metade possui até 5 anos de trabalho

no 6rgdo. Parcela consideravel (37,7%) tem mais de 11 anos de servico, 0 que mostra a

existéncia de servidores experientes nos 6rgaos em que trabalham.

Tabela 1 — Caracteristicas sociodemograficas dos respondentes

Dimenséo Categorias Frequéncia  Percentual Dimensdo Categorias Frequéncia  Percentual
Categoria Téc. Fund. 8 1,9 Bem-estar Discordo 117 26,6
Cargo Téc. Méd. 111 25,2 excelente Indiferente 73 16,6

Téc. Sup. 159 36,1 Concordo 250 56,8

Prof. Mag. 152 34,5 Indico a Né&o 118 26,8

Prof. EBTT 10 2,3 organizacéo Sim 322 73,2

Sexo Feminino 268 60,9 Vinculo Efetivo 434 98,6
Masculino 170 38,6 Temporério 6 14

Outro 2 0,5 Tempo (anos) Até 5 145 33,0

Idade (anos) 21a25 5 1,1 6al0 129 29,3
26a30 32 7,3 11a15 67 15,2

31a35 77 17,5 16 a 20 26 5,9

36 a40 104 23,7 Acima 20 73 16,6

41a45 64 14,5 Contato publico Baixo 68 15,5

46 a 50 40 9,1 Moderado 148 33,6

51a55 41 9,3 Intenso 152 345

56 a 60 38 8,6 Muito int. 72 16,4

Acima 61 39 8,9 Chefiae Néo 313 71,1

E. Civil Solteiro(a) 135 30,6 Subordinados Sim,1a3 63 14,3
Casado(a) 233 53,0 Sim,4a6 13 3,0

Separado(a) 37 8,4 Sim,7a9 16 3,6

Outro 35 8,0 Sim,9a 12 8 1,8

Filhos Sim 211 48,0 Sim, 12 a 15 3 0,7
Né&o 229 52,0 Sim, 15+ 24 55

Escolaridade Médio 11 2,5 Jornada (horas) Até 30 35 8,0
Superior 39 8,9 3la44 310 70,5

Esp./MBA 133 30,2 44 a60 81 18,4

Mestrado 101 23,0 Mais de 61 14 3,2

Doutorado 124 28,2 Renda (SM) la3 56 12,7

Pés-doc 32 7,2 4a6 192 43,6

Instituigdo UFPA 328 74,5 7a9 101 23,0
UFRA 68 15,5 10a12 52 11,8

UNIFESSPA 25 57 12a14 17 3,9

UFOPA 2 0,5 15a17 14 3,2

IFPA 17 39 18a20 6 13

Mais de 20 2 0,5

Fonte: Elaborada pelo autor, considerando a pesquisa de campo (2023).

No contato com o publico, a maior parte (68,1%) relatou contato moderado a intenso,

bem como ndo exerce cargo de chefia (71,1%), tendo a maioria jornada de trabalho de 31 a 44
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horas (70,5%). Em relagdo a renda percebida por esses trabalhadores, mais da metade (56,3%)
ganha até seis salarios-minimos, embora quantidade expressiva da amostra (23%) receba de

sete a nove salarios-minimos e boa parte (20,7%) recebe dez ou mais salarios-minimos.

4.2 Avaliacdo do modelo, andlise descritiva e teste de hipoteses

A avaliagdo do modelo foi iniciada pela andlise da variancia do método comum (VMC), que,
apesar de ndo ser uma discussao recente, pode contribuir com vieses, especialmente em surveys
que utilizam questiondrios autopreenchidos nos quais o mesmo respondente se manifesta sobre
construtos endogenos e exogenos (KIMURA, 2015; PODSAKOFF, P. et al., 2003;
PODSAKOFF, P.; MACKEMZIE; PODSAKOFF, N., 2012;) como ocorreu neste estudo.

Assim, a VMC consiste na variancia atribuida aos métodos de mensurag¢ao, nao aos

construtos, e decorre de um amplo conjunto de aspectos que incluem, conforme Kimura (2015),
o efeito halo, leniéncia e desejabilidade social. Assim, para avaliar a presenga de viés
sistematico foi utilizado o teste de fator unico de Harman (1976), aplicado sem rotacao, com
resultados satisfatorios, pois o fator principal explicou menos de 50% da variancia (26,51%)
dos dados ¢ a variancia total explicada foi de 62,67%.
Na sequéncia, como recomendam Henseler, Hubona e Ray (2016), Manzano e Jimenez (2017)
e Hair Jr. et al. (2019), foi avaliado o modelo de mensuragdo. Inicialmente foram avaliadas as
cargas fatoriais e excluidos os indicadores inferiores a 0,400 para maximizar a variancia média
extraida (VME). Esse processo resultou na manuten¢do de dois indicadores de motivacao
extrinseca, sete de motivagado intrinseca e dezesseis de engajamento no trabalho. Ajustadas as
cargas fatoriais, 0 modelo foi avaliado tanto na perspectiva da consisténcia interna, quanto da
validade convergente e discriminante.

