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RESUMO 

 

O presente estudo teve como objetivo analisar a influência do Treinamento, 

Desenvolvimento e Educação (TD&E) sobre o engajamento no trabalho de servidores 

públicos, considerando o papel mediador da satisfação com o ambiente social de 

trabalho e da satisfação com a política de gestão de pessoas, à luz da Teoria da Troca 

Social. A pesquisa caracteriza-se como quantitativa, descritiva e explicativa, com 

delineamento transversal (cross-sectional), realizada por meio de levantamento 

(survey) junto a servidores docentes e técnico-administrativos da Universidade 

Federal do Pará (UFPA), Campus Belém, participantes de ações de capacitação 

promovidas pela Diretoria de Capacitação e Desenvolvimento (CAPACIT/PROGEP) 

entre 2020 e 2025. A amostra foi composta por 203 respondentes, e os dados foram 

analisados por meio da Modelagem de Equações Estruturais baseada em Mínimos 

Quadrados Parciais (PLS-SEM), utilizando o software SmartPLS (versão 4.1.1.8). 

Inicialmente, avaliou-se o modelo de mensuração quanto à confiabilidade, validade 

convergente e validade discriminante, cujos resultados evidenciaram adequadas 

propriedades psicométricas dos construtos. Em seguida, procedeu-se à avaliação do 

modelo estrutural por meio da análise dos coeficientes de caminho, dos efeitos de 

mediação, dos coeficientes de determinação (R²), do tamanho do efeito (f²), da 

relevância preditiva (Q²) e do procedimento PLSpredict. Os resultados evidenciaram 

que o TD&E exerce influência positiva e estatisticamente significativa sobre a 

satisfação com o ambiente social de trabalho, sobre a satisfação com a política de 

gestão de pessoas e sobre o engajamento no trabalho. Verificou-se, ainda, que ambas 

as dimensões da satisfação influenciam positivamente o engajamento e exercem 

mediação parcial complementar na relação entre TD&E e engajamento, sendo a 

satisfação com a política de gestão de pessoas o mecanismo mediador de maior 

magnitude. As análises também indicaram capacidade explicativa moderada para o 

construto engajamento, evidências de relevância preditiva para os construtos 

endógenos e desempenho preditivo compatível com a natureza explicativa do modelo 

proposto. Os resultados corroboram os pressupostos da Teoria da Troca Social ao 

demonstrar que investimentos organizacionais em desenvolvimento de pessoas são 

percebidos pelos servidores como benefícios institucionais que favorecem processos 

de reciprocidade, promovendo maiores níveis de satisfação e engajamento no 

trabalho. Conclui-se que as ações de TD&E fortalecem o engajamento dos servidores 



  

tanto de forma direta quanto por intermédio da satisfação com o ambiente social de 

trabalho e da satisfação com a política de gestão de pessoas, ampliando a 

compreensão dos mecanismos que explicam essa relação no contexto da 

administração pública. Os achados contribuem para o avanço da literatura ao 

evidenciar empiricamente o papel mediador da satisfação no trabalho na relação entre 

TD&E e engajamento, além de fornecer subsídios para o aperfeiçoamento das 

políticas de desenvolvimento e gestão de pessoas em instituições públicas de ensino 

superior. 

 

Palavras-chave: treinamento, desenvolvimento e educação; satisfação no trabalho; 

engajamento no trabalho; teoria da troca social; administração pública; PLS-SEM. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



  

                                                        ABSTRACT 

 
This study aimed to analyze the influence of Training, Development, and Education 

(TD&E) on the work engagement of public servants, considering the mediating role of 

satisfaction with the social work environment and satisfaction with human resource 

management policies, from the perspective of Social Exchange Theory. The research 

is characterized as quantitative, descriptive, and explanatory, adopting a cross-

sectional survey design. Data were collected from faculty members and administrative 

staff of the Federal University of Pará (UFPA), Belém Campus, who participated in 

training programs promoted by the Directorate of Training and Development 

(CAPACIT/PROGEP) between 2020 and 2025. The sample comprised 203 

respondents, and the data were analyzed using Partial Least Squares Structural 

Equation Modeling (PLS-SEM) with SmartPLS software (version 4.1.1.8). Initially, the 

measurement model was assessed in terms of reliability, convergent validity, and 

discriminant validity, demonstrating satisfactory psychometric properties of the 

constructs. Subsequently, the structural model was evaluated through the analysis of 

path coefficients, mediation effects, coefficients of determination (R²), effect sizes (f²), 

predictive relevance (Q²), and the PLSpredict procedure. The results indicated that 

TD&E exerts a positive and statistically significant influence on satisfaction with the 

social work environment, satisfaction with human resource management policies, and 

work engagement. Furthermore, both dimensions of job satisfaction positively 

influenced work engagement and acted as complementary partial mediators in the 

relationship between TD&E and work engagement, with satisfaction with human 

resource management policies representing the strongest mediating mechanism. The 

analyses also revealed moderate explanatory power for the work engagement 

construct, evidence of predictive relevance for the endogenous constructs, and 

predictive performance consistent with the explanatory nature of the proposed model. 

The findings support the assumptions of Social Exchange Theory by demonstrating 

that organizational investments in employee development are perceived by public 

servants as organizational benefits that foster reciprocal behaviors, leading to higher 

levels of job satisfaction and work engagement. It is concluded that TD&E initiatives 

strengthen employees' work engagement both directly and indirectly through 

improvements in satisfaction with the social work environment and with human 

resource management policies, thereby enhancing the understanding of the 



  

mechanisms underlying this relationship in the context of public administration. The 

findings contribute to the advancement of the literature by providing empirical evidence 

of the mediating role of job satisfaction in the relationship between TD&E and work 

engagement, while also offering practical insights for improving people development 

and human resource management policies in public higher education institutions. 

 

Keywords: training, development, and education; job satisfaction; work engagement; 

Social Exchange Theory; public administration; PLS-SEM. 
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1 INTRODUÇÃO 

 

Nas organizações públicas, a promoção do engajamento no trabalho constitui 

um desafio estratégico por influenciar a qualidade dos serviços prestados e o alcance 

dos objetivos institucionais, especialmente em contextos marcados por restrições 

orçamentárias, rigidez normativa e a crescente complexidade institucional (Santosa et 

al., 2025). Nas Instituições Federais de Ensino Superior (IFES), esse desafio é ainda 

mais relevante, pois as atividades de ensino, pesquisa, extensão e gestão dependem 

diretamente do comprometimento e desempenho de servidores docentes e técnico-

administrativos (Abebe; Assemie, 2023; Iddrisu, 2023). 

Entre as práticas de gestão de pessoas, o Treinamento, Desenvolvimento e 

Educação (TD&E) destaca-se por promover o desenvolvimento de competências e 

sinalizar investimento institucional nos servidores, fortalecendo percepções de 

valorização e suporte organizacional (Tien Thanh; Thu Ha, 2024). Estudos recentes 

indicam que seus efeitos sobre o engajamento tendem a ocorrer de forma indireta, 

sendo influenciados pelas percepções e experiências vivenciadas no ambiente de 

trabalho (Bonaiuto et al., 2022; Nabi et al., 2025; Niraula; Kharel; Mainali, 2025). Nesse 

contexto, a satisfação no trabalho emerge como um importante mecanismo explicativo 

(Platania et al., 2021). 

À luz da Teoria da Troca Social, investimentos organizacionais em TD&E 

tendem a gerar atitudes favoráveis dos trabalhadores em retribuição aos benefícios 

percebidos (Saks, 2022; Ahmad et al., 2023). Contudo, tais percepções podem estar 

associadas tanto às relações interpessoais no ambiente de trabalho quanto às 

políticas institucionais de gestão de pessoas (Díaz-Fernández; López-Cabrales; Valle-

Cabrera, 2023), indicando a relevância de analisar diferentes dimensões da satisfação 

no trabalho. 

Apesar do crescente interesse pelos temas TD&E, satisfação e engajamento, 

ainda são limitadas as evidências sobre os mecanismos que conectam investimentos 

em desenvolvimento de pessoas ao engajamento no setor público. No contexto 

brasileiro, Camões e Gomes (2021) apontam a necessidade de ampliar as pesquisas 

sobre antecedentes e mecanismos explicativos do engajamento. Além disso, 

permanece restrita a investigação do papel mediador da satisfação no trabalho, 

especialmente quando analisada em suas diferentes dimensões (Ventorini; Paes; 

Marchiori, 2019; Mattos et al., 2023). 
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Diante dessa lacuna, o presente estudo buscou responder à seguinte questão 

de pesquisa: Como o treinamento se converte em engajamento no trabalho no setor 

público, considerando o papel mediador da satisfação com o ambiente social de 

trabalho e da satisfação com a política de gestão de pessoas? Para responder a essa 

questão, analisou-se a influência do TD&E sobre o engajamento e a satisfação no 

trabalho de servidores públicos, por meio da Modelagem de Equações Estruturais pelo 

método PLS-SEM. 

Esta pesquisa foi desenvolvida na Universidade Federal do Pará (UFPA), 

especificamente no Campus Belém, o maior da instituição, integrante de uma estrutura 

multicampi distribuída em diferentes regiões do estado. O estudo contemplou 

servidores que participaram de ações TD&E promovidas pela Diretoria de Capacitação 

e Desenvolvimento (CAPACIT), subunidade da Pró-Reitoria de Desenvolvimento e 

Gestão de Pessoal (PROGEP). Alinhada à Política Nacional de Desenvolvimento de 

Pessoas (PNDP), a UFPA utiliza o Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP) para 

orientar suas ações de capacitação, tornando esse contexto adequado para investigar 

as relações entre TD&E, satisfação e engajamento no trabalho. 

Este trabalho está estruturado em quatro seções principais. Inicialmente, 

apresenta-se a fundamentação teórica sobre os temas abordados. Em seguida, são 

detalhados os procedimentos metodológicos. Na sequência, apresenta-se e discute-

se os resultados. Por fim, apresentam-se as considerações finais, seguidas das 

referências e dos apêndices. 
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2 REFERENCIAL TEÓRICO 

 

Nesta seção são apresentados os pressupostos teóricos que fundamentaram 

a realização desta pesquisa: Treinamento, Desenvolvimento e Educação (TD&E), 

satisfação no trabalho e engajamento no trabalho. 

 

2.1 Treinamento, Desenvolvimento e Educação (TD&E)  

 

Diversas terminologias são utilizadas no âmbito do Treinamento, 

Desenvolvimento e Educação (TD&E). Sampaio e Tavares (2001) consideram que, ao 

seguir a nomenclatura tradicional, o termo "treinamento" refere-se diretamente às 

atividades específicas do cargo desempenhado pelo colaborador. Já o termo 

"desenvolvimento" está relacionado à progressão funcional da carreira do 

colaborador. Por fim, "educação" engloba conhecimentos e formação voltados à vida 

e à cidadania como a formação continuada de competências cidadãs, valores éticos 

e habilidades socioemocionais que transcendam o ambiente de trabalho, 

enriquecendo o capital humano com uma visão ampla do indivíduo e da sociedade 

(Chopra, 2025). 

Borges-Andrade (2002) define o treinamento como um processo sistemático de 

aquisição de conhecimentos, habilidades, atitudes, regras e conceitos. Seu objetivo 

principal é capacitar os servidores para desempenhar suas funções com maior 

eficiência e eficácia, sendo recorrentemente associado à melhoria do desempenho 

individual e organizacional (Kareem; Hussein, 2019; Sesen; Ertan, 2022). 

As organizações que oferecem programas de TD&E tendem a apresentar 

melhor desempenho organizacional, com maior produtividade, retenção de 

talentos, agilidade na adaptação a mudanças e melhoria do clima organizacional 

(Roger; Valentim; Hoelz, 2025). Contudo, não é suficiente apenas contar com uma 

área dedicada a essa função; é essencial que o profissional assuma a 

responsabilidade por sua própria carreira, buscando as ferramentas necessárias 

para aprimorar suas habilidades técnicas e pessoais (Pezzi, 2022). 

Para Tukiran e Desianti (2025), a capacitação é uma das estratégias mais 

eficazes para elevar a eficiência dos recursos humanos e transmitir os objetivos da 

empresa aos recém-contratados. Entretanto, para que os investimentos em ações de 

TD&E sejam eficazes na melhoria do desempenho no cargo, é indispensável que as 
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competências adquiridas e aprimoradas sejam transferidas para o ambiente de 

trabalho e mantidas de forma sustentada ao longo do tempo (Lima et al., 2020). 

Quando a capacitação é planejada de forma alinhada às demandas do trabalho, 

tende a aprimorar o desempenho da equipe, favorecendo o desenvolvimento de 

competências e preparando os profissionais para atuação em áreas especializadas 

ou funções de liderança (Bingwa; Ngibe, 2021). O treinamento alinhado ao trabalho 

apresenta associação positiva com a satisfação no trabalho e com o comprometimento 

organizacional, bem como com a redução da rotatividade nas organizações (Guan; 

Frenkel, 2019). 

Estudos quantitativos recentes reforçam que o treinamento produz efeitos 

positivos sobre o desempenho organizacional. Em uma meta-análise baseada em 613 

correlações e mais de 328 mil participantes, Kim, Chang e Bell (2022) identificaram 

associação positiva e significativa entre treinamento e desempenho das organizações. 

De forma convergente, Busso, Park e Irazoque (2023), ao sintetizarem evidências de 

44 estudos sobre programas de treinamento gerencial, verificaram efeitos positivos 

sobre produtividade, práticas gerenciais, lucratividade e desempenho organizacional. 

Resultados semelhantes também são reportados por Schwarz, Du e Nduka (2023), 

que destacam a complementaridade entre o desenvolvimento de trabalhadores e 

gestores para a elevação da produtividade. Em conjunto, essas evidências indicam 

que investimentos em TD&E favorecem o desenvolvimento de competências e 

contribuem para a melhoria do desempenho organizacional. 

No setor público, o treinamento e o desenvolvimento são fundamentais para 

preparar os servidores frente às novas demandas sociais e às constantes 

transformações no ambiente organizacional (David et al., 2024). Essas ações 

promovem a melhoria dos processos, resultando em economia, produtividade e 

qualidade, além de contribuírem para a redução de desperdícios (Tomaz; Tomaz, 

2023). 

Para Moreira e Freitas (2019), o treinamento e a capacitação fortalecem a 

gestão de pessoas e o desempenho organizacional, sendo práticas consolidadas no 

setor privado e progressivamente incorporadas ao setor público, o que explica seu 

crescente reconhecimento nas organizações públicas. Nesse cenário, destaca-se a 

atuação da Escola Nacional de Administração Pública (ENAP) que desempenha uma 

importante função na qualificação de servidores ao oferecer formação voltada para 

resultados, com foco no interesse público e na eficiência das políticas públicas 

https://www.zotero.org/google-docs/?GNdyvT
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(Nascimento et al., 2025). 

A formação e a capacitação dos servidores públicos contribuem para a melhoria 

dos processos administrativos, favorecendo uma tomada de decisão mais consistente 

e informada (Jiang et al., 2012; Cooke; Xiao; Chen, 2021, Kalwar et al., 2025). Nesse 

sentido, a qualidade dessas decisões é influenciada por habilidades, valores e 

perspectivas, que se relacionam à formação acadêmica, ao desenvolvimento de 

carreira e à participação em grupos profissionais (Stillman II, 2017). Portanto, a gestão 

de pessoas na administração pública exerce função estratégica nesse processo, 

promovendo capacitações que aprimoram competências, fortalecem a eficiência 

institucional e contribuem para elevar a qualidade dos serviços prestados à sociedade 

(Cabrera Dávila, 2025; Costa, 2020). 

A política de desenvolvimento de carreira dos servidores públicos é 

fundamentada na Constituição Federal de 1988, que, em seu art. 39, § 2º, estabelece 

a formação e o aperfeiçoamento como requisitos essenciais para a promoção na 

carreira (Brasil, 1988). No âmbito da administração pública federal, a Lei nº 

8.112/1990, também reforça a capacitação como ferramenta indispensável para o 

desempenho eficiente das funções públicas (Brasil, 1990). Adicionalmente, a Política 

Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP), regulamentada pelo Decreto nº 

9.991/2019 e atualizada pelo Decreto nº 10.506/2020, organiza e detalha ações 

voltadas à qualificação contínua dos servidores. O objetivo é desenvolver 

competências estratégicas que promovam excelência na atuação dos órgãos e 

entidades federais, assegurando uma gestão pública mais eficiente e alinhada às 

demandas da sociedade (Brasil, 2020). 

Embora o TD&E seja um construto complexo e de difícil mensuração, cujos 

efeitos nem sempre se refletem de forma direta ou imediata nos resultados 

organizacionais, a literatura reconhece sua relevância estratégica para o 

fortalecimento do capital humano e para a melhoria da produtividade (Ariga et al., 

2013; Cooke; Xiao; Chen, 2021; Zalukhu; Lase; Telaumbanua, 2025). Contudo, 

evidências empíricas indicam que a relação entre investimentos em TD&E, satisfação 

no trabalho e desempenho apresenta elevada variabilidade, especialmente em 

organizações públicas, sendo mediada por fatores como aquisição de competências, 

oportunidades de carreira e condições de aplicação do aprendizado no trabalho, o que 

reforça a necessidade de análises integradas para a adequada avaliação de sua 

efetividade (Giovanelli et al., 2024; Silva; Rodrigues, 2025; Kalwar et al., 2025). 

https://www.zotero.org/google-docs/?UPcVM1
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Em estudo publicado no British Journal of Industrial Relations, Kosteas (2023) 

verificou que a participação em programas de treinamento patrocinados pela 

organização exerce efeito positivo sobre a satisfação no trabalho, além de reduzir 

significativamente a intenção de desligamento dos empregados. De maneira 

semelhante, To e Leung (2024), ao analisarem trabalhadores de diferentes 

organizações por meio da Modelagem de Equações Estruturais via PLS-SEM, 

constataram que a orientação para o treinamento e o suporte organizacional ao 

treinamento aumentam a satisfação dos participantes, especialmente quando estes 

percebem valor nas ações de desenvolvimento oferecidas pela organização. 

Com base no modelo de avaliação de treinamento proposto por Kirkpatrick 

(1954), que contempla os níveis de reação, aprendizagem, comportamento e 

resultados, Grohmann e Kauffeld (2013) desenvolveram a escala Questionnaire for 

Professional Training Evaluation (Q4TE), concebida para mensurar a efetividade de 

ações de treinamento. O modelo de Kirkpatrick avalia, respectivamente, a percepção 

dos participantes sobre o treinamento, a aquisição de conhecimentos, a aplicação da 

aprendizagem no contexto de trabalho e os impactos organizacionais decorrentes da 

capacitação (Miranda et al., 2025). Alinhada a essa perspectiva, a Q4TE amplia a 

operacionalização empírica da avaliação de treinamento ao fornecer uma medida 

validada e abrangente da eficácia das ações de desenvolvimento, possibilitando 

analisar de forma integrada a transferência da aprendizagem e seus efeitos sobre o 

desempenho profissional e organizacional (Gil, 2021). 

 

2.2 Satisfação no Trabalho  

 

A satisfação no trabalho é um tema amplamente estudado no campo das 

ciências organizacionais (Goula et al., 2022). Para Brush, Mock e Pooyan (1987), 

satisfação no trabalho pode ser compreendida como um estado interno, proveniente 

de uma avaliação cognitiva e/ou afetiva do indivíduo em relação àquilo que lhe é 

percebido como benéfico e não benéfico em seu trabalho, aquilo que lhe é favorável 

e não favorável em sua ocupação. 

A primeira sistematização deste conceito aplicado ao contexto das 

organizações foi apresentada por Locke (1976). Para o autor, em definição clássica, 

satisfação no trabalho é o estado emocional positivo que resultaria, necessariamente, 

de experiências relacionadas ao trabalho. Paiva et al. (2017) definem a satisfação no 
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trabalho como um construto avaliativo, que pode ser tanto positivo quanto negativo, 

relacionado ao julgamento de um indivíduo sobre seu trabalho ou alguma situação 

vinculada à sua atividade profissional. 

A satisfação no trabalho é um indicador do grau em que as necessidades e 

expectativas do funcionário são atendidas no ambiente organizacional (Mampuru et 

al., 2024). Compreende os sentimentos e percepções dos colaboradores em relação 

ao seu trabalho, incluindo a experiência com as atividades desempenhadas, o 

ambiente laboral, as relações interpessoais com colegas e superiores, além das 

oportunidades de crescimento e desenvolvimento profissional (Sahni, 2019; Ponte, 

2022; Ferreira Neto et al., 2023).  

As evidências empíricas acerca da influência da satisfação no trabalho sobre a 

execução das atividades profissionais têm levado as organizações a buscarem 

estratégias que promovam o alinhamento entre as necessidades individuais dos 

trabalhadores e as metas organizacionais (Petrovski, 2024). Essa relevância decorre 

do entendimento de que a satisfação no trabalho favorece a adoção de 

comportamentos organizacionais positivos, os quais impactam de forma direta e 

significativa o desempenho e os resultados institucionais (Judge et al., 2001; Romero 

et al., 2024; Zampetakis; Arvanitis, 2024). 

Mampuru, Mokoena e Isabirye (2024) postulam que a satisfação dos 

funcionários está diretamente ligada à sua retenção na empresa, ao maior 

desempenho em suas atividades profissionais e à contribuição para o sucesso da 

organização. Por outro lado, quando as condições no local de trabalho não são 

adequadas, a saúde física e mental dos funcionários pode ser prejudicada, resultando 

em mudanças comportamentais, insatisfação e intenção de deixar a empresa 

(Salazar-Botello et al., 2021). De fato, Moloantoa e Dorasamy (2017) destacam que 

um elemento necessário para promover a motivação, responsabilidade e menor 

rotatividade de pessoal é a satisfação no trabalho. 

Siqueira (2008) propõe um modelo composto por cinco facetas da satisfação 

no trabalho: satisfação com os colegas, com o salário, com a chefia, com a natureza 

do trabalho e com as promoções. No presente estudo, essas facetas foram retomadas 

e reorganizadas analiticamente em função da lógica teórica adotada. Nessa 

perspectiva, a satisfação no trabalho pode ser compreendida a partir de diferentes 

focos de avaliação que expressam experiências distintas do vínculo entre trabalhador 

e organização. Embora a Escala de Satisfação no Trabalho proposta por Siqueira 

https://www.zotero.org/google-docs/?l7l135
https://www.zotero.org/google-docs/?l7l135
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contemple cinco facetas específicas, a literatura também reconhece que essas facetas 

podem ser lidas em níveis analíticos mais amplos, desde que o reagrupamento 

preserve sua base conceitual e seja coerente com o modelo teórico adotado (Siqueira, 

2008; Gonçalves Neto, 2024). 