Ao tratar da tematica, Costa (2021) destaca que a validade convergente ocorre quando
os indicadores associados a uma determinada variavel latente mostram forte associagdo em si
compartilhando, portanto, parcelas elevadas da variancia dos dados. Por outro lado, a validade
discriminante evidencia a capacidade empirica dos construtos de medirem aspectos diferentes
do fendmeno e a consisténcia interna, por sua vez, expressa a fidedignidade dos dados e a
possibilidade dos resultados se repetirem se a pesquisa for reaplicada (HAIR JR. et al., 2009).
Destarte, a avaliagdao da validade convergente foi baseada na varidncia média extraida (VME)
que mostrou percentuais superiores a 50% em todas as variaveis latentes (VME>0,510),
atendendo ao recomendado por Henseler, Hubona e Ray (2016), Manzano e Jimenez (2017) e

Hair Jr. ef al. (2019). Quanto as medidas de consisténcia interna, os indices superiores a 0,715



para o coeficiente alpha de Cronbach (AC), Rho A e confiabilidade composta (CC), mostraram

que as varidveis latentes eram fidedignas e capazes de representar os construtos sem vieses.

Tabela 2 — Fidedignidade, validade convergente e discriminante (HTMT)

Varidveis Latentes Fidedignidade Validade Convergente Validade Discriminante
AC Rho A CC VME MI ME ET
Motivagdo Intrinseca 0,857 0,858 0,891 0,540 - -
Motivagdo Extrinseca 0,715 0,757 0,873 0,775 0,558 -
Engajamento no Trabalho 0,933 0,941 0,942 0,510 0,820 0,474

Fonte: Elaborada pelo autor, considerando a pesquisa de campo (2023).
Legenda: AC=alpha de Cronbach; CC=Confiabilidade Composta; VME=Variancia Média Extraida;
MI=Motivagdo Intrinseca; ME= Motivacdo Extrinseca; ET=Engajamento no Trabalho.

Ja a avaliacdo da validade discriminante utilizou dois procedimentos, o (1) método
Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) e o (2) critério das cargas cruzadas (Cross Loading).
Ambos atenderam aos parametros de Henseler, Hubona e Ray (2016) e Hair Jr. ef al. (2019).
Nesse sentido, Manzano e Jimenez (2017) e Henseler, Hubona e Ray (2016), ao tratarem do
critério HTMT destacam que a razdo entre as correlagdes de varidveis latentes diferentes deve
ser menor que um (HTMT<I1,00), pois, caso contrario, indica problemas de validade
discriminante. No mesmo sentido, Hair Jr. ef al. (2019) recomendam razdes inferiores a 0,900
(HTMT<0,90).

Desta forma, como mostra a Tabela 2, existem evidéncias satisfatorias de validade
discriminante entre a MI e a ME (HTMT=0,558), ME e¢ o ET (HTMT=0,474) ¢ Ml ¢ 0 ET
(HTMT=0,820). O resultado foi confirmado pela simulacdo pelo método bootstrapping, com
5000 subamostras, em que os pares convergiram com HTMT abaixo da unidade. O par com
maior HTMT foi formado por MI e ET, com intervalo de confianca entre 2,50% e 97,5%,
posicionando-se com HTMT, respectivamente, de 0,773 e 0,864.

Quanto ao critério das cargas cruzadas (Tabela 3), observa-se que os indicadores
carregam as maiores cargas fatoriais associadas com as varidveis latentes previstas pelas
escalas, mostrando, portanto, que esses indicadores estdo corretamente atribuidos as variaveis,
condicdo que indica presenga de validade discriminante também a nivel dos indicadores (HAIR

Jr.et al., 2019; HENSELER; HUBONA; RAY, 2016).

Tabela 3 — Cargas cruzadas

Indicador Motivacdo Intrinseca Motivacdo Extrinseca Engajamento no Trabalho p-valor
MIO1 0,666 0,308 0,529 <0,01
MI02 0,757 0,247 0,488 <0,01
MIO03 0,722 0,470 0,517 <0,01
MI04 0,761 0,368 0,588 <0,01
MIO5 0,740 0,254 0515 <0,01
MI06 0,667 0,319 0,583 <0,01
MI07 0,817 0,324 0,578 <0,01

(continua...)



Tabela 3 — Cargas cruzadas

Indicador Motivacdo Intrinseca Motivacdo Extrinseca Engajamento no Trabalho p-valor
MEO1 0,326 0,843 0,309 <0,01
MEO02 0,457 0,916 0,391 <0,01
ETO1 0,477 0,278 0,771 <0,01
ETO02 0,567 0,341 0,826 <0,01
ETO03 0,562 0,305 0,786 <0,01
ET04 0,486 0,198 0,612 <0,01
ETO05 0,536 0,358 0,583 <0,01
ETO06 0,602 0,305 0,701 <0,01
ET07 0,492 0,345 0,727 <0,01
ETO08 0,582 0,303 0,825 <0,01
ET09 0,600 0,365 0,816 <0,01
ET10 0,590 0,358 0,811 <0,01
ET11 0,461 0,193 0,613 <0,01
ET12 0,430 0,299 0,684 <0,01
ET13 0,411 0,153 0,602 <0,01
ET14 0,601 0,226 0,649 <0,01
ET15 0,647 0,350 0,852 <0,01
ET16 0,277 0,063 0,418 <0,01

Fonte: Elaborada pelo autor, considerando a pesquisa de campo (2023).
Nota: Cargas maiores que 0,708 explicam mais de 50% da varidncia do indicador Hair ef al. (2019).
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(Concluséo)

A segunda etapa da avaliagdo do modelo se concentrou no modelo estrutural (Fig.).

Assim, como recomendam Hair Jr. et al. (2019), esta etapa foi iniciada pela avaliacdo da

colinearidade, e para tanto, baseou-se no Fator de Inflagdo da Variancia (estatistica VIF). Os

resultados inferiores a 5,00 para todas as varidveis latentes, como recomendam Manzano e

Jimenez (2017), indicaram auséncia de multicolinearidade entre os preditores.

Figura —

Fonte: Elaborada pelo autor, considerando a pesquisa de campo (2023).
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Logo, todas as relagdes do modelo (VIF<1,259) foram adequadas (Tabela 5). O teste de
ajuste estrutural Standardized Root Mean Square Residual (SRMR), que, conforme Henseler,
Hubona e Ray (2016) e Manzano e Jimenez (2017), comprara a matriz de correlagdes observada
com a esperada, foi inferior a 0,08 (SRMR<0,071), revelando ajuste adequado do modelo
estrutural. O modelo estrutural mostrou grande poder explicativo do ET (r-quadrado
ajustado=0,556) e médio da MI (r-quadrado ajustado=0,204), pois, conforme Cohen (2013), em
Ciéncias Sociais, r-quadrados de 2% expressam baixo poder explicativo, 13%, médio, e acima
de 26% expressam grande poder explicativo. Por consequéncia, 55,6% do ET foi explicado pela
motivagdo (MI e ME) e 20,5% da MI foi explicada pela ME. No mesmo sentido, o modelo
mostrou grande capacidade preditiva do ET (Q*=0,547) e moderada da MI (Q?*=0,200), pois,
conforme Hair Jr. et al. (2019), indices Stone-Geisser (Q?) positivos indicam aceitabilidade de
capacidade preditiva, e quando os indices alcancam 0,25 e 0,50, eles expressam capacidade

preditiva média e elevada, respectivamente (Tabela 4).

Tabela 4 — Valores de R? e Q?

Variaveis R-quadrado R-quadrado ajustado P-valor Q>-Predict
Engajamento no Trabalho 0,558 0,556 <0,01 0,547
Motivagdo Intrinseca 0,205 0,204 <0,01 0,200

Fonte: Elaborada pelo autor, considerando a pesquisa de campo (2023).

Na sequéncia, a analise dos caminhos utilizou o procedimento bootstrapping, com 5000
subamostras, como recomendam Hair Jr. et al. (2019). A utiliza¢do da técnica possibilitou
confirmar as hipoteses em estudo (H1, H2 e H3), uma vez que os p-valores foram significativos
a 5%. Assim, ¢ possivel afirmar que existem evidéncias estatisticas de que a ME influencia
positivamente no ET (B=0,082; p-valor<0,05) e na MI (=0,453; p-valor<0,01) e, da mesma
forma, a MI influencia no ET (p=0,707; p-valor<0,01). Esses aspectos mostram, além do

autorrefor¢o entre a motiva¢ao (MI e ME), a presenga de forte influéncia da MI no ET.

Tabela 5 — Significancia dos coeficientes do caminho, valore de p e

Hipotese Descricéo Relacdo Esperada VIF 2 Beta p-valor Resultado
H1 ME=>ET Positiva 1,259 0,012 0,082 <0,05 Aceita
H2 ME=>MI Positiva 1,000 0,258 0,453 <0,01 Aceira
H3 MI=>ET Positiva 1,258 0,899 0,707 <0,01 Aceita

Fonte: Elaborada pelo autor, considerando a pesquisa de campo (2023).
Legenda: MI=Motivag¢do Intrinseca; ME=Motivacao Extrinseca; ET=Engajamento no Trabalho.