Sob esse enquadramento, as facetas colegas e chefia foram reunidas na 

dimensão satisfação com o ambiente social de trabalho, por representarem 

julgamentos sobre a qualidade das interações sociais que organizam o cotidiano 

laboral (Loudoun et al., 2024). No caso dos colegas, os itens remetem a confiança, 

colaboração e amizade; no caso da chefia, remetem ao tratamento recebido, 

àcomunicação com o superior e à percepção da capacidade profissional da liderança 

(Judge; Piccolo, 2004; Chiaburu;Harrison, 2008; Mikkelson et al., 2024). Em ambos os 

casos, o núcleo avaliado é a qualidade da troca interpessoal no trabalho, isto é, o grau 

em que o servidor percebe apoio, respeito, cooperação e reconhecimento nas 

relações sociais que vivencia no ambiente organizacional. Essa aproximação também 

dialoga com estudos que tratam a satisfação como sensível à qualidade das relações 

sociais e às facetas específicas que a compõem, em vez de reduzi-la a uma medida 

global indiferenciada (Yalabik; Rayton; Rapti, 2017). 

Em paralelo, as facetas salário e promoções foram reunidas na dimensão 

satisfação com a política de gestão de pessoas, pois remetem a avaliações sobre 

critérios organizacionais de valorização, reconhecimento e progressão (Arokiasamy et 

al., 2023; Ouabi et al., 2024). Diferentemente das facetas relacionais, aqui o foco recai 

sobre a forma como a organização estrutura recompensas, oportunidades de avanço 

e mecanismos formais de reconhecimento (Stirpe; Profili; Sammarra, 2022). Nessa 

direção, estudos sobre políticas e práticas de gestão de pessoas mostram que a 

percepção dos trabalhadores acerca da consistência, clareza e justiça dessas práticas 

influencia suas atitudes em relação ao trabalho e à própria organização, o que torna 

teoricamente plausível tratar salário e promoções como expressões da esfera 

institucional da troca (Traldi; Demo, 2012; Jiang et al., 2012; Guest, 2017). 

A literatura sobre job design sustenta que atributos como variedade, autonomia, 

significado e feedback não emergem de forma aleatória, mas resultam da maneira 

como a organização define, distribui e organiza o conteúdo do trabalho, afetando 

diretamente a satisfação dos trabalhadores (Parker, 2014; Parker; Broeck, 2017). No 

contexto desta pesquisa, a faceta natureza do trabalho foi aproximada da esfera 

institucional porque os atributos que a compõem são influenciados pelo modo como a 

https://www.zotero.org/google-docs/?AhbNnk
https://www.zotero.org/google-docs/?1bBeqU
https://www.zotero.org/google-docs/?r0DFzy
https://www.zotero.org/google-docs/?r0DFzy
https://www.zotero.org/google-docs/?eQTNH5
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organização define, distribui e estrutura o trabalho, ainda que sejam experienciados 

individualmente pelos trabalhadores(Humphrey; Nahrgang; Morgeson, 2007; 

Morgeson; Humphrey, 2006; Chen et al., 2023, Montañez-Juan et al., 2023). 

Revisões sistemáticas indicam que práticas formais de gestão de pessoas 

como remuneração, promoções e políticas de reconhecimento, constituem um 

conjunto coerente de antecedentes da satisfação, operando por meio da reciprocidade 

e valorização organizacional (Sgarbossa, 2023; Shuxia; Arshad; Jingjie, 2025). Em 

contrapartida, evidências empíricas apontam que fatores psicossociais, associados à 

qualidade das relações com colegas e chefias, ao suporte social e ao tratamento 

interpessoal, influenciam a satisfação por mecanismos distintos, vinculados ao 

ambiente social de trabalho (Bulińska-Stangrecka; Bagieńska, 2021; Saks, 2022).  

Estudos recentes demonstram, ainda, que as políticas de gestão de pessoas 

explicam variações na satisfação de forma independente das relações interpessoais, 

corroborando a distinção entre dimensões institucionais e sociais da satisfação no 

trabalho (Albrecht et al., 2015; Saks, 2022; Demo et al., 2024, Ruzungunde; 

Sanhokwe; Chinyamurindi, 2024). Em pesquisa realizada com trabalhadores remotos 

de organizações públicas e privadas, Buonomo et al. (2024) verificaram que o suporte 

recebido dos colegas favorece significativamente a satisfação no trabalho, 

evidenciando a importância das relações sociais estabelecidas no ambiente laboral 

para a construção de atitudes positivas em relação ao trabalho.  

De forma convergente, Zhang et al. (2024) observaram que o suporte oferecido 

por supervisores e dirigentes organizacionais influencia positivamente a satisfação no 

trabalho, a qual exerce papel mediador na redução da intenção de desligamento dos 

trabalhadores. Os autores destacam que práticas organizacionais voltadas ao apoio 

institucional e à autonomia no trabalho fortalecem as percepções positivas dos 

empregados acerca da organização e do ambiente de trabalho.  

Em estudo desenvolvido com servidores da administração pública marroquina, 

Ouabi et al. (2024) demonstraram, por meio da Modelagem de Equações Estruturais 

baseada em Mínimos Quadrados Parciais (PLS-SEM), que diferentes práticas de 

gestão de pessoas — incluindo treinamento, oportunidades de carreira, segurança no 

emprego e sistemas de recompensas — exercem influência positiva sobre a 

satisfação no trabalho e, consequentemente, sobre o comprometimento afetivo e o 

desempenho dos servidores. Esses resultados evidenciam que tanto a qualidade das 

relações sociais estabelecidas no ambiente de trabalho quanto as políticas 

https://www.zotero.org/google-docs/?SUR3rx
https://www.zotero.org/google-docs/?SUR3rx
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institucionais de gestão de pessoas constituem importantes antecedentes da 

satisfação dos trabalhadores, oferecendo suporte empírico às dimensões investigadas 

nesta pesquisa. Esses achados contemporâneos oferecem respaldo empírico à 

proposta de Siqueira (2008), ao sustentar a separação entre satisfação com o 

ambiente social de trabalho, centrada nas relações com colegas, chefia e satisfação 

com as políticas de gestão de pessoas, associada à relação de troca entre trabalhador 

e organização. 

Segundo Vieira et al. (2011), no setor público, embora a competitividade não 

seja o fator principal, como no setor privado, reformas da máquina estatal buscam 

aprimorar a eficiência e a efetividade das políticas públicas, exigindo maior 

produtividade, qualidade e comprometimento dos servidores. Entretanto, muitos 

funcionários públicos ingressam na carreira motivados por benefícios extrínsecos, 

como estabilidade e carga horária reduzida, negligenciando fatores intrínsecos, como 

as atividades do cargo e seu alinhamento com motivações pessoais (Bichett; Vargas, 

2021). Esse desalinhamento pode comprometer a satisfação no trabalho e, 

consequentemente, a qualidade dos serviços prestados à sociedade (Klein; 

Mascarenhas, 2016; Kobernovicz; Stefano, 2020). 

A partir deste contexto, comparações entre o setor público e privado revelam 

diferenças significativas, decorrentes da natureza estatutária das relações trabalhistas 

no serviço público, regidas pela Lei n° 8.112/90 (Barbosa et al., 2016). A concepção 

do trabalho e a satisfação dos servidores, em comparação com o setor privado, são 

impactadas por fatores como baixa adoção de políticas de retenção, escolhas políticas 

e cortes orçamentários, que ainda persistem, apesar dos avanços gerenciais, como a 

incorporação de práticas de gestão por resultados, o uso do planejamento estratégico 

e a adoção de sistemas de avaliação de desempenho (Matias-Pereira, 2008; Antloga 

et al., 2024; Sousa, 2024). 

Em qualquer organização, seja pública ou privada, a preocupação com a 

satisfação dos colaboradores é evidente, uma vez que seu grau de satisfação está 

diretamente relacionado ao desempenho do funcionário (Klein; Mascarenhas, 2016, 

Bichett; Vargas, 2021). Quanto maior a satisfação, mais os colaboradores tendem a 

se envolver ativamente em suas funções, refletindo em maior comprometimento com 

os objetivos institucionais (Kobernovicz; Stefano, 2020; Ferreira Neto et al., 2023). 
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2.3 Engajamento no Trabalho 

  

O engajamento no trabalho tem sido investigado em diversos campos do 

conhecimento, como a psicologia, a saúde ocupacional e a gestão organizacional 

(Garay et al., 2022). Kahn (1990) define o engajamento no trabalho como um estado 

psicológico no qual o profissional se envolve integralmente em suas atividades 

laborais, manifestando-se fisicamente, cognitivamente e emocionalmente durante sua 

execução. Esse estado é caracterizado por elevado nível de energia, dedicação e 

envolvimento com as tarefas de trabalho (Bakker; Albrecht, 2018; Wu, 2025). 

Schaufeli et al. (2002) definem o engajamento no trabalho como um estado de 

envolvimento positivo e gratificante, caracterizado por três dimensões principais: vigor, 

dedicação e absorção. O vigor refere-se a altos níveis de energia e resiliência mental, 

nos quais o indivíduo demonstra disposição para investir esforço, persistir diante das 

dificuldades e agir com confiança e entusiasmo. A dedicação está associada a um 

profundo senso de significado, entusiasmo, inspiração, orgulho e desafio no trabalho. 

Já a absorção caracteriza-se pela total imersão na atividade, levando o indivíduo a 

perder a noção do tempo e a sentir dificuldade em se desconectar, dada sua 

concentração intensa e foco no que está realizando (Schaufeli et al., 2013; 

Kumarasamy; Uraon, 2024).  

A literatura contemporânea reforça que o engajamento constitui uma variável 

estratégica nas organizações modernas, influenciando aspectos comportamentais, 

motivacionais e a eficiência operacional em contextos diversos, incluindo serviços 

públicos e setores competitivos de mercado (Kim, 2012; Ribeiro et al., 2023; Antloga 

et al., 2024; Adamu; Kolo; Kagara, 2025). 

De acordo com Romero et al. (2024), o engajamento no trabalho constitui uma 

perspectiva analítica relevante para a compreensão das experiências positivas 

vivenciadas pelos trabalhadores, bem como dos fatores que favorecem o bem-estar 

no contexto organizacional. Já para Maylett (2019), o engajamento no trabalho emerge 

de um sentimento de entusiasmo, conexão emocional e comprometimento integral 

com as atividades da organização, levando o indivíduo a empenhar seu máximo 

potencial em prol do desempenho profissional. 

Por outro lado, a ausência de engajamento no trabalho associa-se a impactos 

negativos sobre os indivíduos, incluindo prejuízos à saúde psicológica, exaustão 
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emocional e maior risco de adoecimento ocupacional, na medida em que condições 

organizacionais desfavoráveis — como a insegurança no emprego e a sobrecarga de 

trabalho associada a estruturas burocráticas e restrições institucionais — contribuem 

para a redução do engajamento e do bem-estar dos trabalhadores (Pires, 2025). Além 

disso, equipes com baixo engajamento podem representar um alto custo para as 

organizações, uma vez que a produtividade está diretamente associada ao nível de 

comprometimento dos colaboradores (Gonçales; Rocco; Reis, 2024). 

Alguns fatores são considerados antecedentes do engajamento, ou seja, 

contribuem diretamente para sua manifestação, destacando-se os recursos pessoais 

e o suporte oferecido pela organização (Almeida; Santos Neto; Silveira, 2024). Os 

recursos pessoais, como otimismo, autoeficácia (a crença na própria capacidade de 

realizar tarefas) e autoconfiança, são atributos individuais que auxiliam o trabalhador 

a enfrentar as demandas laborais. Já os recursos organizacionais, como autonomia, 

apoio social, feedback de desempenho e suporte da instituição, criam um ambiente 

favorável para o alcance dos objetivos e a manutenção do engajamento (Bakker; 

Demerouti; Brummelhuis, 2012). 

Para se manterem competitivas, as empresas adotam estratégias voltadas ao 

fortalecimento do engajamento de suas equipes (Hansen; Usanova; Geraudel, 2025). 

Estudos indicam que investir no desenvolvimento de líderes capacitados e em 

recursos humanos de alto desempenho contribui para um ambiente de trabalho mais 

motivador (Oliveira; Rocha, 2017; Gonçales; Rocco; Schaufeli, 2021; Reis, 2024, 

Kumarasamy; Uraon, 2024). Essa abordagem aumenta a produtividade e reduz a 

intenção dos colaboradores de deixarem seus cargos, promovendo maior retenção de 

talentos (Schaufeli; Dijkstra; Vazquez, 2013; Yildiz, 2024). 

Evidências empíricas recentes reforçam a compreensão de que o engajamento 

no trabalho é fortemente influenciado pelos recursos disponibilizados pela 

organização e pelas práticas de gestão de pessoas. Em estudo realizado com 

docentes e técnicos de universidades privadas, Yang (2024) verificou que o suporte 

organizacional, expresso por meio de investimentos em treinamento, autonomia e 

infraestrutura tecnológica, exerce influência positiva e significativa sobre o 

engajamento no trabalho, evidenciando que trabalhadores tendem a responder com 

maior envolvimento quando percebem que a organização investe em seu 

desenvolvimento e oferece condições adequadas para a execução de suas atividades. 

Resultados semelhantes foram encontrados por Mori (2024), que demonstrou 

https://www.zotero.org/google-docs/?0BRP2W
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que o suporte organizacional percebido favorece o engajamento dos trabalhadores, 

tanto diretamente quanto por meio do aumento da motivação para aprender e das 

perspectivas positivas em relação ao futuro profissional. Da mesma forma, Nguyen et 

al. (2024) verificaram que práticas de gestão de pessoas e o suporte organizacional 

contribuem significativamente para o aumento do engajamento dos empregados, 

sendo parte dessa influência explicada pelo enriquecimento do trabalho. Em conjunto, 

esses estudos indicam que investimentos organizacionais em desenvolvimento, apoio 

institucional e práticas consistentes de gestão de pessoas constituem importantes 

antecedentes do engajamento, reforçando a ideia de que trabalhadores tendem a 

retribuir o suporte recebido por meio de maior dedicação, vigor e envolvimento com o 

trabalho. 

No setor público brasileiro, os estudos sobre engajamento no trabalho ainda 

são recentes e carecem de maior aprofundamento (Almeida; Santos Neto; Silveira, 

2024). Dessa forma, torna-se relevante considerar tanto os aspectos individuais de 

cada servidor quanto os fatores organizacionais e sociais que impactam diretamente 

o desenvolvimento do engajamento no ambiente de trabalho (Pereira; Lopes, 2019). 

Segundo Mavigno e Mainardes (2021), o engajamento no trabalho beneficia 

tanto os órgãos públicos quanto os servidores, pois fortalece a integração das suas 

funções e o comprometimento com as atividades que desempenham. Um servidor 

engajado direciona energias cognitivas e físicas para o desempenho do seu trabalho, 

demonstrando dedicação, iniciativa e orientação a resultados. No setor público, esse 

engajamento tende a se associar à identificação com o propósito da organização e à 

percepção de que o trabalho contribui para o valor público e para o atendimento ao 

cidadão (Grubert; Steuber; Meynhardt, 2023; Hameduddin; Lee, 2021). 

Logo, é fundamental que os servidores públicos estejam verdadeiramente 

engajados, no intuito de desempenhar o seu trabalho com energia (vigor), estando 

conectados com o desenvolvimento do trabalho (dedicação), bem como focados nas 

suas atividades laborais (absorção) (Schaufeli, 2021; Heveri et al., 2025; Siddique et 

al., 2025). Ao investir no aprimoramento dessas competências, o serviço público 

experimentará um avanço na melhoria da qualidade dos serviços prestados à 

sociedade (Pereira; Lopes, 2019). 

O presente estudo utiliza a Teoria da Troca Social (Social Exchange Theory – 

SET) para explicar as relações entre TD&E, satisfação e engajamento no trabalho 

(Ahmad et al., 2023). Nessa abordagem, os programas de TD&E são vistos como um 

https://www.zotero.org/google-docs/?X7EVU9
https://www.zotero.org/google-docs/?TtwR7g
https://www.zotero.org/google-docs/?TtwR7g
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investimento da instituição nos servidores. Esse investimento é percebido como apoio 

e valorização, aumentando a satisfação no trabalho. Em troca, os servidores tendem 

a retribuir, demonstrando reciprocidade por meio de maior engajamento, isto é, mais 

energia, dedicação e envolvimento com suas atividades. 

A Teoria da Troca Social (Social Exchange Theory – SET) teve origem nos 

estudos de Homans (1958), que compreendeu o comportamento social como 

resultado de processos de troca nos quais os indivíduos avaliam custos e benefícios 

de suas interações. Posteriormente, Blau (1964) ampliou essa perspectiva ao 

distinguir as trocas econômicas das trocas sociais. Enquanto as trocas econômicas 

envolvem obrigações explícitas, recompensas previamente definidas e reciprocidade 

imediata, as trocas sociais caracterizam-se pela oferta voluntária de benefícios, pela 

confiança mútua e por expectativas difusas de reciprocidade futura, sem equivalência 

imediata entre o que é oferecido e o que será retribuído (Blau, 1964). Nessa 

perspectiva, os indivíduos tendem a retribuir os benefícios recebidos por meio de 

atitudes e comportamentos positivos, como maior satisfação, comprometimento e 

engajamento no trabalho (Cropanzano et al., 2017; Ahmad et al., 2023). 

As ações de Treinamento, Desenvolvimento e Educação (TD&E) configuram 

um aspecto relevante na estruturação das relações interpessoais no contexto 

organizacional, uma vez que favorecem a socialização profissional, o 

compartilhamento de experiências e a construção coletiva de conhecimentos. Ao 

participar de atividades de capacitação, os servidores ampliam não apenas suas 

habilidades técnicas, mas também suas capacidades de comunicação, cooperação e 

convivência, elementos essenciais para a qualidade das interações no ambiente de 

trabalho. 

Sob a ótica da Teoria da Troca Social, tais iniciativas tendem a ser percebidas 

como demonstrações de interesse institucional no crescimento dos indivíduos, o que 

tende a gerar avaliações mais favoráveis do clima relacional (Hameduddin; Lee, 2021; 

Niraula; Kharel; Mainali, 2025). A satisfação com o ambiente social, nesse sentido, 

emerge como uma resposta afetiva ao benefício percebido pelo servidor, refletindo 

relações mais harmoniosas e colaborativas (Andrews; Dawley, 2025; Wang; Li, 2025). 

Assim, pressupõe-se que maiores níveis percebidos de TD&E estejam associados a 

maior satisfação com o ambiente social de trabalho, sustentando a Hipótese 1: 

● H1: O TD&E influencia positivamente a satisfação com o ambiente social de 

https://www.zotero.org/google-docs/?6tmqcW
https://www.zotero.org/google-docs/?6tmqcW
https://www.zotero.org/google-docs/?R5tF6c
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trabalho. 

O TD&E constitui um componente estratégico das práticas de gestão de 

pessoas, especialmente por sinalizar oportunidades de desenvolvimento e 

aprendizagem contínua (Santosa et al., 2025). Quando essas ações são planejadas 

de forma coerente com as demandas do trabalho e com os objetivos institucionais, 

tendem a influenciar positivamente a forma como os servidores avaliam as diretrizes 

e os instrumentos adotados pela organização para gerir sua força de trabalho 

(Kumarasamy; Uraon, 2024). 

Nesse contexto, o investimento em capacitação reforça a percepção de 

comprometimento organizacional com o crescimento profissional dos servidores. Essa 

percepção contribui para julgamentos mais favoráveis acerca da política de gestão de 

pessoas, entendida como mais consistente, equitativa e alinhada às necessidades dos 

indivíduos  (Bhoir; Sinha, 2024; Silva; Rodrigues, 2025). Dessa forma, espera-se que 

o TD&E exerça influência positiva sobre a satisfação com a política de gestão de 

pessoas, sustentando a Hipótese 2. 

● H2: O TD&E influencia positivamente a satisfação com a política de gestão de 

pessoas. 

A qualidade das relações interpessoais no trabalho tem sido associada a 

atitudes mais positivas dos trabalhadores. Colbert, Bono e Purvanova (2016) 

demonstram que relações baseadas em apoio, confiança e respeito fortalecem o 

vínculo com o trabalho, enquanto Ehrhardt e Ragins (2019) destacam que 

relacionamentos de alta qualidade constituem importantes recursos organizacionais 

para o comprometimento. Evidências mais recentes corroboram essa perspectiva ao 

indicar que ambientes marcados por apoio interpessoal e satisfação das necessidades 

relacionais favorecem níveis mais elevados de engajamento e bem-estar no trabalho 

(Che; Zhu; Huang, 2022; Gerhardt et al., 2021). 

A partir dessas experiências sociais positivas, experiências sociais satisfatórias 

fortalecem obrigações recíprocas entre os indivíduos, estimulando comportamentos 

que beneficiam o coletivo (Shahzad; Mukhtar, 2024). Nesse contexto, o engajamento 

no trabalho pode ser compreendido como uma resposta comportamental à satisfação 

com o ambiente social, manifestando-se por meio de maior dedicação e disposição 

para contribuir com os objetivos institucionais (Cheng et al., 2022; Yao et al., 2022). 

https://www.zotero.org/google-docs/?QPmrxd
https://www.zotero.org/google-docs/?3ZYnab
https://www.zotero.org/google-docs/?fulWUo
https://www.zotero.org/google-docs/?FQBWbK
https://www.zotero.org/google-docs/?K4Q5p5
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Assim, formula-se a Hipótese 3: 

● H3: A satisfação com o ambiente social de trabalho influencia positivamente o 

engajamento no trabalho. 

A satisfação com a política de gestão de pessoas reflete a percepção dos 

servidores quanto à coerência, à transparência e à efetividade das práticas 

organizacionais (Jiao; Jia; Fan, 2025). Quando essas políticas são avaliadas de forma 

positiva, reforçam a confiança na instituição e fortalecem o vínculo psicológico 

estabelecido entre o indivíduo e a organização, criando um contexto propício ao 

comprometimento com o trabalho (Ha; Diem, 2025). 

Seguindo esse raciocínio, é possível observar que avaliações favoráveis das 

políticas institucionais ampliam o senso de reciprocidade, incentivando respostas 

atitudinais que ultrapassam o cumprimento mínimo das obrigações formais (Blau, 

1964; Cropanzano et al., 2017). O engajamento, nesse cenário, representa uma forma 

de retribuição ao tratamento percebido como justo e equilibrado, traduzindo-se em 

maior envolvimento e dedicação às atividades laborais (Cao et al., 2020; Cho; 

Ardichvili; Cho, 2025). Dessa maneira, sustenta-se a Hipótese 4: 

● H4: A satisfação com a política de gestão de pessoas influencia positivamente 

o engajamento no trabalho. 

O investimento organizacional em TD&E tende a impactar diretamente a forma 

como os servidores se relacionam com o trabalho, ao ampliar a percepção de preparo, 

autonomia e capacidade para lidar com as exigências profissionais (Sesen; Ertan, 

2022; Ng et al., 2024, Silva; Rodrigues, 2025). Essas experiências de aprendizagem 

podem estimular maior disposição para o envolvimento ativo nas atividades, 

reforçando atitudes positivas em relação ao desempenho e à contribuição 

organizacional (Otoo; Rather, 2024; Pinto et al., 2025). 

Nesse processo, o engajamento pode ser entendido como uma resposta ao 

suporte institucional percebido por meio das ações de capacitação (Ahmed et al., 

2023; Niraula; Kharel; Mainali, 2025; Tien Thanh; Thu Ha, 2024). Ao reconhecerem o 

esforço organizacional em promover seu desenvolvimento, os servidores tendem a 

retribuir com maior dedicação e comprometimento no trabalho (Ribeiro et al., 2022; 

Silva; Rodrigues, 2025). Assim, postula-se que o TD&E também exerce influência 

https://www.zotero.org/google-docs/?SELXL9
https://www.zotero.org/google-docs/?gpT4Iz
https://www.zotero.org/google-docs/?QcxSHF
https://www.zotero.org/google-docs/?QcxSHF
https://www.zotero.org/google-docs/?zSP25y
https://www.zotero.org/google-docs/?zSP25y
https://www.zotero.org/google-docs/?2VScu1
https://www.zotero.org/google-docs/?iitBpO
https://www.zotero.org/google-docs/?iitBpO
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positiva e direta sobre o engajamento no trabalho, que estabelece a Hipótese 5. 

● H5: O TD&E influencia positivamente o engajamento no trabalho. 

O modelo teórico que sintetiza as hipóteses de pesquisa apresentadas pode 

ser visualizado na Figura 1. 

 
Figura 1 — Modelo teórico proposto 

 

 
 
Fonte: Elaborado pelo autor (2026). 

 

O modelo teórico fundamenta-se na Teoria da Troca Social, segundo a qual as 

relações organizacionais são sustentadas por interações de reciprocidade. No 

presente estudo, o TD&E é compreendido como um investimento institucional que 

sinaliza valorização e suporte ao servidor. Tal investimento desencadeia respostas 

cognitivas e afetivas, materializadas nas percepções de satisfação com o ambiente 

social de trabalho e com a política de gestão de pessoas. 

Adicionalmente, sustenta-se que o TD&E exerce influência direta sobre o 

engajamento no trabalho. Ao perceber que a organização investe sistematicamente 

em seu desenvolvimento profissional, ampliando competências, oportunidades de 

aprendizagem e perspectivas de crescimento, o servidor tende a experimentar maior 

vigor, dedicação e absorção em suas atividades laborais. Assim, para além dos efeitos 

mediados pelas percepções de satisfação, o TD&E configura-se como antecedente 

direto do engajamento, na medida em que fortalece percepções de suporte 

organizacional e ativa mecanismos de reciprocidade positiva. 

Nesse sentido, o modelo proposto pressupõe que o investimento 

organizacional em TD&E impacta o engajamento tanto de forma indireta, por meio das 
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satisfações específicas relacionadas ao ambiente social e à política de gestão de 

pessoas, quanto de forma direta, constituindo-se como um recurso organizacional 

capaz de estimular estados motivacionais positivos e maior envolvimento do servidor 

com o trabalho. 

3 METODOLOGIA 

 

3.1 Caracterização da pesquisa e contexto do estudo 

 

A presente pesquisa caracteriza-se como quantitativa, de natureza descritiva e 

explicativa, com delineamento transversal (cross-sectional), sendo operacionalizada 

por meio de um levantamento do tipo survey. A abordagem quantitativa foi adotada 

por possibilitar a mensuração dos construtos investigados e o teste das relações 

propostas no modelo teórico, enquanto o delineamento transversal permitiu a coleta 

dos dados em um único momento, possibilitando analisar as relações entre 

treinamento, desenvolvimento e educação (TD&E), satisfação no trabalho e 

engajamento dos servidores. 

O estudo foi desenvolvido na Universidade Federal do Pará (UFPA), 

especificamente no Campus Belém, o maior da instituição, integrante de uma estrutura 

multicampi distribuída em diferentes regiões do estado do Pará. As ações de 

treinamento, desenvolvimento e educação analisadas na pesquisa são promovidas 

pela Diretoria de Capacitação e Desenvolvimento (CAPACIT), subunidade vinculada 

à Pró-Reitoria de Desenvolvimento e Gestão de Pessoal (PROGEP), responsável pelo 

planejamento, coordenação e execução das ações institucionais de capacitação e 

desenvolvimento de servidores. 

A escolha da UFPA como campo empírico justifica-se por possuir uma política 

institucional estruturada de desenvolvimento de pessoas, baseada no Plano de 

Desenvolvimento de Pessoas (PDP), além de realizar, de forma contínua, ações 

voltadas ao aperfeiçoamento das competências dos servidores. Essas características 

tornam a instituição um contexto adequado para investigar as relações entre TD&E, 

satisfação no trabalho e engajamento, objeto desta pesquisa. 

 

3.2 População, amostra e critérios de seleção 

 

A população da pesquisa foi constituída por servidores docentes e técnico-
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administrativos em educação da UFPA, Campus Belém, que participaram de ações 

de TD&E promovidas pela Diretoria de Capacitação e Desenvolvimento (CAPACIT), 

vinculada à PROGEP, no período de 2020 a 2025. 

Embora o Campus Belém contasse com 4.304 servidores ativos, conforme o 

Relatório de Gestão da UFPA (2025), esse quantitativo representa o universo 

institucional e não a população da pesquisa. Em razão dos objetivos do estudo, foram 

considerados elegíveis apenas os servidores que participaram de pelo menos uma 

ação de TD&E no período estabelecido, uma vez que a investigação buscou analisar 

percepções relacionadas às experiências de treinamento, desenvolvimento e 

educação e sua influência sobre a satisfação e o engajamento no trabalho. 

Para a definição da população elegível, foi solicitada à Diretoria de Capacitação 

e Desenvolvimento (CAPACIT) a relação de servidores participantes das ações de 

capacitação realizadas entre 2020 e 2025. Para fins de composição da população, 

cada servidor foi contabilizado apenas uma única vez, independentemente da 

quantidade de cursos realizados durante o período analisado. Dessa forma, evitou-se 

a duplicidade de registros decorrente da participação de um mesmo servidor em 

múltiplas ações de capacitação. A relação fornecida totalizou 1.307 servidores, sendo 

913 técnico-administrativos em educação e 394 docentes, constituindo a população 

efetivamente elegível para a pesquisa. 

A seleção dos participantes ocorreu por meio de amostragem não probabilística 

por conveniência, associada ao critério de julgamento. A utilização da amostragem por 

conveniência justificou-se pela viabilidade operacional da aplicação do questionário 

eletrônico aos servidores elegíveis, enquanto o julgamento foi empregado para 

assegurar que somente respondessem à pesquisa indivíduos que efetivamente 

possuíam experiência prévia com ações de TD&E promovidas pela instituição, 

condição indispensável para responder às questões investigadas. 

A coleta de dados resultou em 203 questionários válidos, correspondendo a 

uma taxa de resposta de aproximadamente 15,5% em relação à população elegível 

de 1.307 servidores. Todos os questionários considerados válidos atenderam aos 

critérios de inclusão estabelecidos para a pesquisa, sendo utilizados nas análises 

estatísticas subsequentes. 

Assim, a amostra foi composta por 203 servidores da UFPA, docentes e 

técnico-administrativos em educação, participantes de ações de TD&E promovidas 

pela CAPACIT/PROGEP, apresentando características compatíveis com os objetivos 
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da investigação e permitindo a realização das análises propostas por meio da 

Modelagem de Equações Estruturais baseada em Mínimos Quadrados Parciais (PLS-

SEM).  

Embora a amostragem tenha sido não probabilística, o tamanho da amostra 

mostrou-se adequado para a técnica de Modelagem de Equações Estruturais por 

Mínimos Quadrados Parciais (PLS-SEM), uma vez que atende às recomendações da 

literatura para estimação de modelos dessa natureza (Hair et al., 2022). Além disso, a 

adequação do tamanho amostral foi confirmada por meio de análise de poder 

estatístico, apresentada na seção correspondente aos procedimentos de análise dos 

dados. 

 

3.3 Instrumento de coleta de dados 

 

A coleta de dados foi realizada por meio de um questionário estruturado, 

elaborado a partir de escalas previamente validadas na literatura nacional e 

internacional para mensuração dos construtos investigados. O instrumento foi 

organizado em quatro blocos: (i) Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE); 

(ii) questões sociodemográficas; (iii) escalas de mensuração dos construtos; e (iv) uma 

mensagem de agradecimento ao participante. 

Para mensurar o construto Treinamento, Desenvolvimento e Educação (TD&E), 

utilizou-se a escala Questionnaire for Professional Training Evaluation (Q4TE), 

desenvolvida por Grohmann e Kauffeld (2013). O instrumento é composto por 12 itens, 

respondidos em escala do tipo Likert de sete pontos, variando de 1 (discordo 

totalmente) a 7 (concordo totalmente). A escala foi originalmente desenvolvida para 

avaliar a efetividade percebida das ações de treinamento em diferentes dimensões 

relacionadas aos resultados da aprendizagem e à aplicação dos conhecimentos 

adquiridos no contexto de trabalho. 

A Satisfação no Trabalho foi mensurada por meio da Escala de Satisfação no 

Trabalho (EST), proposta por Siqueira (2008). Considerando os objetivos desta 

pesquisa, foram utilizados os fatores Satisfação com o Ambiente Social de Trabalho e 

Satisfação com a Política de Gestão de Pessoas, totalizando 15 itens, igualmente 

respondidos em escala Likert de sete pontos, variando de 1 (totalmente insatisfeito) a 

7 (totalmente satisfeito). 

Para avaliar o Engajamento no Trabalho, empregou-se a versão reduzida da 
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Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9), desenvolvida por Schaufeli; Bakker e 

Salanova (2006). A escala é composta por 9 itens, distribuídos nas dimensões vigor, 

dedicação e absorção, respondidos em escala Likert de sete pontos, variando de 1 

(discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente). 

Além das escalas de mensuração dos construtos, o questionário contemplou 

um bloco de caracterização dos respondentes, contendo questões referentes às 

variáveis sociodemográficas e funcionais, tais como sexo, idade, categoria funcional 

(docente ou técnico-administrativo em educação), tempo de serviço na instituição, 

nível de escolaridade e outras informações consideradas relevantes para a descrição 

da amostra. 

Alguns itens das escalas passaram por adaptações pontuais de redação para 

adequação ao contexto institucional da Universidade Federal do Pará (UFPA). As 

modificações restringiram-se à substituição de referências genéricas à organização 

por termos institucionais adotados na universidade, especialmente à Diretoria de 

Capacitação e Desenvolvimento (CAPACIT) e à Pró-Reitoria de Desenvolvimento e 

Gestão de Pessoal (PROGEP), sem alterações no conteúdo conceitual, na estrutura 

semântica ou nas dimensões teóricas originalmente propostas pelos autores. Em 

razão do caráter exclusivamente contextual dessas adaptações, não se considerou 

necessária uma nova validação de conteúdo, uma vez que as modificações não 

alteraram o significado dos itens nem os construtos originalmente mensurados. 

O questionário foi disponibilizado eletronicamente por meio da plataforma 

Google Forms, possibilitando o acesso remoto dos participantes e facilitando a coleta 

de dados. A participação foi voluntária, condicionada à manifestação de concordância 

com o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), assegurando-se o 

anonimato dos respondentes, a confidencialidade das informações  

Por se tratar de instrumentos previamente validados e amplamente utilizados 

na literatura, procedeu-se, na etapa de análise dos dados, à reavaliação de suas 

propriedades psicométricas no contexto da amostra investigada, mediante a análise 

da confiabilidade individual dos indicadores, da confiabilidade interna dos construtos, 

da validade convergente e da validade discriminante, conforme os procedimentos 

recomendados para modelos estimados por Modelagem de Equações Estruturais por 

Mínimos Quadrados Parciais (PLS-SEM) (Hair et al., 2022).e a utilização dos dados 

exclusivamente para fins científicos. 
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3.4 Procedimentos éticos 

 

Esta pesquisa observou os princípios éticos aplicáveis às pesquisas 

envolvendo seres humanos, assegurando o respeito à autonomia dos participantes, à 

participação voluntária, ao anonimato, à confidencialidade das informações e à 

utilização dos dados exclusivamente para fins científicos. 

Antes do acesso ao questionário eletrônico, os participantes tiveram acesso ao 

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), no qual foram apresentados os 

objetivos da pesquisa, os procedimentos de coleta de dados, a natureza voluntária da 

participação, os possíveis riscos e benefícios, as garantias de sigilo e 

confidencialidade das informações e o direito de desistir da pesquisa a qualquer 

momento, sem qualquer prejuízo ou ônus. 

A concordância com o TCLE constituiu condição necessária para o 

prosseguimento ao questionário. Somente após a manifestação de consentimento 

livre e esclarecido os participantes tiveram acesso às questões da pesquisa. 

A coleta de dados foi realizada por meio da plataforma Google Forms, sem 

registro de informações que permitissem a identificação individual dos respondentes, 

tais como nome, matrícula institucional ou endereço eletrônico. Dessa forma, 

preservou-se o anonimato dos participantes, sendo os dados analisados de forma 

agregada e apresentados exclusivamente para fins acadêmicos e científicos. 

Além disso, considerando que o estudo investigou percepções relacionadas às 

experiências de treinamento, satisfação e engajamento no trabalho, sem envolver 

intervenções, procedimentos invasivos ou coleta de informações sensíveis, os riscos 

aos participantes foram considerados mínimos, restringindo-se ao eventual 

desconforto decorrente da reflexão sobre aspectos relacionados ao contexto de 

trabalho. 

 

3.5 Procedimentos de análise dos dados 

 

Os dados coletados foram inicialmente organizados e codificados em planilha 

do Microsoft Excel, na qual foi realizada a caracterização da amostra por meio de 

frequências absolutas e relativas. Posteriormente, os dados foram importados para o 

SmartPLS, para a estimação do modelo de mensuração e do modelo estrutural 

utilizando a Modelagem de Equações Estruturais baseada em Mínimos Quadrados 
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Parciais (PLS-SEM). 

Para o teste do modelo teórico proposto, empregou-se a Modelagem de 

Equações Estruturais baseada em Mínimos Quadrados Parciais (Partial Least 

Squares Structural Equation Modeling – PLS-SEM), utilizando o software SmartPLS 

(versão 4.1.1.8). A escolha dessa técnica fundamenta-se em sua adequação para 

modelos compostos por múltiplos construtos latentes e relações simultâneas de 

dependência, sendo amplamente utilizada em pesquisas das ciências sociais 

aplicadas cujo objetivo é explicar e predizer relações entre variáveis (Hair et al., 2022). 

A análise foi desenvolvida em duas etapas complementares: avaliação do 

modelo de mensuração e avaliação do modelo estrutural, conforme o procedimento 

recomendado por Hair et al. (2022). Na primeira etapa, procedeu-se à avaliação do 

modelo de mensuração reflexivo, examinando-se a confiabilidade individual dos 

indicadores, a confiabilidade interna dos construtos, a validade convergente e a 

validade discriminante. 

A confiabilidade individual dos indicadores foi verificada por meio das cargas 

fatoriais padronizadas (outer loadings), adotando-se como referência valores 

preferencialmente superiores a 0,70. Conforme recomendam Hair et al. (2022), 

indicadores com cargas fatoriais entre 0,40 e 0,70 foram avaliados quanto à sua 

permanência no modelo, considerando conjuntamente sua relevância teórica e os 

efeitos de sua exclusão sobre os indicadores de confiabilidade interna e validade 

convergente. 

A confiabilidade interna dos construtos foi avaliada por meio do Alfa de 

Cronbach (α), do coeficiente de confiabilidade de Dijkstra-Henseler (rho_A) e da 

Confiabilidade Composta (CR), adotando-se como critério valores superiores a 0,70 

(Hair et al., 2022). 

A validade convergente foi examinada por meio da Variância Média Extraída 

(Average Variance Extracted – AVE), considerando-se satisfatórios valores iguais ou 

superiores a 0,50, indicando que o construto explica, em média, mais da metade da 

variância de seus indicadores (Hair et al., 2022). 

Por fim, a validade discriminante foi avaliada por meio da razão heterotrait-

monotrait das correlações (HTMT), adotando-se como parâmetro o limite conservador 

de 0,85, conforme recomendação de Henseler, Ringle e Sarstedt (2015) e Hair et al. 

(2022). 

Após a confirmação da adequação do modelo de mensuração, procedeu-se à 
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avaliação do modelo estrutural. Inicialmente, verificou-se a existência de colinearidade 

entre os construtos preditores por meio do Fator de Inflação da Variância (Variance 

Inflation Factor – VIF), adotando-se como referência valores inferiores a 3,0, critério 

considerado mais conservador para modelos estimados por PLS-SEM (Hair et al., 

2022). 

Na sequência, foram estimados os coeficientes de caminho (path coefficients) 

para avaliar a direção e a intensidade das relações entre os construtos latentes. A 

significância estatística dessas relações foi estimada por meio do procedimento de 

bootstrapping, utilizando 5.000 reamostragens, conforme recomendado por Hair et al. 

(2022). A interpretação dos resultados considerou conjuntamente os coeficientes 

padronizados (β), as estatísticas t, os valores de p e os intervalos de confiança de 

95%. 

Posteriormente, realizou-se o teste das hipóteses de pesquisa, verificando-se 

a significância estatística dos coeficientes estruturais e a direção dos efeitos propostos 

no modelo teórico. Em seguida, procedeu-se à análise dos efeitos de mediação, 

examinando-se os efeitos indiretos de TD&E sobre o Engajamento por intermédio da 

Satisfação com o Ambiente Social de Trabalho e da Satisfação com a Política de 

Gestão de Pessoas. A significância dos efeitos indiretos foi avaliada pelo 

procedimento de bootstrapping, considerando os respectivos intervalos de confiança 

de 95%. Conforme Hair et al. (2022), a mediação é confirmada quando o efeito indireto 

é estatisticamente significativo e seu intervalo de confiança não inclui o valor zero. 

Na sequência, avaliou-se o poder explicativo do modelo por meio do coeficiente 

de determinação (R² e R² ajustado), considerando-se, de forma geral, valores 

próximos de 0,25, 0,50 e 0,75 como indicativos de poder explicativo fraco, moderado 

e substancial, respectivamente (Hair et al., 2022). 

Também foi analisado o tamanho do efeito (f²), utilizado para mensurar a 

contribuição individual de cada construto exógeno para a variância explicada dos 

construtos endógenos. Para sua interpretação, adotaram-se os critérios propostos por 

Cohen (1988), seguidos por Hair et al. (2022), segundo os quais valores de 0,02, 0,15 

e 0,35 representam efeitos de pequena, média e grande magnitude, respectivamente. 

A relevância preditiva (Q²) foi avaliada por meio do procedimento de 

Blindfolding, considerando-se que valores superiores a zero indicam capacidade 

preditiva do modelo para o respectivo construto endógeno (Stone, 1974; Geisser, 

1974; Hair et al., 2022). 
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Por fim, o poder preditivo do modelo foi examinado mediante o procedimento 

PLSpredict, comparando-se o desempenho preditivo do modelo PLS-SEM com um 

modelo de regressão linear (Linear Model – LM), conforme as recomendações de Hair 

et al. (2022). Essa análise permitiu verificar a capacidade de previsão do modelo para 

novos casos (out-of-sample prediction), complementando as evidências obtidas pelos 

indicadores de explicação (R²) e de relevância preditiva (Q²). 

Em conjunto, esses procedimentos possibilitaram avaliar a qualidade 

psicométrica do instrumento de pesquisa, testar as hipóteses formuladas, examinar 

os efeitos de mediação e verificar a capacidade explicativa e preditiva do modelo 

estrutural proposto, assegurando rigor metodológico às análises desenvolvidas. 
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4 RESULTADOS 

 

4.1 Caracterização dos respondentes 

 

A amostra foi composta por 203 servidores da Universidade Federal do Pará 

que participaram de ações de treinamento, desenvolvimento e educação (TD&E) 

promovidas pela Diretoria de Capacitação e Desenvolvimento (CAPACIT/PROGEP) 

nos cinco anos anteriores à coleta de dados. 

A Tabela 1 apresenta a caracterização sociodemográfica e funcional dos 

participantes. 

 

Tabela 1 – Caracterização da amostra 

Variável Categoria n % 

Gênero Masculino 105 51,7 

 Feminino 98 48,3 

Faixa etária 25–34 anos 50 24,6 

 35–44 anos 79 38,9 

 45–54 anos 44 21,7 

 55 anos ou mais 30 14,8 

Possui filhos Sim 152 74,9 

 Não 51 25,1 

Escolaridade Ensino médio 4 2,0 

 Graduação 18 8,9 

 Especialização 51 25,1 

 Mestrado 74 36,5 

 Doutorado 46 22,7 

 Pós-doutorado 10 4,9 

Categoria funcional Docente 46 22,7 
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Variável Categoria n % 

 TAE nível C 12 5,9 

 TAE nível D 77 37,9 

 TAE nível E 68 33,5 

Função gerencial 

(FG/CD) 
Sim 102 50,2 

 Não 101 49,8 

Tempo de serviço na 

UFPA 
Menos de 3 anos 13 6,4 

 3–13 anos 103 50,7 

 14–23 anos 52 25,6 

 24–33 anos 20 9,9 

 34 anos ou mais 15 7,4 

 
Fonte: Elaborado pelo autor (2026). 
 