Assim, ao analisar o tamanho do efeito (), também com base em Cohen (2013), que
classifica a retirada do preditor no r-quadrado em pequeno (=0,02), médio (¥=0,15) e grande

(£=0,35), destacou-se o pequeno efeito da ME (£=0,012) no ET (H1) e o efeito médio (£=0,258)
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na MI (H2). J4 a M1 revelou grande efeito (£#=0,899) no ET (H3), com forte impacto da retirada

do preditor na variancia do ET.

4.3 Discussao dos resultados

Esta pesquisa analisou os construtos da motivacdo e do engajamento no trabalho e a
inter-relacdo entre eles. Os achados mostraram que a ME exerce influéncia positiva e
significativa tanto na MI como no ET, com intensidade média e fraca, respectivamente. Ja em
relagdo a MI, os achados mostraram forte influéncia no ET, bem como a motivacdo como um
todo (MI e ME) também exerceu forte influéncia no ET.

Em relacdo a motivacao e do ponto de vista tedrico, os achados refor¢cam a ideia de que,
apesar de a ME ser a motivacdo em que a origem dos elementos direcionadores da acdo esta
localizada fora do proprio individuo, ndo é possivel separa-la totalmente da M, cuja a origem
dos elementos balizadores da agdo se localiza na necessidade inata de competéncia
autodeterminada), pois estes dois aspectos constituem os elementos formadores da motivacao
como um Unico construto e sdo os elementos energéticos que se relacionam com o ambiente
laboral e conduzem as ac¢des dos trabalhadores neste contexto, variando entre uma motivacao
mais autbnoma e uma motivacdo mais controlada, a depender do endosso interno do individuo
em relagdo a fonte motivacional externa (DECI; RYAN, 1985; GAGNE; DECI, 2005;
FREITAS, V.; DUARTE, 2017; VAN DEN BROECK; CARPINI; DIEFENDORFF, 2019).

Apesar de alguns estudos (CHRISTENSEN; PAARLBERG; PERRY, 2017; FREY;
HOMBERG; OSTERLOH, 2013; LIRA; SILVA, V., 2015) mostrarem que a MI sofre impacto
negativo quando elementos de ME se limitam a recompensas financeiras, sobretudo porque o
locus motivacional de servidores publicos € mais interno do que externo, os debates sobre o
tema ainda estdo abertos (VAN DEN BROECK; CARPINI; DIEFENDORFF, 2019). Nesse
sentido, este trabalho encontrou impacto positivo e significante para os indicadores de ME que
questionam sobre a carreira e os salarios dos servidores da educacdo, o que pode indicar uma
extrema precariedade nesses quesitos a ponto de se revelarem importantes para estes servidores
no momento da pesquisa e terem impactado na Ml.

Este achado pode estar associado ao recente periodo de precarizacdo das Instituicdes
Federais de Ensino Superior (AGUILAR, FRANCA, 2020; SANTOS; PEREIRA, 2022) e &
desvalorizacdo dos salarios dos servidores federais. Cabe ressaltar que, diferentemente de
outras classes de servidores publicos no Brasil, servidores da educacdo ndo tém adicionais por

produtividade, como gratificacfes de desempenho, por exemplo. Este fato, somado aos anos de
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congelamento de salério, pode ter precarizado a remuneracdo desses servidores, sobretudo
considerando o recente periodo de alta inflacdo e de rapida deterioracdo do poder de compra, 0
que pode impactar em aspectos motivacionais e, por conseguinte, no engajamento.

Além desses fatores, aspectos externos ao individuo, como condicdes de trabalho, clima
organizacional, diminuicdo de carga horaria, aspectos ligados a salide e a seguranca no trabalho,
entre outros de matriz externa, influenciam em como o individuo interage no ambiente laboral,
pois existe uma necessidade interna de que haja efetividade de suas habilidades e competéncias,
de que o individuo se perceba util e competente e que suas atividades tenham repercussado
positiva em seu ambiente de trabalho (DECI; RYAN, 1985; DUARTE, 2017; FREITAS, V,;
GAGNE; DECI, 2005). Nesse processo, apesar de a origem da agio ser proveniente de carater
externo, existem repercussdes internas no individuo, uma vez que elas podem gerar sentimentos
de autonomia e competéncia, além de satisfacdo pessoal e prazer.

Ademais, apesar de relacdo fraca, a ME revelou ter capacidade de influenciar
significativa e positivamente no ET. Isso pode ser explicado, pois as condi¢cdes externas ao
individuo influenciam em como ele encara as tarefas rotineiras do trabalho, bem como pode
servir de suporte basico para que as atividades sejam desenvolvidas, melhorando a qualidade
do engajamento (RYAN; DECI, 2000), posto gque, se 0S recursos externos e organizacionais
forem escassos, ha uma tendéncia de queda do ET, pois, para que este ultimo floresca, faz-se
necessario um balango entre os recursos e as demandas de trabalho que seja levemente
desafiador (BAKKER; DEMEROUTI, 2016; BAO; LI; ZHAO, 2018; SCHAUFELI; TARIS,
2014).