Nota: n = frequência absoluta; % = frequência relativa calculada em relação ao total de respondentes 
válidos (N = 203). 
 

Os resultados evidenciam uma distribuição equilibrada quanto ao gênero, com 

predominância discreta do sexo masculino (51,7%) em relação ao feminino (48,3%). 

Em termos etários, observa-se concentração de participantes na faixa de 35 a 44 anos 

(38,9%), seguida das faixas de 25 a 34 anos (24,6%) e 45 a 54 anos (21,7%), 

indicando que a amostra é composta majoritariamente por servidores em fase de 

consolidação da carreira. Quanto à situação familiar, 74,9% dos respondentes 

declararam possuir filhos, enquanto 25,1% informaram não possuir. 

Em relação à escolaridade, verificou-se elevado nível de qualificação 

acadêmica dos participantes. A maior parcela possui mestrado (36,5%), seguida por 

especialização (25,1%) e doutorado (22,7%). Observa-se ainda que 89,2% da amostra 

possui formação em nível de pós-graduação (especialização, mestrado, doutorado ou 

pós-doutorado), evidenciando um público com elevado capital educacional, 

característica compatível com o contexto de uma universidade pública federal. 
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No que se refere à categoria funcional, predominam os técnico-administrativos 

em educação, que representam 77,3% da amostra (níveis C, D e E), enquanto os 

docentes correspondem a 22,7% dos participantes. Entre os técnico-administrativos, 

observa-se maior participação dos ocupantes dos níveis D (37,9%) e E (33,5%). 

Quanto ao exercício de função de gestão, verificou-se distribuição praticamente 

equilibrada entre servidores que ocupavam função gratificada ou cargo de direção 

(50,2%) e aqueles que não exerciam tais funções (49,8%), indicando 

representatividade de ambos os grupos na pesquisa. 

Em relação ao tempo de serviço na instituição, a maior parte dos participantes 

(50,7%) possuía entre 3 e 13 anos de atuação na UFPA, seguida daqueles com 14 a 

23 anos (25,6%). Os servidores com menos de três anos de vínculo representaram 

apenas 6,4% da amostra, indicando predominância de profissionais com experiência 

institucional consolidada. 

De maneira geral, a amostra caracteriza-se por servidores com elevado nível 

de escolaridade, experiência profissional consolidada e participação equilibrada entre 

ocupantes e não ocupantes de funções gerenciais. Essas características conferem 

consistência às análises subsequentes, uma vez que os respondentes apresentam 

vivência suficiente para avaliar as ações de treinamento, desenvolvimento e educação 

e seus reflexos sobre a satisfação no trabalho e o engajamento organizacional. 

4.2 Avaliação do modelo de mensuração 
 

Inicialmente, procedeu-se à avaliação do modelo de mensuração reflexivo, 

examinando-se a confiabilidade individual dos indicadores, a confiabilidade interna 

dos construtos, a validade convergente e a validade discriminante. 

4.2.1 Cargas fatoriais e confiabilidade individual dos indicadores 

 

Tabela 2 – Cargas fatoriais padronizadas e significância estatística dos indicadores do modelo de 
mensuração 

Construto Indicador λ t p 

TD&E TDE2 0,754 22,118 <0,001 

 TDE3 0,823 40,334 <0,001 
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Construto Indicador λ t p 

 TDE4 0,601 9,881 <0,001 

 TDE5 0,712 16,326 <0,001 

 TDE6 0,622 11,669 <0,001 

 TDE7 0,705 11,281 <0,001 

 TDE8 0,698 14,432 <0,001 

 TDE10 0,753 20,078 <0,001 

 TDE11 0,701 24,224 <0,001 

 TDE12 0,696 16,118 <0,001 

Satisfação com o Ambiente 

Social de Trabalho 
SAST1 0,786 27,997 <0,001 

 SAST2 0,823 31,891 <0,001 

 SAST3 0,797 23,272 <0,001 

 SAST4 0,824 25,743 <0,001 

 SAST5 0,846 32,932 <0,001 

 SAST6 0,765 16,972 <0,001 

Satisfação com a Política de 

Gestão de Pessoas 
SPGP1 0,741 23,185 <0,001 

 SPGP2 0,762 25,172 <0,001 

 SPGP3 0,805 24,504 <0,001 

 SPGP4 0,768 18,747 <0,001 

 SPGP5 0,736 13,190 <0,001 

 SPGP6 0,687 11,894 <0,001 

 SPGP7 0,677 10,937 <0,001 

 SPGP8 0,740 22,021 <0,001 

 SPGP9 0,773 21,982 <0,001 
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Construto Indicador λ t p 

Engajamento ENG1 0,783 26,178 <0,001 

 ENG2 0,752 18,532 <0,001 

 ENG3 0,908 66,729 <0,001 

 ENG4 0,912 73,261 <0,001 

 ENG5 0,823 26,303 <0,001 

 ENG6 0,908 66,923 <0,001 

 ENG7 0,821 26,482 <0,001 

 ENG8 0,847 34,766 <0,001 

 ENG9 0,533 5,611 <0,001 

 
Fonte: Elaborado pelo autor com base nos resultados do SmartPLS (Bootstrapping) (2026). 
 
Nota: λ = carga fatorial padronizada; t = estatística obtida por bootstrapping (5.000 reamostragens); p 
= nível de significância. Os indicadores TDE1 e TDE9 foram excluídos do modelo por apresentarem 
cargas fatoriais inferiores ao limite recomendado e por sua permanência não contribuir para a qualidade 
psicométrica do modelo de mensuração. 

 

As cargas fatoriais padronizadas (λ) constituíram o primeiro critério para a 

avaliação da confiabilidade individual dos indicadores do modelo de mensuração 

reflexivo. Conforme apresentado na Tabela X, os resultados evidenciaram adequada 

associação entre os indicadores e seus respectivos construtos latentes, com a maioria 

das cargas fatoriais superiores ao valor de referência de 0,70 recomendado para 

modelos reflexivos (Hair et al., 2022). Especificamente, o construto TD&E apresentou 

cargas fatoriais variando entre 0,601 e 0,823; a satisfação com o ambiente social de 

trabalho apresentou cargas entre 0,765 e 0,846; a satisfação com a política de gestão 

de pessoas apresentou cargas entre 0,677 e 0,805; e o construto engajamento 

apresentou cargas entre 0,533 e 0,912. 

Na etapa de refinamento do modelo foram excluídos os indicadores TDE1 

("Lembro com satisfação dos treinamentos recebidos no CAPACIT") e TDE9 ("Depois 

dos treinamentos que participo no CAPACIT fico mais contente com o meu trabalho"), 

que apresentaram cargas fatoriais de 0,577 e 0,568, respectivamente. Ambos 

apresentaram valores inferiores ao limiar recomendado e contribuíam de forma 

limitada para a mensuração do construto TD&E. Além disso, verificou-se que sua 
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exclusão promoveu melhoria dos indicadores de qualidade do modelo, especialmente 

da confiabilidade composta e da variância média extraída (AVE), sem comprometer a 

validade de conteúdo da escala, uma vez que os demais indicadores permaneceram 

representando adequadamente o domínio conceitual do construto. Essa decisão 

encontra respaldo nas recomendações de Hair et al. (2022), segundo as quais 

indicadores com cargas entre 0,40 e 0,70 podem ser removidos quando sua exclusão 

resulta em ganhos na qualidade psicométrica do modelo e não compromete a 

representatividade teórica do construto. 

Após o refinamento do modelo de mensuração, alguns indicadores 

permaneceram com cargas fatoriais entre 0,60 e 0,70, notadamente TDE4 (λ = 0,601), 

TDE6 (λ = 0,622), TDE12 (λ = 0,696), SPGP6 (λ = 0,687), SPGP7 (λ = 0,677) e ENG9 

(λ = 0,533). Conforme destacam Hair et al. (2022), indicadores com cargas 

compreendidas entre 0,40 e 0,70 não devem ser automaticamente excluídos, sendo a 

decisão baseada na avaliação conjunta da confiabilidade interna, da validade 

convergente e da fundamentação teórica do instrumento. 

Nesse contexto, merece destaque o indicador ENG9 ("Deixo-me levar pelo meu 

trabalho na UFPA"), que apresentou carga fatorial padronizada de 0,533, inferior ao 

valor de referência de 0,70. Apesar de apresentar menor contribuição estatística em 

comparação aos demais indicadores do construto, optou-se por sua permanência no 

modelo por três razões complementares. Primeiramente, o indicador apresentou 

significância estatística no procedimento de bootstrapping (t = 5,611; p < 0,001), 

indicando que sua associação com o construto é estatisticamente diferente de zero. 

Em segundo lugar, sua exclusão não promoveu melhorias substantivas na 

confiabilidade composta nem na validade convergente do construto Engajamento, 

cujos indicadores permaneceram acima dos valores recomendados pela literatura. Por 

fim, sob o ponto de vista teórico, o item representa um aspecto essencial da dimensão 

de absorção do engajamento no trabalho, caracterizada pelo elevado envolvimento do 

indivíduo com suas atividades laborais. Sua exclusão reduziria a abrangência 

conceitual da escala e poderia comprometer a representação do construto 

originalmente validado na literatura. 

Adicionalmente, todas as cargas fatoriais remanescentes apresentaram 

significância estatística no procedimento de bootstrapping, com estatísticas t variando 

entre 5,611 e 73,261 e valores de p inferiores a 0,001 (Tabela 2). Esses resultados 
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evidenciam a estabilidade das estimativas e reforçam a confiabilidade individual dos 

indicadores que compõem os construtos do modelo de mensuração. 

Em conjunto, os resultados fornecem evidências robustas de adequada 

confiabilidade individual dos indicadores e sustentam a qualidade psicométrica do 

modelo de mensuração. A seleção dos indicadores que compõem a versão final do 

modelo foi conduzida de forma criteriosa, conciliando critérios estatísticos e 

fundamentos teóricos, de modo a maximizar a qualidade das propriedades de 

mensuração sem comprometer a validade de conteúdo dos construtos investigados. 

4.2.2 Confiabilidade interna e Validade convergente 

 
 
Tabela 3 – Confiabilidade interna e validade convergente dos construtos 

Construto Α rho_A CR AVE 

TD&E 0,890 0,901 0,909 0,503 

Satisfação com o ambiente social 

de trabalho 
0,893 0,895 0,918 0,651 

Satisfação com a política de gestão 

de pessoas 
0,902 0,912 0,918 0,554 

Engajamento 0,935 0,945 0,947 0,668 

 
Fonte: Elaborado pelo autor com base nos resultados obtidos no SmartPLS (2026). 
 
Nota: α = Alfa de Cronbach; rho_A = coeficiente de confiabilidade de Dijkstra-Henseler; CR = 
confiabilidade composta (Composite Reliability); AVE = variância média extraída (Average Variance 
Extracted). 

 

A confiabilidade interna dos construtos foi avaliada por meio do Alfa de 

Cronbach (α), do coeficiente de confiabilidade de Dijkstra-Henseler (rho_A) e da 

confiabilidade composta (CR). Conforme apresentado na Tabela 3, todos os 

construtos apresentaram coeficientes superiores ao valor de referência de 0,70 

recomendado por Hair et al. (2022) para pesquisas de natureza confirmatória, 

evidenciando adequada consistência interna das escalas. Os coeficientes de Alfa de 

Cronbach variaram entre 0,890 (TD&E) e 0,935 (Engajamento), enquanto os valores 

de rho_A oscilaram entre 0,895 (Satisfação com o ambiente social de trabalho) e 0,945 

(Engajamento). De forma semelhante, os coeficientes de confiabilidade composta 

(CR) variaram entre 0,909 e 0,947, permanecendo dentro do intervalo recomendado 
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pela literatura (0,70–0,95), o que evidencia elevada consistência interna entre os 

indicadores, sem sugerir redundância excessiva ou sobreposição conceitual entre os 

itens, corroborando que os construtos apresentam níveis adequados de precisão e 

confiabilidade para a mensuração das variáveis latentes. 

A validade convergente foi examinada por meio da Variância Média Extraída 

(Average Variance Extracted – AVE), indicador que representa a proporção média da 

variância dos indicadores observados capturada pelo construto latente em relação à 

variância decorrente do erro de mensuração. De acordo com o critério proposto por 

Hair et al. (2022), valores de AVE iguais ou superiores a 0,50 indicam que o construto 

captura, em média, mais da metade da variância de seus indicadores, fornecendo 

evidências de convergência satisfatória. Os resultados obtidos atenderam 

integralmente a esse pressuposto, com valores de AVE de 0,503 para TD&E, 0,651 

para Satisfação com o ambiente social de trabalho, 0,554 para Satisfação com a 

política de gestão de pessoas e 0,668 para Engajamento. 

Embora o construto TD&E tenha apresentado o menor valor de AVE (0,503), 

esse resultado permaneceu acima do limite mínimo recomendado, evidenciando que, 

mesmo após o refinamento do modelo de mensuração de alguns indicadores com 

cargas fatoriais moderadas, o construto preservou validade convergente adequada, 

capturando mais de 50% da variância de seus indicadores. Esse resultado reforça que 

a decisão de excluir os indicadores TDE1 e TDE9 foi estatisticamente apropriada, pois 

contribuiu para elevar a qualidade psicométrica do construto, especialmente quanto à 

validade convergente e à confiabilidade interna, sem comprometer sua validade de 

conteúdo. 

Em conjunto, os resultados de confiabilidade interna e validade convergente 

fornecem evidências robustas da qualidade psicométrica dos construtos investigados, 

demonstrando que as escalas apresentam elevada consistência interna e 

convergência satisfatória. Dessa forma, o modelo de mensuração atende aos critérios 

recomendados na literatura para prosseguir com a avaliação da validade discriminante 

e, subsequentemente, com a análise do modelo estrutural. 
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4.2.3 Validade discriminante (HTMT) 

 
Tabela 4 – Validade discriminante dos construtos pelo critério HTMT 

Construtos TD&E SAST SPGP Engajamento 

TD&E —    

Satisfação com o 

Ambiente Social de 

Trabalho (SAST) 

0,619 —   

Satisfação com a 

Política de Gestão 

de Pessoas 

(SPGP) 

0,411 0,689 —  

Engajamento 0,475 0,676 0,718 — 

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos resultados obtidos no SmartPLS (2026). 

 

Por fim, a validade discriminante foi avaliada por meio da razão heterotrait-

monotrait das correlações (Heterotrait-Monotrait Ratio – HTMT), considerada 

atualmente o procedimento mais recomendado para verificar a validade discriminante 

em modelos de equações estruturais estimados por mínimos quadrados parciais 

(PLS-SEM). Conforme proposto por Henseler, Ringle e Sarstedt (2015) e 

posteriormente recomendado por Hair et al. (2022), valores inferiores a 0,85 indicam 

adequada validade discriminante, evidenciando que as correlações entre construtos 

permanecem suficientemente distintas para confirmar que cada variável latente 

representa um conceito específico do modelo teórico. 

Os resultados apresentados na Tabela 4 demonstraram que todos os 

coeficientes HTMT permaneceram substancialmente abaixo do limite conservador de 

0,85, variando entre 0,411 e 0,718. A maior associação foi observada entre os 

construtos Satisfação com a Política de Gestão de Pessoas e Engajamento (HTMT = 

0,718), seguida das relações entre Satisfação com o Ambiente Social de Trabalho e 

Satisfação com a Política de Gestão de Pessoas (HTMT = 0,689) e entre Satisfação 

com o Ambiente Social de Trabalho e Engajamento (HTMT = 0,676). O construto TD&E 

apresentou associações de menor magnitude com os demais construtos, destacando-

se os coeficientes de 0,619 com Satisfação com o Ambiente Social de Trabalho, 0,475 

com Engajamento e 0,411 com Satisfação com a Política de Gestão de Pessoas. 



47  

Embora esses construtos apresentem relações teoricamente coerentes e 

estatisticamente significativas no modelo estrutural, os resultados do HTMT 

evidenciam que permanecem empiricamente distintos, não havendo indícios de 

sobreposição conceitual ou redundância entre as variáveis latentes investigadas. Em 

outras palavras, cada construto preserva sua identidade conceitual e representa um 

domínio específico do fenômeno estudado, contribuindo de forma complementar para 

a explicação do modelo proposto. 

Em conjunto com as evidências previamente obtidas para a confiabilidade 

individual dos indicadores, a confiabilidade interna e a validade convergente, os 

resultados do critério HTMT confirmam a adequada validade discriminante do modelo 

de mensuração, fornecendo suporte para a continuidade da avaliação do modelo 

estrutural. Dessa forma, conclui-se que os construtos apresentam propriedades 

psicométricas satisfatórias e atendem aos critérios metodológicos recomendados para 

estudos desenvolvidos com PLS-SEM (Henseler; Ringle; Sarstedt, 2015; Hair et al., 

2022). 

 

4.3 Avaliação do modelo estrutural 

 

Concluída a avaliação do modelo de mensuração e verificado o atendimento 

aos critérios de confiabilidade e validade dos construtos, procedeu-se à análise do 

modelo estrutural, etapa destinada a testar as relações hipotetizadas entre os 

construtos da pesquisa. Nessa fase, foram avaliados os coeficientes de caminho (β), 

a significância estatística das relações, os efeitos de mediação, o coeficiente de 

determinação (R²), a relevância preditiva (Q²), o tamanho do efeito (f²) e o poder 

preditivo do modelo (PLSpredict), conforme as recomendações de Hair et al. (2022). 

A Figura 2 apresenta o modelo estrutural proposto para a pesquisa, evidenciando as 

relações teóricas investigadas entre os construtos. 
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Figura 2 — Modelo estrutural da pesquisa 

 

 
 
Fonte: Elaborado pelo autor com base nos resultados obtidos no SmartPLS (2026). 
 

4.3.1 Colinearidade (VIF) 

 
Tabela 5 – Avaliação da colinearidade entre os construtos por meio do Fator de Inflação da Variância 
(VIF) 

Construto endógeno Construto preditor VIF 

Satisfação com o Ambiente Social de 

Trabalho 
TD&E 1,000 

Satisfação com a Política de Gestão de 

Pessoas 
TD&E 1,000 

Engajamento TD&E 1,476 

Engajamento 
Satisfação com o Ambiente Social de 

Trabalho 
2,159 

Engajamento 
Satisfação com a Política de Gestão 

de Pessoas 
1,733 

 
Fonte: Elaborado pelo autor com base nos resultados do SmartPLS (2026). 
 
Nota: VIF = fator de inflação da variância (Variance Inflation Factor). 
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A colinearidade entre os construtos preditores foi avaliada por meio dos Fatores 

de Inflação da Variância (Variance Inflation Factor – VIF), procedimento recomendado 

para verificar a existência de multicolinearidade no modelo estrutural. A presença de 

elevados níveis de colinearidade pode inflar os erros-padrão das estimativas, reduzir 

a precisão dos coeficientes de caminho e comprometer a interpretação dos efeitos 

estruturais. Assim, a análise dos valores de VIF constitui uma etapa essencial para 

assegurar a estabilidade, a precisão e a confiabilidade das estimativas obtidas por 

meio da modelagem de equações estruturais por mínimos quadrados parciais (PLS-

SEM). Conforme Hair et al. (2022), valores inferiores a 3,0 indicam ausência de 

problemas relevantes de colinearidade, sendo esse um critério mais conservador do 

que o limite tradicional de 5,0 frequentemente adotado na literatura. 

Os resultados apresentados na Tabela 5 evidenciaram valores de VIF variando 

entre 1,000 e 2,159. O maior índice foi observado para o construto Satisfação com o 

Ambiente Social de Trabalho (VIF = 2,159), seguido de Satisfação com a Política de 

Gestão de Pessoas (VIF = 1,733) e TD&E (VIF = 1,476), considerando os preditores 

do construto Engajamento. Para os construtos Satisfação com a Política de Gestão 

de Pessoas e Satisfação com o Ambiente Social de Trabalho, ambos explicados 

exclusivamente por TD&E, os valores de VIF foram iguais a 1,000, indicando ausência 

de colinearidade entre preditores. 

Todos os valores permaneceram substancialmente abaixo do limite 

conservador de 3,0 recomendado por Hair et al. (2022) e, consequentemente, também 

inferiores ao limite tradicional de 5,0. Esses resultados demonstram que não há 

evidências de multicolinearidade entre os construtos preditores do modelo estrutural, 

indicando que cada variável latente contribui com informação própria e não 

redundante para a explicação dos construtos endógenos. 

Em conjunto, os resultados da análise de colinearidade demonstram que o 

modelo estrutural atende aos pressupostos necessários para a estimação dos 

coeficientes de caminho, assegurando que os efeitos observados entre os construtos 

não são influenciados por problemas de multicolinearidade entre as variáveis 

preditoras. Dessa forma, o modelo apresenta condições adequadas para a 

interpretação dos efeitos estruturais e para o teste das hipóteses de pesquisa. 

 

 

 



50  

4.3.2 Coeficientes de caminho (β) 

 
Tabela 6 – Resultados dos coeficientes de caminho do modelo estrutural 

Relação estrutural β (O) 

Média 

bootstrap 

(M) 

Erro-

padrão 
t p 

TD&E → Satisfação com o 

Ambiente Social de Trabalho 
0,567 0,572 0,058 9,703 <0,001 

TD&E → Satisfação com a 

Política de Gestão de 

Pessoas 

0,393 0,403 0,058 6,832 <0,001 

Satisfação com o Ambiente 

Social de Trabalho → 

Engajamento 

0,207 0,203 0,088 2,349 0,019 

Satisfação com a Política de 

Gestão de Pessoas → 

Engajamento 

0,516 0,523 0,058 8,964 <0,001 

TD&E → Engajamento 0,127 0,126 0,060 2,133 0,033 

 
Fonte: Elaborado pelo autor com base nos resultados do SmartPLS (2026). 
 
Nota: β (O) = coeficiente de caminho padronizado da amostra original (Original Sample); M = média 
dos coeficientes obtidos pelo procedimento de bootstrapping; t = estatística t; p = nível de significância. 
Resultados obtidos com 5.000 reamostragens bootstrap, conforme Hair et al. (2022). 
 

Após a confirmação da ausência de problemas de colinearidade entre os 

construtos preditores, procedeu-se à avaliação das relações estruturais propostas no 

modelo teórico por meio da análise dos coeficientes de caminho (path coefficients). 