Ja em relacdo a MI, a pesquisa encontrou influéncia forte e significativa no ET. 1sso
pode ser explicado tanto pela necessidade inata de autodeterminacdo de individuos que sdo mais
intrinsicamente motivados como pelo sentimento de altruismo e comportamento pré-social,
aspectos recorrentemente observados entre servidores publicos (FRENCH; EMERSON, 2015;
LIRA; SILVA, V., 2015; RIBA; BALLART, 2016). Individuos com estas caracteristicas, além
de gostarem de desafios na medida certa, gostam de novas experiéncias e novos aprendizados,
pois sentem que suas atividades laborais estdo contribuindo para a construgcdo de uma sociedade
melhor, e tudo isso é capaz de gerar satisfagdo e prazer auténtico, além de sentimentos de
autonomia e competéncia.

Essas qualidades induzem os trabalhadores a persistir na tarefa mesmo quando estdo em
situacOes desafiantes que exijam necessidade de aquisicdo de novos conhecimentos para
realizacéo do trabalho que precisa ser feito. Todas essas caracteristicas podem ser relacionadas

as dimensdes formadoras do ET (vigor, dedicacdo e absor¢édo), na medida em que trabalhadores
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motivados e engajados tém melhor desempenho na execugdo das tarefas, pois sdo mais
dedicados e tendem a amenizar os efeitos negativos impostos por essas situagdes (BAKKER,;
DEMEROUTI, 2016; CHRISTENSEN; PAARLBERG; PERRY, 2017).

Os achados também revelaram forte influéncia da motivacdo como um todo (MI e ME)
no ET, uma vez que processos motivacionais internos do individuo, como necessidade de
autonomia, aprendizado, relacionamento e competéncia, bem como as caracteristicas externas
que regulam o processo de motivacdo como feedback e suporte social, servem como recursos
preditores do ET, pois auxiliam trabalhadores na execugdo de suas atividades laborais e no
alcance de objetivos melhorando a qualidade do engajamento (BAKKER; DEMEROUTI,
2016; RYAN; DECI, 2000). Trabalhadores motivados sdao mais engajados e por sua vez, mais
versateis, resilientes e dedicados a suas atividades, pois utilizam melhor os recursos pessoais e

organizacionais na resolucdo de tarefas e na solugéo de problemas enfrentados no trabalho.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa avangou na investigacdo dos construtos da motivagéo e do engajamento
no trabalho, sendo possivel, nesse sentido, afirmar que, se estas organizacbes criarem
estratégias para aumentar a motivacdo tanto intrinseca como extrinseca, o resultados serdo
trabalhadores mais engajados, repercutindo tanto na consecucdo de objetivos pessoais quanto
organizacionais, 0 que auxiliaria estas organizacdes no cumprimento de suas metas e
efetividade de suas atuacOes na sociedade, assim como na justificagdo de suas existéncias no
atual formato de servigo publico.

Sugere-se que essas instituicGes oferecam condi¢cGes organizacionais como a
disponibilizacdo de equipamentos e softwares, promocéo de cursos de qualificagcdo, bem como
a rotacdo de funcOes para evitar tarefas repetitivas por longos periodos, pois do contrario,
podem ocorrer um desestimulo e uma possivel apatia e despersonalizacdo em relacdo as
atividades laborais, caracteristicas da falta de motivacdo e de engajamento.

Uma limitacdo deste estudo diz respeito a seu carater transversal da coleta de dados,
uma vez que o questionario aplicado captou as respostas sobre motivacdo e engajamento no
trabalho apenas em um dado momento de tempo. Outra limitacdo da presente pesquisa é que as
analises foram feitas de forma conjunta, considerando tanto servidores técnico-administrativos
quanto docentes, pois, apesar de estes servidores comporem a forca de trabalho das IFES, estas

categorias tém distintos papéis em seus contextos laborais.
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Pesquisas futuras podem conduzir estudos longitudinais, o que traria melhor perspectiva
de como a motivagdo e o engajamento variam ao longo do tempo. Além disso, é possivel
ampliar o universo de pesquisa para outras regides do pais, bem como fazer comparagdes com
os resultados obtidos. Também pode ser feita uma analise multigrupo, considerando de maneira
particularizada os servidores técnico-administrativos e docentes para captar melhores nuances
em cada grupo que compde a forca de trabalho das IFES. Outra possibilidade é a incluséo de
mais varaveis independentes no modelo estrutural, o que pode resultar num modelo com maior
poder explicativo sobre como surge o engajamento no trabalho nos trabalhadores da educacao,

além de investigar mediadores e moderadores da relagdo laboral.
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APENDICES