Esses coeficientes representam a direção e a intensidade das relações entre os 

construtos latentes, sendo sua significância estatística avaliada pelo procedimento de 

bootstrapping. Conforme Hair et al. (2022), a interpretação das relações estruturais 

deve considerar conjuntamente os coeficientes padronizados (β), as estatísticas t, os 

valores de p e a estabilidade das estimativas obtidas por reamostragem. 

Os resultados apresentados na Tabela 6 demonstraram que todas as relações 

estruturais hipotetizadas apresentaram coeficientes positivos e estatisticamente 

significativos, fornecendo suporte empírico ao modelo teórico proposto.Em relação às 

hipóteses H1 e H2, verificou-se que TD&E exerceu influência positiva e 
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estatisticamente significativa sobre ambas as variáveis mediadoras. O efeito sobre a 

Satisfação com o Ambiente Social de Trabalho apresentou a maior magnitude entre 

as relações originadas em TD&E (β = 0,567; t = 9,703; p < 0,001), indicando que 

percepções mais favoráveis acerca das ações de treinamento, desenvolvimento e 

educação estão associadas ao fortalecimento das relações interpessoais e da 

qualidade percebida do ambiente social de trabalho. De forma semelhante, observou-

se efeito positivo sobre a Satisfação com a Política de Gestão de Pessoas (β = 0,393; 

t = 6,832; p < 0,001), evidenciando que servidores com avaliações mais favoráveis 

das ações de TD&E tendem a apresentar maior satisfação em relação às políticas 

institucionais de gestão de pessoas. 

No que se refere aos antecedentes diretos do Engajamento, observou-se 

inicialmente que a Satisfação com o Ambiente Social de Trabalho exerceu efeito 

positivo e estatisticamente significativo (β = 0,207; t = 2,349; p = 0,019), indicando que 

relações interpessoais positivas, cooperação e apoio social contribuem para o 

fortalecimento do vínculo dos servidores com o trabalho. Em seguida, verificou-se que 

a Satisfação com a Política de Gestão de Pessoas apresentou o maior coeficiente 

estrutural do modelo (β = 0,516; t = 8,964; p < 0,001), evidenciando que percepções 

favoráveis acerca das práticas institucionais de gestão de pessoas constituem o 

principal antecedente direto do engajamento dos servidores. 

Por fim, TD&E também apresentou efeito direto positivo e estatisticamente 

significativo sobre o Engajamento (β = 0,127; t = 2,133; p = 0,033). Embora sua 

magnitude tenha sido inferior à dos construtos de satisfação, esse resultado 

demonstra que as ações de treinamento, desenvolvimento e educação exercem 

influência direta sobre o engajamento. Além disso, a combinação desse efeito direto 

com os efeitos positivos de TD&E sobre as duas variáveis mediadoras sugere que 

parte de sua contribuição para o engajamento ocorre de forma indireta, hipótese 

posteriormente examinada na análise dos efeitos de mediação. 

Adicionalmente, observou-se elevada estabilidade das estimativas obtidas pelo 

procedimento de bootstrapping. As diferenças entre os coeficientes estimados na 

amostra original e as respectivas médias obtidas por reamostragem foram reduzidas, 

acompanhadas de baixos desvios-padrão em todas as relações estruturais, indicando 

elevada precisão, robustez e estabilidade das estimativas. 

Em síntese, os resultados fornecem suporte empírico para todas as hipóteses 

de efeitos diretos propostas no modelo teórico. Entre os antecedentes do 
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Engajamento, a Satisfação com a Política de Gestão de Pessoas apresentou o maior 

efeito direto (β = 0,516), seguida pela Satisfação com o Ambiente Social de Trabalho 

(β = 0,207) e por TD&E (β = 0,127). Adicionalmente, verificou-se que TD&E exerce 

influência positiva e significativa sobre ambos os construtos de satisfação, 

especialmente sobre a Satisfação com o Ambiente Social de Trabalho (β = 0,567), 

evidenciando a relevância estratégica das ações de treinamento, desenvolvimento e 

educação na promoção de condições organizacionais favoráveis ao fortalecimento do 

engajamento dos servidores. 

4.3.3 Teste das hipóteses 

 
Tabela 7 – Resultados do teste das hipóteses do modelo estrutural 

Hipótese Relação estrutural Β t p IC 95% Decisão 

H1 

TD&E → 

Satisfação com o 

Ambiente Social de 

Trabalho 

0,567 9,703 <0,001 
[0,429; 

0,665] 
Suportada 

H2 

TD&E → 

Satisfação com a 

Política de Gestão 

de Pessoas 

0,393 6,832 <0,001 
[0,251; 

0,488] 
Suportada 

H3 

Satisfação com o 

Ambiente Social de 

Trabalho → 

Engajamento 

0,207 2,349 0,019 
[0,018; 

0,361] 
Suportada 

H4 

Satisfação com a 

Política de Gestão 

de Pessoas → 

Engajamento 

0,516 8,964 <0,001 
[0,409; 

0,632] 
Suportada 

H5 
TD&E → 

Engajamento 
0,127 2,133 0,033 

[0,009; 

0,243] 
Suportada 

 
Fonte: Elaborado pelo autor com base nos resultados do SmartPLS (2026). 
 
Nota: β = coeficiente de caminho padronizado (path coefficient); t = estatística t; p = nível de 
significância; IC 95% = intervalo de confiança de 95%, obtido por bootstrapping com 5.000 
reamostragens. Consideraram-se suportadas as hipóteses cujos coeficientes foram estatisticamente 
significativos (p < 0,05) e cujos intervalos de confiança não incluíram o valor zero (Hair et al., 2022). 
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O teste das hipóteses foi realizado por meio da avaliação dos coeficientes de 

caminho obtidos no procedimento de bootstrapping, considerando conjuntamente a 

magnitude dos coeficientes padronizados (β), as estatísticas t, os valores de p e os 

intervalos de confiança de 95% (IC95%). Conforme recomendado por Hair et al. 

(2022), uma hipótese é considerada suportada quando o coeficiente estrutural 

apresenta significância estatística (p < 0,05) e o respectivo intervalo de confiança não 

inclui o valor zero, indicando que o efeito estimado é estatisticamente diferente de 

zero. 

Os resultados apresentados na Tabela 7 demonstram que todas as hipóteses 

formuladas foram empiricamente corroboradas, uma vez que todas as relações 

estruturais apresentaram coeficientes positivos, estatisticamente significativos e 

intervalos de confiança inteiramente positivos. A hipótese H1, que propôs um efeito 

positivo de TD&E sobre a Satisfação com o Ambiente Social de Trabalho, foi suportada 

(β = 0,567; t = 9,703; p < 0,001; IC95% [0,429; 0,665]). Esse foi o maior coeficiente 

estrutural observado no modelo, indicando que percepções mais favoráveis sobre as 

ações de treinamento, desenvolvimento e educação estão associadas ao 

fortalecimento das relações interpessoais, da cooperação e do ambiente social de 

trabalho. 

A hipótese H2 também foi confirmada, demonstrando que TD&E exerce efeito 

positivo sobre a Satisfação com a Política de Gestão de Pessoas (β = 0,393; t = 6,832; 

p < 0,001; IC95% [0,251; 0,488]). Esse resultado evidencia que experiências positivas 

com as ações de capacitação contribuem para elevar a satisfação dos servidores em 

relação às políticas e práticas institucionais de gestão de pessoas. Em relação à 

hipótese H3, verificou-se que a Satisfação com o Ambiente Social de Trabalho exerce 

influência positiva sobre o Engajamento (β = 0,207; t = 2,349; p = 0,019; IC95% [0,018; 

0,361]). Embora esse tenha sido o menor coeficiente entre os antecedentes do 

engajamento, o efeito foi estatisticamente significativo, indicando que um ambiente 

caracterizado por relações interpessoais positivas favorece o envolvimento dos 

servidores com seu trabalho. 

A hipótese H4 também foi suportada, evidenciando que a Satisfação com a 

Política de Gestão de Pessoas influencia positivamente o Engajamento (β = 0,516; t = 

8,964; p < 0,001; IC95% [0,409; 0,632]). Entre os antecedentes diretos do 

engajamento, esse foi o efeito de maior magnitude, demonstrando que percepções 
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favoráveis acerca das políticas institucionais de gestão de pessoas constituem o 

principal fator explicativo do engajamento dos servidores no modelo analisado. 

Por fim, a hipótese H5 foi igualmente confirmada, indicando que TD&E exerce 

efeito direto e positivo sobre o Engajamento (β = 0,127; t = 2,133; p = 0,033; IC95% 

[0,009; 0,243]). Embora esse coeficiente seja inferior aos efeitos exercidos pelos 

construtos de satisfação, o resultado demonstra que as ações de treinamento, 

desenvolvimento e educação influenciam diretamente o engajamento dos servidores. 

Em conjunto com os efeitos positivos de TD&E sobre as duas variáveis mediadoras, 

esse achado sugere que parcela relevante de sua influência ocorre também de forma 

indireta, aspecto aprofundado na análise dos efeitos de mediação. 

A análise conjunta dos coeficientes estruturais evidencia que TD&E influencia 

diretamente o Engajamento e, simultaneamente, exerce efeitos significativos sobre os 

dois construtos mediadores. Por sua vez, tanto a Satisfação com o Ambiente Social 

de Trabalho quanto a Satisfação com a Política de Gestão de Pessoas contribuem 

significativamente para o aumento do Engajamento, sendo este último o antecedente 

direto de maior magnitude. Esses resultados fornecem suporte empírico ao modelo 

teórico proposto e evidenciam que as ações de treinamento, desenvolvimento e 

educação exercem função estratégica, tanto por seus efeitos diretos quanto por 

promoverem condições organizacionais favoráveis ao fortalecimento do engajamento 

dos servidores. 

Além disso, todos os intervalos de confiança obtidos pelo procedimento de 

bootstrapping permaneceram integralmente acima de zero, reforçando a robustez das 

estimativas e aumentando a confiabilidade das inferências realizadas. Dessa forma, 

conclui-se que as cinco hipóteses formuladas nesta pesquisa foram confirmadas, 

fornecendo evidências estatísticas consistentes em favor das relações propostas no 

modelo estrutural. 

4.3.4 Análise dos efeitos de mediação 

 
Tabela 8 – Resultados da análise de mediação no modelo estrutural 

Efeito indireto 
β 

indireto 

β 

direto 
IC 95% 

Tipo de 

mediação 
Significância 

TD&E → SAST → 

Engajamento 
0,118 0,127 

[0,013; 

0,224] 

Parcial 

complementar 
Significativo 
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Efeito indireto 
β 

indireto 

β 

direto 
IC 95% 

Tipo de 

mediação 
Significância 

TD&E → SPGP → 

Engajamento 
0,203 0,127 

[0,133; 

0,284] 

Parcial 

complementar 
Significativo 

 
Fonte: Elaborado pelo autor com base nos resultados do SmartPLS (2026). 
 
Nota: β indireto = coeficiente padronizado do efeito indireto; β direto = coeficiente padronizado do efeito 
direto; IC 95% = intervalo de confiança de 95%. Os intervalos de confiança foram estimados por 
bootstrapping com 5.000 reamostragens. 

 

Após a confirmação das relações diretas propostas no modelo estrutural, 

procedeu-se à análise dos efeitos de mediação com o objetivo de verificar se a 

influência de TD&E sobre o Engajamento ocorre, adicionalmente, por intermédio da 

Satisfação com o Ambiente Social de Trabalho e da Satisfação com a Política de 

Gestão de Pessoas. Para essa finalidade, foram analisados os efeitos indiretos 

obtidos pelo procedimento de bootstrapping, considerando conjuntamente os 

coeficientes padronizados dos efeitos indiretos (β indireto), o efeito direto 

remanescente (β direto), os intervalos de confiança de 95% (IC95%) e o tipo de 

mediação. Conforme Hair et al. (2022), a mediação é confirmada quando o efeito 

indireto é estatisticamente significativo e seu intervalo de confiança não inclui o valor 

zero. Adicionalmente, quando o efeito direto permanece significativo após a inclusão 

da variável mediadora e os efeitos direto e indireto apresentam o mesmo sinal, 

caracteriza-se uma mediação parcial complementar. 

Os resultados apresentados na Tabela 8 demonstraram que ambas as 

mediações investigadas foram estatisticamente significativas. O efeito indireto de 

TD&E sobre o Engajamento por meio da Satisfação com o Ambiente Social de 

Trabalho apresentou coeficiente padronizado de β = 0,118, com intervalo de confiança 

de 95% variando entre 0,013 e 0,224, evidenciando que a influência indireta é positiva 

e estatisticamente diferente de zero. Paralelamente, observou-se que o efeito direto 

de TD&E sobre o Engajamento permaneceu positivo e significativo (β = 0,127), 

corroborando a coexistência entre os efeitos direto e indireto. 

De forma semelhante, verificou-se efeito indireto significativo de TD&E sobre o 

Engajamento mediado pela Satisfação com a Política de Gestão de Pessoas (β = 

0,203; IC95% [0,133; 0,284]). Assim como na mediação anterior, o efeito direto entre 

TD&E e Engajamento permaneceu estatisticamente significativo (β = 0,127), indicando 
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que a influência de TD&E sobre o engajamento não é integralmente absorvida pelo 

construto mediador. Comparativamente, esse efeito indireto apresentou magnitude 

superior ao observado para a mediação exercida pela Satisfação com o Ambiente 

Social de Trabalho, indicando que a percepção favorável das políticas institucionais 

de gestão de pessoas constitui o principal mecanismo mediador por meio do qual as 

ações de treinamento, desenvolvimento e educação favorecem o aumento do 

engajamento dos servidores. 

À luz da tipologia proposta por Hair et al. (2022), os resultados caracterizam, 

em ambos os casos, um processo de mediação parcial complementar, uma vez que o 

efeito direto permaneceu estatisticamente significativo após a inclusão das variáveis 

mediadoras e os efeitos indiretos também se mostraram significativos, apresentando 

o mesmo sinal positivo do efeito direto. Esse padrão indica que as variáveis 

mediadoras não substituem a influência direta de TD&E sobre o Engajamento, mas 

ampliam os mecanismos pelos quais essa influência é exercida. 

Considerando a magnitude dos efeitos indiretos, observa-se que a mediação 

exercida pela Satisfação com a Política de Gestão de Pessoas (β = 0,203) foi superior 

àquela observada para a Satisfação com o Ambiente Social de Trabalho (β = 0,118), 

sugerindo que as políticas institucionais de gestão de pessoas representam o principal 

canal por meio do qual as ações de treinamento repercutem sobre o engajamento dos 

servidores. Esse resultado reforça a importância de integrar políticas de 

desenvolvimento de pessoas a práticas consistentes de gestão de pessoas, 

potencializando não apenas a aquisição de competências, mas também a percepção 

de valorização organizacional e, consequentemente, o fortalecimento do engajamento 

no trabalho. 

Em síntese, as evidências obtidas demonstram que o impacto de TD&E sobre 

o Engajamento não ocorre exclusivamente por meio de sua influência direta, mas 

também por mecanismos indiretos associados às percepções dos servidores acerca 

do ambiente social de trabalho e das políticas de gestão de pessoas. Assim, as 

análises de mediação corroboram o modelo teórico proposto e ampliam a 

compreensão dos processos pelos quais as ações de treinamento, desenvolvimento 

e educação contribuem para o fortalecimento do engajamento no contexto da 

Universidade Federal do Pará. 
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4.3.5 Poder explicativo do modelo 

 
Tabela 9 – Coeficiente de determinação (R² e R² ajustado) 

Construto endógeno R² R² ajustado Interpretação 

Engajamento 0,546 0,539 Moderado a substancial 

Satisfação com o Ambiente Social 

de Trabalho 
0,321 0,318 Fraco a moderado 

Satisfação com a Política de 

Gestão de Pessoas 
0,154 0,150 Fraco 

 
Fonte: Elaborado pelo autor com base nos resultados do SmartPLS (2026). 
 
Nota: R² = coeficiente de determinação; R² ajustado = coeficiente de determinação ajustado. 

 

O poder explicativo do modelo estrutural foi avaliado por meio do coeficiente de 

determinação (R²) e do R² ajustado, indicadores que expressam a proporção da 

variância dos construtos endógenos explicada pelos construtos preditores do modelo. 

Conforme Hair et al. (2022), a interpretação dos valores de R² deve considerar o 

contexto da pesquisa e a complexidade do modelo, utilizando-se como referências 

aproximadas os valores de 0,25, 0,50 e 0,75, que representam níveis de explicação 

fraco, moderado e substancial, respectivamente. Assim, valores intermediários podem 

ser interpretados de forma contextual, refletindo diferentes graus de proximidade entre 

esses níveis de referência. 

Os resultados apresentados na Tabela 9 evidenciam que o construto 

Engajamento apresentou o maior poder explicativo do modelo, com R² = 0,546 e R² 

ajustado = 0,539. Isso indica que aproximadamente 54,6% da variância do 

Engajamento é explicada conjuntamente pelos construtos TD&E, Satisfação com o 

Ambiente Social de Trabalho e Satisfação com a Política de Gestão de Pessoas, 

caracterizando um nível de explicação moderado a substancial. Esse resultado 

demonstra que o modelo proposto apresenta elevada capacidade para explicar o 

construto principal da pesquisa. 

Em relação ao construto Satisfação com o Ambiente Social de Trabalho, 

observou-se R² = 0,321 e R² ajustado = 0,318, indicando que aproximadamente 32,1% 

de sua variância é explicada por TD&E. Esse resultado representa um nível de 

explicação fraco a moderado, evidenciando que as ações de treinamento, 
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desenvolvimento e educação constituem um antecedente relevante das percepções 

dos servidores acerca do ambiente social de trabalho, embora outros fatores também 

contribuam para sua explicação. 

Para o construto Satisfação com a Política de Gestão de Pessoas, verificou-se 

R² = 0,154 e R² ajustado = 0,150, indicando que 15,4% da variância desse construto 

é explicada por TD&E. Embora esse percentual seja inferior aos observados para os 

demais construtos endógenos, o resultado evidencia que as ações de treinamento 

exercem influência relevante sobre a satisfação com as políticas institucionais de 

gestão de pessoas, ao mesmo tempo em que sugere a existência de outros fatores 

organizacionais não contemplados pelo modelo que também contribuem para sua 

formação. Observa-se, ainda, que as diferenças entre os valores de R² e R² ajustado 

foram reduzidas em todos os construtos, indicando boa estabilidade das estimativas 

e ausência de superestimação do poder explicativo do modelo. 

De forma geral, os resultados demonstram que o modelo apresenta maior 

capacidade explicativa para o construto Engajamento, objetivo fundamental desta 

pesquisa, seguido pela Satisfação com o Ambiente Social de Trabalho e pela 

Satisfação com a Política de Gestão de Pessoas. Esse padrão é consistente com a 

estrutura teórica proposta, segundo a qual TD&E influencia diretamente o 

Engajamento e, simultaneamente, exerce efeitos sobre os construtos mediadores, os 

quais também contribuem para explicar o engajamento dos servidores. Assim, os 

coeficientes de determinação obtidos fornecem evidências adicionais da adequação 

do modelo estrutural e de sua capacidade para explicar o fenômeno investigado. 

4.3.6 Relevância preditiva (Q²) 

 
Tabela 10 – Relevância preditiva dos construtos endógenos (Q² de Stone-Geisser) 

 
Fonte: Elaborado pelo autor com base nos resultados do SmartPLS (procedimento Blindfolding) (2026). 
 
Nota: Q² = relevância preditiva de Stone-Geisser, estimada pelo procedimento Blindfolding. Valores 
superiores a zero indicam que o modelo possui relevância preditiva para o construto endógeno avaliado. 
 

Construto endógeno Q² 

Satisfação com a Política de Gestão de Pessoas 0,136 

Satisfação com o Ambiente Social de Trabalho 0,306 

Engajamento 0,187 
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A relevância preditiva do modelo estrutural foi avaliada por meio do indicador 

Q² de Stone-Geisser, obtido pelo procedimento de Blindfolding. Esse indicador permite 

verificar a capacidade do modelo em reconstruir os valores observados dos construtos 

endógenos, constituindo uma medida da relevância preditiva dentro da amostra (in-

sample predictive relevance). Conforme Stone (1974), Geisser (1974) e Hair et al. 

(2022), valores de Q² superiores a zero indicam que o modelo apresenta relevância 

preditiva para o construto avaliado, enquanto valores iguais ou inferiores a zero 

sugerem ausência de capacidade preditiva. 

Os resultados apresentados na Tabela 10 demonstram que todos os construtos 

endógenos apresentaram valores positivos de Q², evidenciando que o modelo possui 

relevância preditiva para todas as variáveis dependentes analisadas. O construto 

Satisfação com o Ambiente Social de Trabalho apresentou o maior valor de relevância 

preditiva (Q² = 0,306), indicando que o modelo possui boa capacidade de prever esse 

construto. Esse resultado é coerente com o elevado efeito exercido por TD&E sobre a 

satisfação com o ambiente social de trabalho, evidenciado pelos coeficientes 

estruturais e pelo coeficiente de determinação (R²) anteriormente apresentados. 

Para o construto Engajamento, observou-se Q² = 0,187, indicando que o 

modelo também apresenta relevância preditiva para o principal construto endógeno 

da pesquisa. Esse resultado reforça a capacidade do modelo estrutural em gerar 

previsões consistentes acerca do engajamento dos servidores a partir das relações 

estabelecidas entre TD&E, Satisfação com o Ambiente Social de Trabalho e 

Satisfação com a Política de Gestão de Pessoas. Por sua vez, o construto Satisfação 

com a Política de Gestão de Pessoas apresentou Q² = 0,136, evidenciando igualmente 

relevância preditiva. Embora esse tenha sido o menor valor observado entre os 

construtos endógenos, o resultado confirma que o modelo possui capacidade de 

prever esse construto, ainda que outros fatores não contemplados no modelo também 

possam contribuir para sua explicação. 

De forma geral, os resultados do procedimento de Blindfolding evidenciam que 

o modelo estrutural apresenta relevância preditiva para todos os construtos 

endógenos investigados, uma vez que todos os valores de Q² permaneceram acima 

de zero. Esses achados complementam as evidências obtidas por meio do coeficiente 

de determinação (R²), demonstrando que o modelo não apenas explica parcela 

relevante da variância dos construtos dependentes, mas também apresenta 

capacidade de reproduzir adequadamente seus valores observados. Ressalta-se, 
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contudo, que o Q² avalia a relevância preditiva dentro da amostra, enquanto a 

capacidade preditiva fora da amostra (out-of-sample predictive power) será examinada 

posteriormente por meio do procedimento PLSpredict, conforme recomendado por 

Hair et al. (2022). 

4.3.7 Tamanho do efeito (f²) 

 
Tabela 11 – Tamanho do efeito (f²) das relações do modelo estrutural 

Relação estrutural f² Interpretação 

TD&E → Satisfação com o Ambiente Social de 

Trabalho 
0,474 Grande 

TD&E → Satisfação com a Política de Gestão 

de Pessoas 
0,183 Médio 

Satisfação com o Ambiente Social de Trabalho 

→ Engajamento 
0,045 Pequeno 

Satisfação com a Política de Gestão de 

Pessoas → Engajamento 
0,334 Médio 

TD&E → Engajamento 0,025 Pequeno 

 
Fonte: Elaborado pelo autor com base nos resultados do SmartPLS (2026). 
 
Nota: A interpretação do tamanho do efeito seguiu os critérios de Cohen (1988), adotados por Hair et 
al. (2022): 0,02 = pequeno; 0,15 = médio; 0,35 = grande. 
 

Além da significância estatística das relações estruturais, avaliou-se a 

contribuição individual de cada construto preditor para a variância explicada dos 

construtos endógenos por meio do tamanho do efeito (f²). Esse indicador permite 

mensurar o impacto da exclusão de um construto exógeno sobre o coeficiente de 

determinação (R²) do construto dependente, evidenciando sua importância relativa no 

modelo estrutural. Conforme os critérios propostos por Cohen (1988) e adotados por 

Hair et al. (2022), valores de f² iguais a 0,02, 0,15 e 0,35 representam efeitos de 

magnitude pequena, média e grande, respectivamente. 

Os resultados apresentados na Tabela 11 evidenciam diferenças na magnitude 

dos efeitos exercidos pelos construtos preditores sobre as variáveis endógenas do 

modelo. O maior tamanho de efeito foi observado na relação entre TD&E e Satisfação 

com o Ambiente Social de Trabalho (f² = 0,474), caracterizando um efeito de grande 



61  

magnitude. Esse resultado demonstra que as ações de treinamento, desenvolvimento 

e educação constituem um importante antecedente da satisfação dos servidores com 

o ambiente social de trabalho, exercendo contribuição substancial para a explicação 

desse construto. 

A relação entre Satisfação com a Política de Gestão de Pessoas e Engajamento 

apresentou f² = 0,334, caracterizando um efeito de magnitude média, embora bastante 

próximo do ponto de corte para efeito grande proposto por Cohen (1988). Esse 

resultado evidencia elevada relevância prática desse construto para a explicação do 

engajamento dos servidores, corroborando os resultados obtidos na análise dos 

coeficientes de caminho, em que essa variável apresentou o maior efeito direto sobre 

o engajamento. 

Na relação entre TD&E e Satisfação com a Política de Gestão de Pessoas, 

observou-se f² = 0,183, indicando um efeito de magnitude média. Esse resultado 

evidencia que as ações de treinamento, desenvolvimento e educação exercem 

contribuição relevante para a formação das percepções dos servidores acerca das 

políticas institucionais de gestão de pessoas. Por sua vez, as relações entre 

Satisfação com o Ambiente Social de Trabalho e Engajamento (f² = 0,045) e entre 

TD&E e Engajamento (f² = 0,025) apresentaram efeitos de pequena magnitude. 

Apesar disso, ambas permaneceram estatisticamente significativas, indicando que 

esses construtos contribuem de forma incremental para a explicação do engajamento 

quando considerados em conjunto com os demais antecedentes do modelo. 

De forma geral, a análise do tamanho do efeito evidencia que a importância 

prática das relações estruturais não é homogênea. Enquanto TD&E exerce forte 

influência sobre a Satisfação com o Ambiente Social de Trabalho e influência 

moderada sobre a Satisfação com a Política de Gestão de Pessoas, esta última se 

destaca como o antecedente direto mais relevante do Engajamento, apresentando o 

maior coeficiente estrutural e um tamanho de efeito de magnitude média, próximo ao 

limiar para efeito grande. Em conjunto, esses resultados complementam as análises 

dos coeficientes de caminho, do coeficiente de determinação (R²) e da relevância 

preditiva (Q²), demonstrando que as relações propostas no modelo são não apenas 

estatisticamente significativas, mas também possuem relevância prática diferenciada 

para a explicação dos construtos investigados. 
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4.3.8 Avaliação do desempenho preditivo do modelo (PLSpredict) 

 
Tabela 12 – Resultados do procedimento PLSpredict 

Construto endógeno Q²predict 

Indicadores com RMSE 

inferior no PLS em relação 

ao LM 

Satisfação com a Política de 

Gestão de Pessoas 
0,136 1 de 9 

Satisfação com o Ambiente 

Social de Trabalho 
0,306 1 de 6 

Engajamento 0,187 3 de 9 

 
Fonte: Elaborado pelo autor com base nos resultados do SmartPLS (2026). 
 
Nota: Q²predict = relevância preditiva obtida pelo procedimento PLSpredict. A comparação entre o 
modelo PLS-SEM e o modelo de regressão linear (LM) foi realizada por meio do RMSE. Valores 
positivos de Q²predict indicam relevância preditiva dos construtos avaliados. 

 

Além da avaliação da relevância preditiva por meio do coeficiente Q² de Stone-

Geisser, procedeu-se à análise do desempenho preditivo do modelo utilizando o 

procedimento PLSpredict. Diferentemente do procedimento de Blindfolding, que avalia 

a relevância preditiva do modelo na própria amostra (in-sample prediction), o 

PLSpredict examina a capacidade do modelo de prever observações não utilizadas 

durante sua estimação (out-of-sample prediction), constituindo uma abordagem 

recomendada para avaliar o desempenho preditivo de modelos estimados por 

Modelagem de Equações Estruturais baseada em Mínimos Quadrados Parciais (Hair 

et al., 2022). 

Os resultados do procedimento PLSpredict são apresentados na Tabela 12. 

Inicialmente, observa-se que todos os construtos endógenos apresentaram valores 

positivos de Q²predict, indicando relevância preditiva para os construtos investigados. 

Especificamente, foram obtidos valores de Q²predict iguais a 0,136 para Satisfação 

com a Política de Gestão de Pessoas, 0,306 para Satisfação com o Ambiente Social 

de Trabalho e 0,187 para Engajamento. 

Na etapa seguinte, procedeu-se à comparação entre os erros de previsão do 

modelo PLS-SEM e do modelo de regressão linear (LM), utilizando o erro quadrático 

médio da raiz (Root Mean Squared Error – RMSE), conforme recomendado por Hair 

et al. (2022). Verificou-se que o modelo PLS apresentou menor erro de previsão em 
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um dos nove indicadores da Satisfação com a Política de Gestão de Pessoas, um dos 

seis indicadores da Satisfação com o Ambiente Social de Trabalho e três dos nove 

indicadores do Engajamento. 

Em conjunto, os resultados evidenciam que o modelo apresenta relevância 

preditiva para todos os construtos endógenos e desempenho preditivo heterogêneo 

entre os indicadores quando comparado ao modelo de regressão linear, indicando que 

sua capacidade de previsão varia entre as diferentes medidas dos construtos 

investigados. Considerando conjuntamente as evidências provenientes dos 

coeficientes R², dos valores de Q² e do procedimento PLSpredict, conclui-se que o 

modelo apresenta adequada capacidade explicativa, relevância preditiva para os 

construtos endógenos e desempenho preditivo compatível com a natureza explicativa 

da pesquisa. 
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5 DISCUSSÃO 

 

5.1 Discussão da influência de TD&E sobre a Satisfação com o Ambiente Social 

de Trabalho 

 

Os resultados desta pesquisa demonstraram que as ações de treinamento, 

desenvolvimento e educação (TD&E) exercem influência positiva e estatisticamente 

significativa sobre a satisfação com o ambiente social de trabalho (β = 0,567; p < 

0,001), confirmando a primeira hipótese do modelo teórico. Entre todas as relações 

investigadas, esse foi um dos maiores coeficientes estruturais observados, 

evidenciando que a participação em ações de capacitação está associada a 

percepções mais favoráveis dos servidores acerca da qualidade das relações 

interpessoais estabelecidas no ambiente de trabalho. Esse resultado sugere que os 

efeitos de TD&E extrapolam o desenvolvimento de conhecimentos, habilidades e 

competências, repercutindo também sobre aspectos relacionais que caracterizam a 

experiência cotidiana dos servidores no contexto organizacional. 

Esse achado converge com evidências atuais da literatura. Kosteas (2023) 

demonstrou que a participação em programas de treinamento patrocinados pela 

organização aumenta significativamente a satisfação no trabalho, ao mesmo tempo 

em que reduz a intenção de desligamento dos trabalhadores. Da mesma forma, To e 

Leung (2024) verificaram que a orientação para o treinamento e o suporte 

organizacional às ações de desenvolvimento influenciam positivamente a satisfação 

dos participantes, sobretudo quando estes percebem valor nas oportunidades de 

aprendizagem oferecidas pela organização. Embora esses estudos tenham analisado 

a satisfação no trabalho em uma perspectiva mais ampla, seus resultados corroboram 

a evidência encontrada nesta pesquisa ao indicar que investimentos organizacionais 

em desenvolvimento profissional repercutem positivamente sobre as percepções dos 

trabalhadores em relação ao ambiente organizacional. 

No presente estudo, entretanto, a satisfação foi analisada em uma dimensão 

específica — a satisfação com o ambiente social de trabalho —, permitindo evidenciar 

que parte dos efeitos de TD&E manifesta-se nas relações interpessoais estabelecidas 

entre os servidores. Essa constatação amplia as evidências disponíveis na literatura 

ao indicar que programas de capacitação não produzem apenas ganhos técnicos, mas 

também favorecem um ambiente caracterizado por maior cooperação, integração, 
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confiança e qualidade das interações sociais. Em instituições públicas de ensino 

superior, nas quais grande parte das atividades depende da atuação conjunta de 

equipes multidisciplinares e da intensa interação entre diferentes unidades 

administrativas e acadêmicas, tais efeitos assumem especial relevância para o 

funcionamento organizacional. 

À luz da Teoria da Troca Social, esses resultados podem ser compreendidos a 

partir da distinção proposta por Blau (1964) entre trocas econômicas e trocas sociais. 

Diferentemente das trocas econômicas, marcadas por obrigações explícitas e 

reciprocidade imediata, as trocas sociais caracterizam-se pela oferta voluntária de 

benefícios que geram expectativas difusas de reciprocidade futura. Sob essa 

perspectiva, quando a organização investe no desenvolvimento profissional de seus 

servidores por meio de ações de TD&E, esse investimento tende a ser percebido como 

uma demonstração de valorização, confiança e compromisso institucional. Em 

resposta, os trabalhadores tendem a retribuir esses benefícios não apenas por meio 

da melhoria de seu desempenho individual, mas também mediante atitudes 

cooperativas, maior integração com colegas e fortalecimento das relações 

interpessoais estabelecidas no ambiente de trabalho. 

Nesse contexto, a participação em ações de TD&E favorece oportunidades de 

interação, cooperação e compartilhamento de conhecimentos entre servidores, 

fortalecendo relações de confiança e reciprocidade que contribuem para avaliações 

mais positivas do ambiente social de trabalho. Essa interpretação é consistente com 

pesquisas atuais de que ambientes de aprendizagem e desenvolvimento estimulam a 

colaboração, o suporte entre colegas e relações interpessoais mais positivas, 

ampliando os efeitos do treinamento para além da aquisição de competências técnicas 

(To; Leung, 2024; Ahmad et al., 2023). 

Por fim, este estudo oferece uma contribuição adicional à literatura ao 

demonstrar que, no contexto de uma instituição pública federal de ensino superior, a 

influência de TD&E sobre o ambiente social de trabalho apresenta elevada magnitude 

(β = 0,567), constituindo um dos principais antecedentes da satisfação nessa 

dimensão. Esse resultado amplia a compreensão dos efeitos organizacionais das 

ações de capacitação, indicando que seu impacto ultrapassa a aprendizagem 

individual e alcança aspectos relacionais fundamentais para o funcionamento das 

organizações públicas. Ao evidenciar empiricamente essa associação, a pesquisa 

contribui para aproximar os campos de TD&E, satisfação no trabalho e Teoria da Troca 
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Social, oferecendo evidências de que investimentos em desenvolvimento profissional 

podem fortalecer, simultaneamente, competências individuais e a qualidade das 

relações sociais no ambiente organizacional. 

 

5.2 Discussão da influência de TD&E sobre a Satisfação com a Política de Gestão 

de Pessoas 

 

Os resultados desta pesquisa evidenciaram que as ações de treinamento, 

desenvolvimento e educação (TD&E) exercem influência positiva e estatisticamente 

significativa sobre a satisfação com a política de gestão de pessoas (β = 0,393; p < 

0,001), corroborando a segunda hipótese do modelo teórico. Esse resultado 

demonstra que a participação em ações de capacitação está associada a avaliações 

mais favoráveis dos servidores acerca das práticas institucionais de gestão de 

pessoas, indicando que os investimentos organizacionais em desenvolvimento 

profissional repercutem não apenas sobre aspectos individuais da aprendizagem, mas 

também sobre a forma como os trabalhadores percebem o compromisso da 

organização com seu desenvolvimento, valorização e crescimento profissional. 

Esse achado encontra respaldo em evidências recentes da literatura. To e 

Leung (2024) verificaram que a orientação para o treinamento e o suporte 

organizacional às ações de desenvolvimento exercem influência positiva sobre a 

satisfação dos trabalhadores, especialmente quando estes percebem que a 

organização investe continuamente em seu aprendizado e oferece oportunidades 

reais de desenvolvimento profissional. De maneira semelhante, Ouabi et al. (2024) 

demonstraram, por meio da Modelagem de Equações Estruturais baseada em 

Mínimos Quadrados Parciais (PLS-SEM), que diferentes práticas de gestão de 

pessoas — incluindo treinamento, oportunidades de carreira, sistemas de 

recompensas e segurança no emprego — influenciam positivamente a satisfação dos 

servidores públicos, evidenciando que as políticas de recursos humanos constituem 

importantes antecedentes das atitudes positivas no trabalho. Esses resultados 

convergem com os achados desta pesquisa ao indicar que as ações de 

desenvolvimento profissional representam uma das principais manifestações das 

políticas institucionais de gestão de pessoas percebidas pelos trabalhadores. 

Embora estudos anteriores tenham analisado, predominantemente, a relação 

entre práticas de gestão de pessoas e satisfação no trabalho de forma geral, os 
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resultados desta pesquisa oferecem uma contribuição adicional ao demonstrar que as 

ações de TD&E influenciam especificamente a satisfação com a política de gestão de 

pessoas, uma dimensão relacionada à percepção dos servidores acerca da 

competência, da justiça e da efetividade das práticas institucionais voltadas à 

valorização e ao desenvolvimento das pessoas. Em outras palavras, os resultados 

sugerem que os servidores tendem a utilizar as experiências vivenciadas nas ações 

de capacitação como referência para avaliar a qualidade das políticas de gestão de 

pessoas implementadas pela instituição. 

Essa interpretação encontra sólido respaldo na Teoria da Troca Social. 

Segundo Blau (1964), as trocas sociais caracterizam-se pela oferta voluntária de 

benefícios que geram expectativas de reciprocidade futura, diferentemente das trocas 

econômicas, fundamentadas em obrigações explícitas e recompensas previamente 

estabelecidas. Sob essa ótica, as ações de TD&E podem ser compreendidas como 

investimentos organizacionais que sinalizam reconhecimento, valorização e interesse 

genuíno pelo desenvolvimento dos servidores. Ao perceber esses investimentos como 

benefícios oferecidos voluntariamente pela instituição, os trabalhadores tendem a 

construir avaliações mais favoráveis sobre as políticas de gestão de pessoas, 

fortalecendo a relação de troca social estabelecida entre servidor e organização. 

Essa interpretação também é consistente com a perspectiva da Teoria da Troca 

Social aplicada ao contexto organizacional. Conforme argumentam Cropanzano et al. 

(2017), práticas organizacionais percebidas como favoráveis fortalecem a percepção 

de apoio organizacional e estimulam relações de reciprocidade que se traduzem em 

atitudes positivas em relação à organização. De forma semelhante, Ahmad et al. 

(2023) destacam que investimentos institucionais em desenvolvimento profissional 

constituem importantes recursos organizacionais capazes de fortalecer o vínculo 

psicológico entre trabalhador e organização, favorecendo avaliações mais positivas 

acerca das práticas de gestão de pessoas. Os resultados desta pesquisa corroboram 

essa perspectiva ao evidenciar que os investimentos em TD&E parecem funcionar 

como sinais concretos do compromisso institucional com o desenvolvimento dos 

servidores, influenciando positivamente a satisfação com a política de gestão de 

pessoas. 

Além disso, merece destaque o fato de que a satisfação com a política de 

gestão de pessoas constituiu, posteriormente, o principal mecanismo mediador da 

relação entre TD&E e engajamento, conforme evidenciado nas análises de mediação 
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apresentadas neste estudo. Embora essa relação seja discutida especificamente na 

Seção 5.6, esse resultado reforça a importância estratégica das políticas de gestão de 

pessoas como mecanismo por meio do qual os investimentos em desenvolvimento 

profissional produzem efeitos sobre atitudes organizacionais mais amplas. 

Em síntese, esta pesquisa amplia a literatura ao demonstrar empiricamente que 

os efeitos de TD&E não se restringem ao desenvolvimento de competências técnicas 

ou ao fortalecimento das relações interpessoais, mas alcançam também a percepção 

dos servidores acerca das políticas institucionais de gestão de pessoas. No contexto 

da Universidade Federal do Pará, os resultados sugerem que ações de capacitação 

consistentes e alinhadas às necessidades dos trabalhadores podem fortalecer a 

percepção de valorização organizacional, aumentando a confiança dos servidores nas 

práticas de gestão de pessoas adotadas pela instituição. Dessa forma, o estudo 

contribui para aproximar os campos de TD&E, gestão de pessoas e Teoria da Troca 

Social, evidenciando que investimentos em desenvolvimento profissional representam 

importantes sinais organizacionais capazes de fortalecer as relações de reciprocidade 

entre servidores e instituição. 

 

5.3 Discussão da influência da Satisfação com o Ambiente Social de Trabalho 

sobre o Engajamento 

 

Os resultados desta pesquisa demonstraram que a satisfação com o ambiente 

social de trabalho exerce influência positiva e estatisticamente significativa sobre o 

engajamento dos servidores da Universidade Federal do Pará (β = 0,207; p = 0,019), 

corroborando a hipótese formulada no modelo teórico. Esse resultado indica que 

percepções favoráveis acerca das relações interpessoais estabelecidas no ambiente 

de trabalho contribuem para o fortalecimento do vínculo psicológico dos servidores 

com suas atividades, aumentando seus níveis de vigor, dedicação e absorção. 

Esse achado está alinhado à literatura que reconhece o ambiente social como 

um dos principais recursos do trabalho capazes de favorecer o engajamento. Segundo 

Schaufeli et al. (2002), trabalhadores que desenvolvem relações positivas com 

colegas e superiores tendem a apresentar maiores níveis de energia, entusiasmo e 

envolvimento com suas atividades. De forma semelhante, Bakker e Demerouti (2017) 

argumentam que recursos sociais presentes no ambiente de trabalho, como apoio 

interpessoal, cooperação e qualidade das relações profissionais, são determinantes 
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na promoção do engajamento ao criarem condições favoráveis para o 

desenvolvimento das atividades laborais. 

Os resultados também convergem com estudos empíricos recentes. Saks 

(2022) demonstrou que recursos relacionais presentes no ambiente organizacional 

fortalecem o engajamento dos trabalhadores ao ampliarem sentimentos de 

pertencimento e apoio social. Da mesma forma, Karatepe, Rezapouraghdam e 

Hassannia (2023) verificaram que ambientes caracterizados por relações 

interpessoais positivas, confiança e suporte entre colegas favorecem níveis mais 

elevados de engajamento, evidenciando que a qualidade das interações sociais 

constitui importante antecedente desse construto. 

Considerando a lógica da Teoria da Troca Social, os resultados sugerem que 

relações interpessoais positivas estabelecidas no ambiente de trabalho representam 

importantes mecanismos de troca social. Conforme proposto por Blau (1964), quando 

os indivíduos percebem relações pautadas pela confiança, cooperação e respeito 

mútuo, desenvolvem expectativas de reciprocidade que fortalecem seu 

comprometimento com o grupo e com a organização. Nesse contexto, um ambiente 

social favorável pode ser compreendido como um benefício social percebido pelos 

servidores, que tende a ser retribuído por meio de atitudes positivas em relação ao 

trabalho, entre elas o aumento do engajamento. 

Embora o efeito observado tenha sido estatisticamente significativo, sua 

magnitude (β = 0,207) foi inferior àquela verificada para a satisfação com a política de 

gestão de pessoas (β = 0,516), indicando que as relações interpessoais constituem 

importante fator para o engajamento, mas não representam seu principal determinante 

no modelo analisado. Esse resultado sugere que, embora o ambiente social exerça 

influência relevante sobre a forma como os servidores vivenciam seu trabalho, fatores 

relacionados às políticas institucionais de gestão de pessoas possuem maior 

capacidade de fortalecer o vínculo psicológico entre servidor e organização. 

Em conjunto, esses resultados reforçam que o engajamento dos servidores não 

depende só de características individuais ou das atividades desempenhadas, mas da 

qualidade das relações estabelecidas no ambiente organizacional. Assim, ambientes 

caracterizados por cooperação, apoio mútuo e confiança favorecem processos de 

reciprocidade social que estimulam maior dedicação, energia e envolvimento dos 

servidores com suas atividades, corroborando tanto as evidências empíricas da 

literatura quanto os pressupostos da Teoria da Troca Social. 
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5.4 Discussão da influência da Satisfação com a Política de Gestão de Pessoas 

sobre o Engajamento 

 

Os resultados desta pesquisa evidenciaram que a satisfação com a política de 

gestão de pessoas exerce influência positiva e estatisticamente significativa sobre o 

engajamento dos servidores da Universidade Federal do Pará (β = 0,516; p < 0,001), 

corroborando a hipótese proposta e revelando que essa foi a relação estrutural de 

maior magnitude observada no modelo. Esse resultado demonstra que servidores que 

percebem positivamente as políticas institucionais de gestão de pessoas tendem a 

apresentar maiores níveis de vigor, dedicação e absorção no trabalho, evidenciando 

que práticas organizacionais voltadas ao desenvolvimento, valorização e 

reconhecimento constituem importantes antecedentes do engajamento. 