APENDICE A - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARA
INSTITUTO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM ADMINISTRACAO

CURSO DE MESTRADO ACADEMICO EM ADMINISTRACAO

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Convidamos o (a) Sr.(a) para participar da pesquisa com o tema “Motivagdo e Engajamento dos
Servidores da Educagdo” que tem por objetivo analisar o bem-estar no trabalho. A pesquisa esta sob a
responsabilidade do mestrando Romulo Augusto Parente Rodrigues, discente do Programa de Pos-
graduacgdo em Administragdo do Instituto de Ciéncias Sociais Aplicadas da Universidade Federal do
Pard, sendo orientada e supervisionada pelo Professor Dr. Carlos André Corréa de Mattos. Destaca-se
que o estudo tem carater exclusivamente académico e a retirada de quaisquer davidas e/ou
esclarecimentos poderdo ser obtidos através do telefone (91) 98970-7090 ou pelo e-mail
augustor@ufpa.br.

A referente pesquisa pretende analisar o bem-estar no trabalho dos servidores da educagéo na
Regido Metropolitana de Belém. Caso aceite participar, o (a) Sr.(a) contribuira para a compreensdo dos
aspectos relacionados aos elementos incentivadores no ambiente de trabalho, que poderdo fundamentar
acoes de gestdo que proporcionem melhores condicGes para o desenvolvimento das atividades laborais
dos servidores da educagdo. Apos consentimento, caso o (a) Sr. (a) desista de continuar participando da
presente pesquisa, independente de motivo e sem nenhum prejuizo ou justificativa, o (a) Sr. (a) tem o
direito e a liberdade de retirar o seu consentimento. O (A) Sr. (a) ndo tera nenhuma despesa e, também,
ndo recebera nenhuma remuneracao para a participacdo dessa pesquisa. Seguindo 0s preceitos éticos, as
respostas sdo confidenciais e os dados, depois de codificados, serdo tratados somente na forma agregada.
As identidades dos entrevistados permanecerdo andnimas, ndo constando seu nome, ou qualquer outro
dado que possa identifica-lo no manuscrito final da Dissertacdo, ou em qualquer publicagdo posterior
sobre esta pesquisa. Os resultados do estudo serdo divulgados, apenas em publicacfes e eventos
cientificos e relatorios técnicos.

Agradecemos sua participacao a esta pesquisa, enfatizando que ela contribuira para a construcao
do conhecimento acerca do tema em estudo.

Consentimento Pés—Informacao:

Eu, , fui informado (a) sobre
0 que o pesquisador quer fazer e porque precisa da minha colaboracéo, e entendi a explicacéo e acredito
estar suficientemente informado(a), ficando claro que minha participacdo é voluntaria. Por isso, eu
concordo em participar da pesquisa, sabendo que ndo vou ganhar nada e que posso sair quando quiser.
Este documento é emitido em duas vias que serdo ambas assinadas por mim e pelo pesquisador (a),
ficando uma via com cada um de nos.

Data: / /

Assinatura do participante Assinatura do pesquisador
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identidades dos entrevistados permanecerdo andnimas.

Este questionario é um instrumento de coleta de dados para pesquisa de mestrado do curso
de Mestrado em Administracdo da Universidade Federal do Para. Esta pesquisa tem como
objetivo analisar a motivacédo e o bem-estar no trabalho. A finalidade deste estudo é
exclusivamente académica. As respostas serdo tratadas somente de forma confidencial e os
dados serdo relatados apenas de forma agregada. As informacdes serdo codificadas e as

P1. Sou servidor publico e trabalho em instituicao federal de ensino superior no estado do Para.