Esse achado confirma a perspectiva apresentada por Siqueira (2008), segundo 

a qual a satisfação com a política de gestão de pessoas reflete a avaliação que os 

trabalhadores fazem das práticas organizacionais relacionadas ao desenvolvimento 

profissional, às oportunidades oferecidas pela instituição e à forma como são tratados 

pela organização. Assim, quanto mais favorável essa percepção, maior tende a ser a 

disposição do servidor para investir esforços em benefício da instituição. 

Os resultados também convergem com evidências empíricas recentes. Yang 

(2024) demonstrou que recursos organizacionais, como investimentos em 

treinamento, autonomia e infraestrutura adequada, exercem influência positiva sobre 

o engajamento dos trabalhadores, indicando que o suporte institucional fortalece o 

vínculo psicológico entre indivíduo e organização. Em direção semelhante, Mori (2024) 

verificou que o suporte organizacional percebido favorece o engajamento tanto de 

forma direta quanto por meio do aumento da motivação para aprender e das 

expectativas positivas em relação ao futuro profissional. Da mesma forma, Nguyen et 

al. (2024) identificaram que práticas de gestão de pessoas e o suporte organizacional 

contribuem significativamente para o aumento do engajamento dos trabalhadores, 

sendo parte dessa influência explicada pelo enriquecimento do trabalho. Em conjunto, 

essas evidências reforçam que políticas organizacionais orientadas ao 

desenvolvimento das pessoas constituem importantes mecanismos para estimular 

atitudes positivas no ambiente laboral. 

No contexto da administração pública, os resultados encontrados também 
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corroboram as evidências apresentadas por Mavigno e Mainardes (2021), que 

destacam que servidores engajados direcionam maiores recursos cognitivos, 

emocionais e físicos para a execução de suas atividades, fortalecendo o 

comprometimento com os objetivos institucionais. De forma complementar, 

Hameduddin e Lee (2021) e Grubert; Steuber e Meynhardt (2023) argumentam que, 

no setor público, o engajamento está fortemente associado à percepção de que a 

organização oferece condições para que o servidor contribua efetivamente para a 

geração de valor público e para o atendimento das demandas da sociedade. Nesse 

sentido, políticas consistentes de gestão de pessoas não apenas favorecem a 

satisfação dos servidores, mas também fortalecem sua identificação com a missão 

institucional. 

À luz da Teoria da Troca Social, os resultados podem ser compreendidos a 

partir da lógica proposta por Blau (1964). Ao perceberem que a organização investe 

voluntariamente em seu desenvolvimento, valorização e bem-estar, os servidores 

interpretam essas práticas como benefícios que extrapolam as obrigações contratuais, 

caracterizando relações de troca social. Em resposta, tendem a retribuir esses 

investimentos por meio de atitudes favoráveis à organização, expressas em maiores 

níveis de dedicação, envolvimento e energia no trabalho. Esse mecanismo de 

reciprocidade contribui para explicar por que a satisfação com a política de gestão de 

pessoas apresentou o maior efeito sobre o engajamento entre todas as relações 

estruturais analisadas. 

Um aspecto particularmente relevante desta pesquisa refere-se à magnitude 

desse efeito. A satisfação com a política de gestão de pessoas apresentou coeficiente 

aproximadamente duas vezes superior ao observado para a satisfação com o 

ambiente social de trabalho (β = 0,516 versus β = 0,207), sugerindo que, embora as 

relações interpessoais sejam importantes para o engajamento, as práticas 

institucionais de gestão de pessoas exercem influência significativamente mais 

intensa sobre esse construto. Esse resultado indica que, no contexto investigado, 

investimentos organizacionais em desenvolvimento, reconhecimento e valorização 

dos servidores representam um mecanismo mais robusto para promover o 

engajamento do que os aspectos exclusivamente relacionais do ambiente de trabalho. 

Por fim, os resultados dialogam com a concepção contemporânea de 

engajamento proposta por Schaufeli (2021), segundo a qual o engajamento emerge 

da interação entre características individuais e recursos organizacionais. Nesse 
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sentido, os achados também se aproximam das evidências apresentadas por Heveri 

et al. (2025) e Siddique et al. (2025), que evidenciam a relevância estratégica das 

práticas organizacionais para a promoção de maiores níveis de vigor, dedicação e 

absorção entre os trabalhadores. Assim, os resultados desta pesquisa reforçam que 

políticas estruturadas de gestão de pessoas constituem um dos principais 

mecanismos institucionais para o fortalecimento do engajamento no setor público, 

ampliando as evidências empíricas sobre a relevância das práticas de 

desenvolvimento e valorização de servidores para o desempenho das organizações 

públicas. 

 

5.5 Discussão da influência de TD&E sobre o Engajamento 

 

Os resultados desta pesquisa evidenciaram que as ações de treinamento, 

desenvolvimento e educação (TD&E) exercem influência positiva e estatisticamente 

significativa sobre o engajamento dos servidores da Universidade Federal do Pará (β 

= 0,127; p = 0,033), corroborando a hipótese proposta. Embora o efeito direto tenha 

apresentado magnitude reduzida em comparação às demais relações estruturais do 

modelo (f² = 0,025), os resultados demonstram que a participação em ações de 

desenvolvimento profissional contribui diretamente para o fortalecimento do vigor, da 

dedicação e da absorção dos servidores em suas atividades laborais. 

Esse resultado converge com a literatura que reconhece o treinamento como 

um importante recurso organizacional capaz de promover atitudes positivas no 

trabalho. Kosteas (2023) verificou que a participação em programas de treinamento 

patrocinados pela organização aumenta significativamente a satisfação no trabalho e 

reduz a intenção de desligamento dos empregados, evidenciando que investimentos 

em desenvolvimento profissional produzem benefícios que extrapolam a aquisição de 

conhecimentos técnicos. Em direção semelhante, To e Leung (2024) constataram que 

a orientação para o treinamento e o suporte organizacional às ações de 

desenvolvimento aumentam a satisfação dos trabalhadores, sobretudo quando estes 

percebem utilidade e valor nas oportunidades de aprendizagem oferecidas pela 

organização. Embora esses estudos tenham focalizado diretamente a satisfação, seus 

resultados reforçam a compreensão de que investimentos em TD&E constituem 

recursos organizacionais capazes de favorecer comportamentos positivos no 

ambiente de trabalho. 



73  

Os achados desta pesquisa também dialogam com as evidências apresentadas 

por Yang (2024), Mori (2024) e Nguyen et al. (2024), que identificaram o suporte 

organizacional e as práticas de gestão de pessoas como antecedentes relevantes do 

engajamento no trabalho. Em conjunto, esses estudos demonstram que trabalhadores 

tendem a apresentar maiores níveis de envolvimento quando percebem que a 

organização investe em seu desenvolvimento, oferece oportunidades de 

aprendizagem e disponibiliza condições adequadas para o desempenho de suas 

atividades. Os resultados obtidos nesta pesquisa reforçam essa perspectiva ao 

demonstrar que as ações de TD&E exercem influência positiva sobre o engajamento 

mesmo quando consideradas simultaneamente outras variáveis organizacionais, 

como a satisfação com o ambiente social de trabalho e a satisfação com a política de 

gestão de pessoas. 

Entretanto, um aspecto particularmente relevante refere-se à magnitude 

relativamente reduzida do efeito direto observado. Embora estatisticamente 

significativo, o coeficiente padronizado de TD&E sobre o engajamento foi inferior aos 

efeitos exercidos pelas dimensões de satisfação, especialmente pela satisfação com 

a política de gestão de pessoas. Esse resultado sugere que os benefícios das ações 

de treinamento não se convertem automaticamente em maiores níveis de 

engajamento. Em vez disso, parte importante dessa influência parece ocorrer por meio 

das percepções que os servidores desenvolvem acerca da organização após 

participarem das ações de desenvolvimento, aspecto posteriormente confirmado pelas 

análises de mediação realizadas nesta pesquisa. 

Com base na Teoria da Troca Social, esse resultado pode ser compreendido a 

partir da natureza das relações de reciprocidade estabelecidas entre servidor e 

organização. Ao investir voluntariamente no desenvolvimento profissional de seus 

servidores, a instituição sinaliza valorização, confiança e interesse em seu 

crescimento, fortalecendo relações de troca social que extrapolam obrigações 

estritamente contratuais. Em resposta, os servidores tendem a retribuir esses 

investimentos por meio de atitudes positivas, entre elas o aumento do engajamento 

no trabalho. Todavia, os resultados encontrados indicam que essa reciprocidade não 

decorre exclusivamente da participação nas ações de treinamento, sendo 

potencializada quando esses investimentos também fortalecem a percepção de 

qualidade das políticas de gestão de pessoas e das relações estabelecidas no 

ambiente de trabalho. 
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Essa interpretação também se aproxima da concepção atual de engajamento 

proposta por Schaufeli (2021), segundo a qual o engajamento resulta da interação 

entre recursos organizacionais e características do contexto de trabalho. Assim, 

embora o treinamento represente um importante recurso disponibilizado pela 

organização, sua capacidade de promover maiores níveis de vigor, dedicação e 

absorção depende das condições institucionais em que esse investimento é percebido 

pelos trabalhadores. Dessa forma, os resultados sugerem que ações de TD&E 

produzem efeitos mais consistentes quando integradas a políticas estruturadas de 

gestão de pessoas e a ambientes organizacionais capazes de transformar o 

aprendizado em experiências positivas de trabalho. 

Por fim, os achados desta pesquisa ampliam as evidências existentes ao 

demonstrar que, no contexto da administração pública federal, o treinamento constitui 

um antecedente direto do engajamento, mas que sua influência ocorre de maneira 

mais complexa do que uma relação linear entre capacitação e desempenho. A 

permanência do efeito direto, ainda que de pequena magnitude, associada aos efeitos 

indiretos identificados posteriormente, indica que as ações de TD&E representam um 

componente importante para o fortalecimento do engajamento dos servidores, 

especialmente quando articuladas a práticas institucionais de valorização e 

desenvolvimento de pessoas. Esses resultados reforçam a relevância estratégica dos 

investimentos em capacitação como instrumento para promover não apenas o 

desenvolvimento de competências, mas também atitudes positivas e maior 

envolvimento dos servidores com o trabalho e com os objetivos institucionais. 

 

5.6 Discussão dos efeitos de mediação 

 

Os resultados desta pesquisa evidenciaram que a influência das ações de 

treinamento, desenvolvimento e educação (TD&E) sobre o engajamento dos 

servidores não ocorre exclusivamente de forma direta, mas também por meio de 

mecanismos indiretos associados à satisfação com o ambiente social de trabalho e à 

satisfação com a política de gestão de pessoas. Ambas as mediações apresentaram 

efeitos indiretos positivos e estatisticamente significativos, sendo classificadas como 

mediações parciais complementares, uma vez que o efeito direto de TD&E sobre o 

engajamento permaneceu significativo após a inclusão das variáveis mediadoras no 

modelo estrutural. Esses resultados indicam que os investimentos em TD&E 
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fortalecem o engajamento tanto diretamente quanto por intermédio da melhoria das 

percepções dos servidores acerca das relações sociais estabelecidas no trabalho e 

das políticas institucionais de gestão de pessoas. 

Embora a literatura recente reconheça que o treinamento constitui um 

importante antecedente de atitudes positivas no trabalho, poucos estudos 

investigaram simultaneamente os mecanismos pelos quais seus efeitos se desdobram 

sobre o engajamento. Os resultados de Kosteas (2023) demonstram que programas 

de treinamento patrocinados pela organização aumentam a satisfação dos 

trabalhadores e reduzem a intenção de desligamento, enquanto To e Leung (2024) 

verificaram que a orientação para o treinamento e o suporte organizacional às ações 

de desenvolvimento elevam a satisfação dos participantes quando estes percebem 

valor nas oportunidades de aprendizagem oferecidas pela organização. Os achados 

desta pesquisa avançam em relação a essas evidências ao demonstrar que o 

aumento da satisfação representa um dos principais mecanismos pelos quais as 

ações de TD&E repercutem sobre o engajamento dos servidores. 

Os resultados também convergem com os estudos de Yang (2024), Mori (2024) 

e Nguyen et al. (2024), que identificaram o suporte organizacional e as práticas de 

gestão de pessoas como antecedentes relevantes do engajamento no trabalho. Esses 

autores argumentam que trabalhadores tendem a responder com maior dedicação e 

envolvimento quando percebem investimentos institucionais em seu desenvolvimento 

e condições favoráveis para a realização das atividades laborais. O presente estudo 

complementa essa perspectiva ao evidenciar que esses investimentos não produzem 

seus efeitos apenas de forma direta, mas sobretudo porque fortalecem as percepções 

positivas dos servidores em relação ao ambiente social de trabalho e às políticas 

institucionais de gestão de pessoas, fatores que, por sua vez, favorecem níveis mais 

elevados de engajamento. 

Outro aspecto relevante refere-se à magnitude distinta das mediações 

identificadas. O efeito indireto exercido pela satisfação com a política de gestão de 

pessoas (β = 0,203) mostrou-se superior ao observado para a satisfação com o 

ambiente social de trabalho (β = 0,118), indicando que a percepção de políticas 

institucionais de valorização, reconhecimento e desenvolvimento constitui o principal 

mecanismo mediador da relação entre TD&E e engajamento. Embora as relações 

interpessoais estabelecidas no ambiente de trabalho também desempenhem papel 

importante nesse processo, os resultados sugerem que as práticas formais de gestão 
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de pessoas apresentam maior capacidade de transformar os investimentos em 

treinamento em atitudes positivas dos servidores em relação ao trabalho. 

Sob a perspectiva teórica, esses resultados encontram respaldo na abordagem 

proposta por Blau (1964). Segundo o autor, as trocas sociais diferenciam-se das trocas 

estritamente econômicas porque envolvem benefícios voluntários, confiança e 

expectativas difusas de reciprocidade futura. Nesse contexto, quando a organização 

investe no desenvolvimento profissional de seus servidores por meio de ações de 

TD&E, transmite sinais de valorização, confiança e compromisso com seu crescimento 

profissional. Esses investimentos tendem a ser interpretados como benefícios 

organizacionais que fortalecem a relação de troca entre servidor e instituição, 

estimulando comportamentos recíprocos positivos. Os resultados desta pesquisa 

sugerem, entretanto, que essa reciprocidade não ocorre de maneira imediata; ela é 

potencializada quando os servidores passam a perceber melhorias na qualidade das 

relações sociais estabelecidas no trabalho e nas políticas institucionais de gestão de 

pessoas, o que favorece o fortalecimento do engajamento. 

A permanência do efeito direto de TD&E sobre o engajamento (β = 0,127), 

simultaneamente à significância dos efeitos indiretos, confirma o padrão de mediação 

parcial complementar descrito por Hair et al. (2022). Esse resultado indica que a 

satisfação não substitui a influência direta exercida pelas ações de desenvolvimento, 

mas amplia os mecanismos pelos quais essa influência é produzida. Em outras 

palavras, parte dos benefícios do treinamento manifesta-se diretamente sobre o 

engajamento, enquanto outra parcela significativa decorre das mudanças que essas 

ações promovem nas percepções dos servidores acerca do contexto organizacional 

em que desenvolvem suas atividades. 

Do ponto de vista científico, esse resultado representa uma contribuição 

relevante para a literatura sobre TD&E no setor público. Enquanto grande parte das 

pesquisas concentra-se na avaliação dos efeitos diretos do treinamento sobre 

variáveis individuais ou organizacionais, este estudo demonstra empiricamente que a 

satisfação no trabalho desempenha uma importante contribuição na explicação dessa 

relação. Dessa forma, amplia-se a compreensão dos mecanismos psicológicos e 

organizacionais que conectam os investimentos em desenvolvimento de pessoas ao 

fortalecimento do engajamento no trabalho, oferecendo evidências consistentes para 

um modelo explicativo fundamentado na Teoria da Troca Social e aplicado ao contexto 

de uma instituição federal de ensino superior. 
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6 IMPLICAÇÕES DA PESQUISA 

 

6.1 Implicações Teóricas 

 

Os resultados desta pesquisa oferecem contribuições relevantes para o avanço 

da literatura sobre treinamento, desenvolvimento e educação (TD&E), satisfação no 

trabalho e engajamento no contexto da administração pública, ao ampliar a 

compreensão dos mecanismos pelos quais os investimentos organizacionais em 

desenvolvimento de pessoas repercutem sobre atitudes positivas dos servidores. 

Embora estudos anteriores já tenham demonstrado relações entre essas variáveis, 

ainda são escassas as pesquisas que analisam simultaneamente esses construtos 

em um modelo estrutural integrado, especialmente considerando o papel mediador de 

diferentes dimensões da satisfação no trabalho em instituições públicas de ensino 

superior. 

A primeira contribuição teórica consiste no fortalecimento das evidências 

empíricas em favor da Teoria da Troca Social (SET) como estrutura explicativa das 

relações entre investimentos organizacionais e comportamentos dos trabalhadores. 

Os resultados demonstraram que as ações de TD&E exercem influência positiva sobre 

o engajamento tanto de forma direta quanto indireta, por intermédio da satisfação com 

o ambiente social de trabalho e da satisfação com a política de gestão de pessoas. 

Esse padrão confirma a proposição de Blau (1964) de que benefícios voluntariamente 

oferecidos pela organização tendem a ser retribuídos pelos indivíduos por meio de 

atitudes positivas, reforçando a aplicabilidade da SET para explicar comportamentos 

no contexto da administração pública brasileira. 

Uma segunda contribuição refere-se à demonstração de que a influência de 

TD&E sobre o engajamento não ocorre de maneira exclusivamente direta. Embora o 

efeito direto tenha sido estatisticamente significativo, os resultados evidenciaram que 

parcela importante dessa influência é explicada pelas percepções dos servidores 

acerca do contexto organizacional em que desenvolvem suas atividades. Dessa 

forma, a pesquisa amplia a literatura ao demonstrar que os efeitos das ações de 

desenvolvimento profissional são potencializados quando promovem melhorias nas 

relações interpessoais estabelecidas no ambiente de trabalho e fortalecem a 

percepção de qualidade das políticas institucionais de gestão de pessoas. 
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A terceira contribuição teórica decorre da análise diferenciada das dimensões 

da satisfação no trabalho. Enquanto diversos estudos tratam a satisfação como um 

construto unidimensional, esta pesquisa demonstrou que a satisfação com o ambiente 

social de trabalho e a satisfação com a política de gestão de pessoas desempenham 

papéis distintos na explicação do engajamento. Em especial, verificou-se que a 

satisfação com a política de gestão de pessoas apresentou maior capacidade 

mediadora, evidenciando que políticas institucionais de valorização, desenvolvimento 

e reconhecimento exercem influência mais expressiva sobre o fortalecimento do 

engajamento do que os aspectos relacionais do ambiente social de trabalho. Esse 

resultado amplia a compreensão sobre os diferentes mecanismos pelos quais a 

satisfação influencia o comportamento dos trabalhadores. 

Além disso, os resultados contribuem para aproximar três campos de 

investigação frequentemente analisados de forma isolada na literatura: TD&E, 

satisfação no trabalho e engajamento. Ao integrar esses construtos em um único 

modelo estrutural, fundamentado na Teoria da Troca Social e testado por meio da 

Modelagem de Equações Estruturais com Mínimos Quadrados Parciais (PLS-SEM), 

esta pesquisa oferece evidências empíricas que favorecem uma compreensão mais 

abrangente das relações existentes entre investimentos organizacionais, percepções 

dos servidores e atitudes laborais. 

Em síntese, esta pesquisa contribui para o avanço da literatura ao demonstrar 

que os efeitos das ações de TD&E sobre o engajamento não decorrem apenas da 

aquisição de competências, mas também da forma como esses investimentos 

modificam as percepções dos servidores acerca do ambiente organizacional e das 

políticas de gestão de pessoas. Sob essa perspectiva, o estudo amplia a aplicação da 

Teoria da Troca Social ao evidenciar que a reciprocidade organizacional é construída 

por múltiplos mecanismos psicológicos e organizacionais, oferecendo um modelo 

explicativo capaz de integrar desenvolvimento de pessoas, satisfação no trabalho e 

engajamento no contexto da administração pública federal. 

 

6.2 Implicações Práticas 

 

Os resultados desta pesquisa oferecem importantes implicações para a gestão 

de pessoas nas instituições públicas de ensino superior, especialmente no que se 

refere ao planejamento e à implementação de políticas de treinamento, 
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desenvolvimento e educação (TD&E). As evidências obtidas demonstram que os 

investimentos em capacitação produzem efeitos que vão além do desenvolvimento de 

competências técnicas, contribuindo também para fortalecer a satisfação dos 

servidores e ampliar seu nível de engajamento no trabalho. Dessa forma, as ações de 

TD&E devem ser compreendidas como instrumentos estratégicos para a valorização 

das pessoas e para o fortalecimento do desempenho institucional. 

Uma primeira implicação prática refere-se à necessidade de integrar as ações 

de capacitação às políticas de gestão de pessoas. Os resultados evidenciaram que a 

satisfação com a política de gestão de pessoas constitui o principal mecanismo 

mediador da relação entre TD&E e engajamento. Isso indica que programas de 

treinamento tendem a produzir resultados mais consistentes quando estão articulados 

a políticas institucionais de desenvolvimento na carreira, reconhecimento profissional, 

comunicação organizacional, acompanhamento do desempenho e valorização dos 

servidores. Assim, a capacitação não deve ser tratada como uma ação isolada, mas 

como parte de uma estratégia mais ampla de desenvolvimento de pessoas. 

Outra implicação importante diz respeito ao planejamento das ações de 

capacitação. Os resultados sugerem que o impacto de TD&E sobre o engajamento 

depende não apenas da oferta de cursos, mas também da forma como essas 

iniciativas são percebidas pelos servidores. Nesse sentido, torna-se recomendável 

que as instituições realizem diagnósticos sistemáticos de necessidades de 

capacitação, alinhem os conteúdos às demandas reais das unidades administrativas 

e acadêmicas e promovam avaliações contínuas da efetividade das ações 

desenvolvidas, contemplando não apenas indicadores de aprendizagem, mas 

também seus reflexos sobre atitudes e comportamentos no ambiente de trabalho. 

Os achados também evidenciam a importância das relações interpessoais no 

contexto organizacional. Embora a satisfação com a política de gestão de pessoas 

tenha apresentado maior efeito sobre o engajamento, a satisfação com o ambiente 

social de trabalho também desempenhou papel significativo na mediação dos efeitos 

de TD&E. Dessa forma, gestores e dirigentes devem estimular ambientes 

colaborativos, baseados na confiança, no respeito, na cooperação e no 

compartilhamento de conhecimentos, criando condições para que as competências 

desenvolvidas nas ações de capacitação sejam efetivamente aplicadas às atividades 

cotidianas e disseminadas entre as equipes. 

No contexto específico da Universidade Federal do Pará, os resultados 
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reforçam a importância de consolidar políticas permanentes de desenvolvimento de 

pessoas alinhadas ao Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP) e aos objetivos 

estratégicos institucionais. As ações de capacitação poderão alcançar maior 

efetividade quando planejadas de forma integrada às políticas de gestão de pessoas, 

considerando as necessidades específicas das diferentes unidades administrativas e 

acadêmicas e contribuindo para o fortalecimento da qualidade dos serviços prestados 

à comunidade universitária. 

Além disso, os resultados sugerem que gestores públicos devem ampliar os 

critérios utilizados para avaliar programas de capacitação. Tradicionalmente, essas 

ações são avaliadas com base na participação dos servidores ou na satisfação 

imediata com os cursos. Entretanto, os achados desta pesquisa demonstram que 

avaliações mais abrangentes, contemplando indicadores de satisfação no trabalho, 

engajamento e impactos organizacionais, podem fornecer informações mais 

consistentes sobre a efetividade dos investimentos realizados em desenvolvimento de 

pessoas e subsidiar decisões gerenciais mais qualificadas. 

Os resultados desta pesquisa também oferecem subsídios para o 

aperfeiçoamento das políticas institucionais de desenvolvimento de pessoas nas 

instituições federais de ensino superior, especialmente no âmbito da implementação 

do Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP), previsto pelo Decreto nº 9.991/2019. 

Ao evidenciar que os investimentos em TD&E repercutem positivamente sobre a 

satisfação e o engajamento dos servidores, o estudo reforça a importância de que as 

ações de capacitação sejam planejadas não apenas para atender às necessidades de 

desenvolvimento de competências, mas também como instrumentos de valorização 

das pessoas, fortalecimento da gestão pública e melhoria do desempenho 

organizacional. Dessa forma, os resultados podem subsidiar gestores na formulação 

de estratégias de desenvolvimento de pessoas mais integradas, orientadas por 

evidências e alinhadas aos objetivos institucionais. 
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7 CONCLUSÃO 

 

Esta pesquisa teve como objetivo analisar a influência das ações de 

treinamento, desenvolvimento e educação (TD&E) sobre o engajamento no trabalho 

dos servidores da Universidade Federal do Pará, considerando o papel mediador da 

satisfação com o ambiente social de trabalho e da satisfação com a política de gestão 

de pessoas. Para tanto, foi proposto e testado um modelo estrutural fundamentado na 

Teoria da Troca Social (SET), utilizando a Modelagem de Equações Estruturais por 

Mínimos Quadrados Parciais (PLS-SEM). 

Os resultados obtidos permitiram responder ao problema de pesquisa e atingir 

plenamente o objetivo geral proposto. As evidências empíricas demonstraram que as 

ações de TD&E exercem influência positiva e estatisticamente significativa sobre a 

satisfação com o ambiente social de trabalho, sobre a satisfação com a política de 

gestão de pessoas e sobre o engajamento dos servidores. Verificou-se, ainda, que 

ambas as dimensões da satisfação influenciam positivamente o engajamento, 

confirmando que a percepção dos servidores acerca do contexto organizacional 

representa um importante mecanismo para explicar os efeitos dos investimentos 

institucionais em desenvolvimento de pessoas. 

As análises de mediação ampliaram essa compreensão ao demonstrar que a 

relação entre TD&E e engajamento ocorre tanto de forma direta quanto indireta. Os 

resultados evidenciaram mediação parcial complementar exercida pela satisfação 

com o ambiente social de trabalho e pela satisfação com a política de gestão de 

pessoas, indicando que os investimentos em capacitação fortalecem o engajamento 

não apenas por favorecerem o desenvolvimento de conhecimentos, habilidades e 

atitudes, mas também por promoverem percepções mais positivas acerca das 

relações sociais estabelecidas no trabalho e das políticas institucionais de gestão de 

pessoas. 

Esses resultados corroboram a Teoria da Troca Social, ao evidenciar que os 

investimentos organizacionais em desenvolvimento de pessoas são percebidos pelos 

servidores como benefícios oferecidos pela instituição, desencadeando processos de 

reciprocidade que se traduzem em maiores níveis de satisfação e engajamento. Nesse 

sentido, o estudo reforça a compreensão de que as ações de TD&E transcendem sua 

função tradicional de desenvolvimento de competências, constituindo-se em 

instrumentos estratégicos capazes de fortalecer vínculos entre servidor e organização 



82  

e favorecer atitudes positivas no ambiente de trabalho. 

Do ponto de vista científico, a pesquisa contribui para a literatura ao integrar, 

em um único modelo teórico, os construtos TD&E, satisfação no trabalho e 

engajamento, demonstrando empiricamente que ambas as dimensões da satisfação 

no trabalho colaboram de forma significativa na explicação da influência do 

treinamento sobre o engajamento. Além disso, ao distinguir as dimensões de 

satisfação com o ambiente social de trabalho e com a política de gestão de pessoas, 

o estudo amplia a compreensão dos diferentes mecanismos pelos quais os 

investimentos organizacionais repercutem sobre o comportamento dos trabalhadores. 

No contexto da administração pública, os resultados reforçam a importância de 

compreender as políticas de desenvolvimento de pessoas como instrumentos 

estratégicos para além da qualificação técnica dos servidores. Os achados indicam 

que ações de capacitação, quando articuladas a práticas consistentes de gestão de 

pessoas e a ambientes organizacionais favoráveis, podem contribuir para fortalecer o 

engajamento, a valorização dos servidores e, consequentemente, a qualidade dos 

serviços prestados pelas instituições públicas. 

Por fim, esta pesquisa amplia as evidências empíricas sobre os antecedentes 

do engajamento no contexto das instituições federais de ensino superior brasileiras, 

contribuindo para reduzir uma lacuna identificada na literatura nacional. Espera-se que 

seus resultados possam subsidiar tanto futuras investigações quanto a formulação de 

políticas institucionais voltadas ao desenvolvimento de pessoas, fortalecendo uma 

gestão pública orientada por evidências e comprometida com a valorização de seus 

servidores. 

7.1 Limitações da pesquisa 

 

Apesar das contribuições apresentadas, esta pesquisa possui limitações que 

devem ser consideradas na interpretação de seus resultados. A primeira refere-se ao 

delineamento transversal da investigação. Os dados foram coletados em um único 

momento, impossibilitando o acompanhamento da evolução das percepções dos 

servidores ao longo do tempo e limitando inferências acerca da dinâmica temporal 

entre os construtos analisados. 

Outra limitação está relacionada ao procedimento de amostragem. A pesquisa 

foi desenvolvida com base em uma amostra não probabilística por conveniência, 
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composta por servidores que participaram de ações de capacitação promovidas pela 

UFPA e responderam voluntariamente ao instrumento de pesquisa. Embora esse 

procedimento seja amplamente empregado em pesquisas baseadas em Modelagem 

de Equações Estruturais, os resultados não permitem generalizações estatísticas para 

toda a população de servidores da instituição ou para outras organizações públicas. 

Adicionalmente, todas as variáveis foram mensuradas por meio de autorrelato, 

o que pode tornar as respostas suscetíveis a vieses inerentes à percepção individual 

dos participantes, como desejabilidade social e variância do método comum. Ainda 

que tenham sido adotados procedimentos metodológicos recomendados na literatura 

para minimizar esses efeitos, sua ocorrência não pode ser completamente descartada. 

Por fim, o modelo analisou apenas duas dimensões da satisfação no trabalho 

como mecanismos mediadores da relação entre TD&E e engajamento. Considerando 

a complexidade do comportamento organizacional, é provável que outros fatores 

individuais, organizacionais e contextuais também influenciem essas relações e 

possam ampliar o poder explicativo do modelo. 

7.2 Agenda para pesquisas futuras 

 

As limitações identificadas apontam oportunidades relevantes para o 

desenvolvimento de novas investigações sobre treinamento, desenvolvimento e 

educação, satisfação no trabalho e engajamento no contexto da administração 

pública. 

Inicialmente, recomenda-se a realização de estudos longitudinais que permitam 

acompanhar os efeitos das ações de TD&E ao longo do tempo, possibilitando 

compreender como as mudanças nas percepções dos servidores influenciam a 

evolução da satisfação e do engajamento em diferentes momentos da trajetória 

profissional. 

Também se sugere a replicação do modelo proposto em outras instituições 

públicas, bem como em organizações privadas e do terceiro setor, de modo a verificar 

a estabilidade das relações identificadas em diferentes contextos organizacionais e 

ampliar a possibilidade de comparação entre distintos ambientes de trabalho. 

Outra possibilidade consiste na incorporação de novos antecedentes, 

mediadores e moderadores ao modelo teórico. Variáveis como suporte organizacional 

percebido, liderança, clima organizacional, cultura organizacional, segurança 
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psicológica, comprometimento organizacional, aprendizagem organizacional, 

motivação para aprender e percepção de justiça organizacional podem contribuir para 

aprofundar a compreensão dos mecanismos que explicam a influência de TD&E sobre 

o engajamento. 

Além disso, pesquisas futuras poderão explorar diferentes modalidades de 

capacitação, comparando, por exemplo, ações presenciais, híbridas e a distância, 

bem como investigar se características individuais dos servidores, como tempo de 

serviço, carreira, função gerencial ou área de atuação, alteram a intensidade das 

relações observadas neste estudo. 

Por fim, recomenda-se o desenvolvimento de pesquisas que integrem 

abordagens explicativas e preditivas, ampliando a utilização de procedimentos como 

o PLSpredict e outros métodos de validação externa dos modelos estruturais. Essa 

perspectiva poderá contribuir para o desenvolvimento de modelos mais robustos, 

capazes não apenas de explicar as relações entre os construtos, mas também de 

aprimorar a previsão de comportamentos organizacionais relevantes no contexto da 

gestão pública. 
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APÊNDICES 
 

APÊNDICE A – TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO 
(TCLE) 

  

Prezado(a) servidor, você está sendo convidado(a) a responder o questionário que 

constitui instrumento de coleta de dados para a Dissertação intitulada: “A 

INFLUÊNCIA DO TREINAMENTO NA SATISFAÇÃO E ENGAJAMENTO NO 

TRABALHO: um estudo com servidores públicos de uma Instituição Federal de 

Ensino Superior.” 

 

Essa pesquisa está sendo desenvolvida no Mestrado Acadêmico em Administração 

da Universidade Federal do Pará (UFPA), pelo mestrando Anderson Nogueira Paes, 

com objetivo de analisar a influência do Treinamento, Desenvolvimento e Educação 

(TD&E) sobre o engajamento no trabalho de servidores públicos, considerando o 

papel mediador da satisfação com o ambiente social de trabalho e da satisfação com 

a política de gestão de pessoas. 

 

Consentimento de Participação na Pesquisa: 

 

Declaro que sou servidor efetivo da Universidade Federal do Pará, Campus Belém, e 

após ter sido devidamente informado(a) e esclarecido(a) sobre a pesquisa 

CONCORDO em participar do estudo e autorizo a divulgação nos meios acadêmicos 

e científicos das informações por mim fornecidas, desde que nenhum dado possibilite 

a minha identificação. 

 

 

Belém, _____ de _________________ de 2025. 

 

 

 

 

____________________________________ 

Assinatura do(a) participante 
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APÊNDICE B – QUESTIONÁRIO  
 

Prezado(a) Servidor(a), 

 

Esta pesquisa faz parte da dissertação de Mestrado do Programa de Pós-

Graduação em Administração (PPGAD) da Universidade Federal do Pará (UFPA), 

conduzida pelo discente Anderson Nogueira Paes e tendo como objetivo analisar a 

influência do Treinamento, Desenvolvimento e Educação (TD&E) sobre o 

engajamento no trabalho de servidores públicos, considerando o papel mediador da 

satisfação com o ambiente social de trabalho e da satisfação com a política de gestão 

de pessoas. 

Garantimos que todas as suas respostas serão tratadas de forma confidencial, 

e sua participação é essencial para o sucesso deste estudo. 

Desde já agradeço a atenção dispensada e me coloco à disposição para os 

esclarecimentos necessários. 

 

Informações Sociodemográficas 

 

Antes de iniciar as questões principais, serão coletadas algumas informações 

sociodemográficas com a finalidade de caracterizar o perfil dos participantes da 

pesquisa. Esses dados são fundamentais para a análise dos resultados e serão 

tratados de forma estritamente confidencial. 

 

Qual seu gênero? 

Masculino (  )    Feminino (  ) 

 

Qual a sua faixa etária? 

( ) 18 - 24 anos 

( ) 25- 34 anos 

( ) 35- 44 anos 

( ) 45 - 54 

( ) 55 anos ou mais 

 

Possui filho(os)? 
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(  )Sim  (  ) Não 

 

Qual o seu nível de escolaridade? 

( ) Nível Médio 

( ) Graduação 

( ) Especialização 

( ) Mestrado 

( ) Doutorado 

( ) Pós Doutorado 

 

Qual a sua categoria funcional? 

( ) Técnico Administrativo              Nível: (  )A  (  )B  (  ) C (  ) D (  ) E 

( ) Docente 

 

Seu campus de lotação é Belém? 

(  )Sim  (  ) Não 

 

Possui alguma função gerencial (FG) ou cargo de direção (CD) na UFPA?  

(  ) Sim   (  ) Não  

 

Quanto tempo você trabalha na UFPA?  

( ) menos de 3 anos  

( ) 3 - 13 anos 

( ) 14- 23 anos 

( ) 24 a 33 anos 

( ) 34 anos ou mais 

 

Você participou de alguma ação de capacitação ofertada pelo 

CAPACIT/PROGEP nos últimos 5 anos?  

(  ) Sim (  ) Não  

 

Se respondeu SIM à pergunta anterior, prossiga para as questões subsequentes. 
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APÊNDICE C – INSTRUMENTOS DE PESQUISA 
 

Quadro 1 — Itens que compõem a Escala de TD&E 

INDICADOR ITEM ORIGINAL ADAPTAÇÃO 

TDE1 
Lembro com satisfação dos 
treinamentos recebidos 

Lembro com satisfação dos 
treinamentos recebidos no 
CAPACIT 

TDE2 
Gosto dos treinamentos 
recebidos 

Gosto dos treinamentos ofertados 
pelo CAPACIT 

TDE3 
Os treinamentos são benéficos 
para o meu trabalho 

Os treinamentos do CAPACIT são 
benéficos para o meu trabalho 

TDE4 
A participação em formações 
oferecidas pela empresa são 
úteis 

A participação em formações 
oferecidas pelo CAPACIT são úteis 

TDE5 

Sei substancialmente mais 
sobre o conteúdo do 
treinamento depois da formação 
do que antes 

Sei substancialmente mais sobre o 
conteúdo do treinamento depois 
que realizei a formação no 
CAPACIT 

TDE6 
Nos treinamentos aprendi 
coisas novas 

Nos treinamentos do CAPACIT 
aprendi conteúdos novos 

TDE7 
No meu trabalho diário, 
costumo usar o conhecimento 
adquirido nos treinamentos 

No meu trabalho diário, costumo 
usar o conhecimento adquirido nos 
treinamentos realizados no 
CAPACIT 

TDE8 
Nos treinamentos que participo, 
costumo usar o conhecimento 
adquirido nos treinamentos 

Nos treinamentos que participo em 
geral, costumo usar o 
conhecimento adquirido nos 
treinamentos do CAPACIT 

TDE9 
Depois dos treinamentos fico 
mais contente com o meu 
trabalho 

Depois dos treinamentos que 
participo no CAPACIT fico mais 
contente com o meu trabalho 

TDE10 
Meu desempenho no trabalho 
melhora com a aplicação dos 
conteúdos das formações 

Meu desempenho no trabalho 
melhora com a aplicação dos 
conteúdos das formações do 
CAPACIT 

TDE11 

No geral, parece-me que a 
aplicação dos conteúdos das 
formações facilitaram o fluxo de 
trabalho da minha empresa 
facilitaram o fluxo de trabalho 
da minha empresa 

No geral, parece-me que a 
aplicação dos conteúdos das 
formações do CAPACIT facilitou o 
fluxo de trabalho na UFPA 

TDE12 
No geral, parece-me que o 
clima organizacional melhorou 
devido aos treinamentos 

No geral, parece-me que o clima 
organizacional melhorou devido aos 
treinamentos do CAPACIT 

 
Fonte: Grohmann e Kauffeld (2013). 

*Opções de respostas: 1. Discordo Totalmente; 2. Discordo Muito; 3. Discordo Pouco; 4. Não Concordo 

nem Discordo; 5. Concordo Pouco; 6. Concordo Muito; 7. Concordo Totalmente 
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Quadro 2 – Itens que compõem a Escala de Satisfação no Trabalho 

INDICADOR ITEM ORIGINAL ADAPTAÇÃO DIMENSÃO 

SAST1 
Com a capacidade 
profissional do meu chefe 
sinto-me 

Com a capacidade 
profissional do meu chefe 
sinto-me 
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SAST2 

Com a confiança que eu 
posso ter em meus 
colegas de trabalho sinto-
me 

Com a confiança que tenho 
em meus colegas de trabalho 
da UFPA sinto-me 

SAST3 
Com o espírito de 
colaboração dos meus 
colegas sinto-me 

Com o espírito de 
colaboração dos meus 
colegas de trabalho da UFPA 

SAST4 
Com o entendimento entre 
eu e meu chefe sinto-me 

Com a relação que tenho 
com o meu chefe sinto-me 

SAST5 

Com o tipo de amizade 
que meus colegas 
demonstram por mim 
sinto-me 

Com o tipo de amizade que 
meus colegas da UFPA 
demonstram por mim sinto-
me 

SAST6 
Com a maneira como meu 
chefe me trata sinto-me 

Com a maneira como meu 
chefe me trata sinto-me 

INDICADOR ITEM ORIGINAL ADAPTAÇÃO DIMENSÃO 

SPGP1 
Com a capacidade de meu 
trabalho absorver-me 

Com a capacidade do meu 
trabalho na UFPA de me 
absorver sinto-me 
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SPGP2 

Com a maneira como esta 
empresa realiza 
promoções de seu pessoal 
sinto-me 

Com a maneira como a 
UFPA valoriza os seus 
servidores sinto-me 

SPGP3 
Com as oportunidades de 
ser promovido nesta 
empresa sinto-me 

Com as oportunidades de 
assumir função gerencial ou 
cargo de direção em razão 
do trabalho que desenvolvo 
na UFPA sinto-me 

SPGP4 
Com o grau de interesse 
que minhas tarefas me 
despertam sinto-me 

Com o nível de interesse que 
minhas tarefas na UFPA me 
despertam sinto-me 

SPGP5 

Com o meu salário 
comparado à minha 
capacidade profissional 
sinto-me 

Com o meu salário 
comparado à minha 
capacidade profissional sinto-
me 

SPGP6 

Com o meu salário 
comparado aos meus 
esforços no trabalho sinto-
me 

Com o meu salário 
comparado aos meus 
esforços no trabalho sinto-me 

SPGP7 
Com o meu salário 
comparado com o quanto 
eu trabalho sinto-me 

Com o meu salário 
comparado com o quanto eu 
trabalho na UFPA sinto-me 
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Fonte: Adaptado de Siqueira (2008). 
 
*Opções de respostas: 1. Totalmente insatisfeito; 2. Muito insatisfeito; 3. Insatisfeito; 4. Indiferente; 5. 
Satisfeito; 6. Muito satisfeito; 7. Totalmente satisfeito 

 
 

Quadro 3 — Itens que compõem a Escala de Engajamento no Trabalho 
 

 
Fonte: Schaufeli, Bakker e Salanova (2006). 
 
*Opções de respostas: 1. Nunca/Nenhuma vez; 2. Quase nunca/Algumas vezes por ano; 3. Algumas 
vezes / Uma vez por mês; 4. Regularmente / Algumas vezes por mês; 5. Frequentemente / Uma vez 
por semana; 6. Quase sempre / Algumas vezes por semana; 7. Sempre / Todos os dias 

SPGP8 
Com o número de vezes 
que já fui promovido nesta 
empresa sinto-me 

Com o número de vezes em 
que já fui valorizado(a) pelo 
trabalho desenvolvido na 
UFPA sinto-me 

SPGP9 
Com a variedade de 
tarefas que realizo sinto-
me 

Com a variedade de tarefas 
que realizo na UFPA sinto-
me 

INDICADOR ITEM ORIGINAL ADAPTAÇÃO 

ENG1 
Em meu trabalho sinto-me 
pleno de energia 

Em meu trabalho na UFPA 
sinto-me pleno de energia 

ENG2 
Sou forte e vigoroso em 
meu trabalho 

Sou resiliente e vigoroso em 
meu trabalho 

ENG3 
Estou entusiasmado com 
meu trabalho 

Estou entusiasmado com meu 
trabalho na UFPA 

ENG4 Meu trabalho me inspira Meu trabalho me inspira 

ENG5 
Quando me levanto pela 
manhã, tenho vontade de ir 
trabalhar 

Quando me levanto pela 
manhã, tenho vontade de ir 
trabalhar 

ENG6 
Sou feliz quando estou 
envolvido em meu trabalho 

Sou feliz quando estou 
envolvido em meu trabalho na 
UFPA 

ENG7 
Estou orgulhoso com o 
trabalho que faço 

Estou orgulhoso com o 
trabalho que desenvolvo 
dentro da UFPA 

ENG8 
Estou imerso em meu 
trabalho 

Estou imerso em meu 
trabalho na UFPA 

ENG9 
“Deixo-me levar” pelo meu 
trabalho 

“Deixo-me levar” pelo meu 
trabalho na UFPA 