( )Sim ( )Nao

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

0 1 A 3 4 5 6
Nunca Quase nunca As vezes Regularmente Frequentemente Quase sempre Sempre
P2. Gosto de tarefas relativamente simples. (OREOREARECOREOREOREG)
P3. Sou fortemente motivado pelo dinheiro que posso ganhar. (OREOREARECOREOREOREG)
P4. Em meu trabalho, sinto-me repleto de energia. Ol D@ |@ @G| ®)
P5. O que mais me importa é gostar do que faco. OO @|@|@|6BG)]®)
Egg';aDn?.Sde que possa fazer o que gosto, ndo fico particularmente preocupado com o que me ololelele!l el e
P7. Eu acho que o trabalho que realizo é cheio de significado e propdsito. OO @|G @G| ®)
(F;Eﬁ;;e;‘lgc; srssxlllé?\:elinr: J\r/z;ts)ag;]saglij; ajtje?l que posso fazer bem do que um trabalho que me ololelele!l el e
P9. Tenho plena consciéncia dos objetivos de ascensdo na carreira que estabeleci para mim. OO REARECOREOREOREG)
P10. O “tempo voa” quando estou trabalhando. (OREOREARECOREOREOREG)
P11. Fico mais confortavel quando posso definir os meus préprios objetivos. (OREOREARECOREOREOREG)
P12. N&o fico muito preocupado com o que os outros pensam do meu trabalho. (OREOREARECOREOREOREG)
P13. No trabalho, sinto-me com forga e vigor (vitalidade). (OREOREARECOREOREOREG)
P14. Prefiro descobrir as coisas por mim mesmo. (OREOREARECOREOREGOREG)
FIj;LSSS.OSa(S).u fortemente motivado pelo reconhecimento do meu trabalho por parte das outras oOlolale!le!e!e
P16. Estou entusiasmado com meu trabalho. (OREOREARECOREOREOREG)
P17. Quero descobrir o qudo bom consigo ser no meu trabalho. (OREOREARECOREOREGOREG)
P18. Quero que as outras pessoas saibam o qudo bom eu realmente posso ser no meu trabalho. (OO REARECOREOREGOREG)
P19. Quando estou trabalhando, esqueco tudo que se passa ao meu redor. (OREOREARECOREOREOREG)
P20. Gosto de tentar resolver problemas complexos. (OREOREARECOREOREOREG)
P21. Raramente dou por mim a pensar em salarios e promogges. (OREOREARECOREOREOREG)
P22. Quando me levanto pela manhd, tenho vontade de ir trabalhar. (OREOREARECOREOREOREG)
E(?r?h S:?;fn?gseeohrzsﬁigr:g:slho proporcione oportunidades para aumentar 0s meus ololole!le!e!le
P24. Estou plenamente consciente dos objetivos que estabeleci quanto ao meu rendimentoanual. | (0) | (1) | ) | ) | (4) | (5) | (6)
P25. Meu trabalho me inspira. OO REARECOREOREOREG)
P26. A curiosidade ¢é a forca motriz por detras de muito do que eu fago. (OREOREARECOREOREOREG)
P27. Para mim, o sucesso profissional significa fazer melhor do que os outros. (OREOREARECOREOREOREG)
P28. Sinto-me feliz quando trabalho intensamente. (OREOREARECOREOREOREG)
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P29. Quanto mais dificil é o problema, mais eu gosto de tentar resolvé-lo. (OO REARECOREOREOREG)
P30. Tenho de sentir que estou a ganhar alguma coisa pelo trabalho que efetuo. (OO REARECOREOREOREG)
P31. Posso continuar trabalhando por longos periodos de tempo. (OREOREARECOREOREOREG)
P32. E importante para mim ter margem de manobra para poder exprimir-me. (OREOREARECOREOREOREG)
P33. Acredito que ndo tem sentido realizar um bom trabalho se mais ninguém souber disso. (OREOREARECOREOREOREG)
P34. Estou orgulhoso do trabalho que realizo. @O B)| @G| ®)
Erf;i rll\lozi/oaoet))(s;:pi%en(;i:sultado final de uma tarefa, fico satisfeito com esta se sentir que ganhei ololelelw!l el e
P36. Fico preocupado em como os outros vao reagir as minhas ideias. (OREOREARECOREOREOREG)
P37. Sinto-me envolvido com o trabalho que faco. (OO REARECOREOREOREG)
P38. Gosto de resolver problemas que sdo completamente novos para mim. (OO REARECOREOREOREG)
P39. Prefiro realizar tarefas em que os procedimentos estejam claramente especificados. (OO REARECOREOREOREG)
P40. Em meu trabalho, sou uma pessoa mentalmente resiliente (versatil). (OREOREARECOREOREOREG)
P41. Gosto de realizar trabalhos tdo absorventes que me fazem esquecer de todo o resto. OO @|G @G| ®)
P42. Fico mais preocupado com o que me pagam do que com o tipo trabalho que tenhodefazer. | (0) | (1) [ @) | B) | (4) | (B) | (6)
P43. Para mim meu trabalho é desafiador. Ol @@ |G @G| ®)
P44. E importante para mim ser capaz de fazer o que mais gosto. (OREOREARECOREOREOREG)
P45. Prefiro que alguém estabeleca por mim os objetivos que devo atingir a nivel profissional. (OREOREARECOREOREOREG)
P46. “Deixo-me levar” pelo meu trabalho. (OREOREARECOREOREOREG)
P47. No trabalho, sou persistente mesmo quando as coisas ndo vao bem. (OREOREAREOREOREOREG)
P48. E dificil desligar-me do meu trabalho. OO @|G @G| ®)
P49. No geral, meu bem-estar no trabalho € excelente. Ol @O @|G|@D|6BG]®)
P50. Indico a organizacdo como um bom lugar para trabalhar. Ol D@ |@ @G| ®)
() Servidor técnico de ensino fundamental () Servidor técnico de ensino médio
P51. Qual seu cargo? () Servidor técnico de ensino superior () Professor do Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico
() Professor do Magistério Superior () Outros, qual?
P52. Qual seu sexo? ( ) Masculino ( ) Feminino ( ) Outro

) Até 20 ( )Entre21e25
)Entre41e45 ( ) Entre 46 e 50

P53. Qual é sua idade (em | (
anos)? (

( )Entre 26 e 30
( )Entre51eb55

( )Entre31e35
() Entre 56 e 60

( ) Entre 36 e 40
() Acima de 61

P54. Qual das op¢des
abaixo melhor descreve seu | (
estado civil atual?

) Solteiro(a) ( ) Casado(a) ( ) Separado(a)

P55. Tem filhos? ( )N&o ( )Sim

() Ensino Fundamental
() Mestrado

P56. Qual sua escolaridade?
() Doutorado

(' ) Ensino Médio

() Ensino Superior () Especializagdo/MBA

() Pés-doutorado

() Universidade Federal do Para
P57. Qual ¢ a Instituicdo de

ensino que trabalha? () Universidade Federal do Sul e Sudeste

() Instituto Federal do Para

() Universidade Federal Rural da Amazénia

do Para (' ) Universidade Federal do Oeste do Para

P58. Qual seu vinculo? ( ) Efetivo ( ) Temporario
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P59. Tempo de trabalho na

organizacio (em anos)? ( )A%5 ( )Entre6el0 ( )Entrellel5 ( )Entrel6e20 ( ) Acimade 20 anos
Efuoéc?nutzc?ég:ﬁnjlgzgﬁ3069 ( )Baixo ( )Moderado ( )Intenso () Muito intenso
() Néo exerco cargo de chefia () Sim e trabalho entre 1 e 3 subordinados
P61. Exerce cargo de (' ) Sim e trabalho entre 4 e 6 subordinados () Sim e trabalho entre 7 e 9 subordinados
chefia? () Sim e trabalho entre 9 e 12 subordinados () Sim e trabalho entre 13 e 15 subordinados
() Sim e trabalho com mais de 15 subordinados

P62. Qual sua jornada de

trabalho semanal é de (em ( JAt30 ( )Entre3l1ed44 ( )Entred44e60 ( ) Maisde61

horas)?

P63. Qual é sua renda ( )At1 ( )Entrele3 ( YEntrede6 ( )Entre7e9 ( )Entre10e 12
mensal em salérios- .

minimos? ( )Entre12e14 ( )Entrel5el1l7 ( )Entre18e20 ( ) Maisde 20

Obrigado pela participagao!
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APENDICE C - LISTA DE INDICADORES

Indicador | Descrigdo

MI01 Quero descobrir o qudo bom consigo ser no meu trabalho.

MI02 Gosto de tentar resolver problemas complexos.

MI03 Que_rp que o meu trabalho proporcione oportunidades para aumentar os meus conhecimentos e
habilidades.

MI04 A curiosidade é a forca motriz por detras de muito do que eu fago.

MI05 Quanto mais dificil é o problema, mais eu gosto de tentar resolvé-lo.

MI06 Né&o o_tzsta_nte o resultado final de uma tarefa, fico satisfeito com esta se sentir que ganhei uma nova
experiéncia.

MI07 Gosto de resolver problemas que sdo completamente novos para mim.

MEO1 Tenho plena consciéncia dos objetivos de ascensdo na carreira que estabeleci para mim.

MEO02 Estou plenamente consciente dos objetivos que estabeleci quanto ao meu rendimento anual.

ETO1 Em meu trabalho, sinto-me repleto de energia.

ETO2 No trabalho, sinto-me com forca e vigor (vitalidade).

ETO3 Quando me levanto pela manhd, tenho vontade de ir trabalhar.

ETO4 Posso continuar trabalhando por longos periodos de tempo.

ETO05 Em meu trabalho, sou uma pessoa mentalmente resiliente (versatil).

ETO6 No trabalho, sou persistente mesmo quando as coisas ndo vao bem.

ETO7 Eu acho que o trabalho que realizo é cheio de significado e proposito.

ETO08 Estou entusiasmado com meu trabalho.

ET09 Meu trabalho me inspira.

ET10 Estou orgulhoso do trabalho que realizo.

ET11 Para mim meu trabalho é desafiador.

ET12 O “tempo voa” quando estou trabalhando.

ET13 Quando estou trabalhando, esqueco tudo que se passa ao meu redor.

ET14 Sinto-me feliz quando trabalho intensamente.

ET15 Sinto-me envolvido com o trabalho que fago.

ET16 “Deixo-me levar” pelo meu trabalho.






