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RESUMO

Este estudo buscou aferir a relacdo entre engajamento no trabalho e clima
organizacional dos trabalhadores no &ambito da administracdo superior da
Universidade Federal do Para, no intuito de verificar uma possivel relacdo de causa e
efeito entre ambos os construtos. Neste intuito, foi realizada uma pesquisa de campo,
de carédter exploratdrio e descritivo, com levantamento transversal de dados via
questionario aplicado a 211 entrevistados no ano de 2019. A abordagem foi de
natureza quantitativa, com utilizacdo de técnica estatistica descritiva, analise de
correlacéo e regressao linear multipla para tratamento dos dados. O engajamento no
trabalho é definido como um estado positivo de realizacdo laboral caracterizado pela
presenca de vigor, dedicacéo e absorcao. Entende-se que trabalhadores engajados
se sentem mais envolvidos com o trabalho, experimentam emocfes positivas e
desfrutam de boa saude mental e psicossomatica. Esses aspectos colaboram para o
aumento do desempenho desses profissionais. Em contrapartida, o clima
organizacional corresponde ao estado de &nimo ou satisfagédo dos trabalhadores com
respeito a diversos aspectos de sua organizacao. O resultado da analise de regressao
confirmou a existéncia de relacbes de dependéncia entre variaveis dos dois
construtos, reveladas especialmente pelo relacionamento de causa e efeito entre o
engajamento e o fator “satisfagdo com o trabalho”, comprovando que determinadas
variaveis do clima organizacional podem influenciar no comportamento dos
trabalhadores de maneira relevante. A descoberta amplia a compreenséo sobre o0s
preditores do engajamento na Administracdo Publica, podendo fundamentar

estratégias aplicaveis pela area da gestdo de pessoas.

Palavras-chave: Engajamento no trabalho. Clima organizacional. Gestdo de pessoas.

Administracdo Publica. Gestédo Publica.



ABSTRACT

This study sought to assess the relationship between work engagement and the
organizational climate of workers within the scope of the senior administration of the
Federal University of Para, in order to verify a possible cause and effect relationship
between both constructs. To this end, an exploratory and descriptive field research
was carried out, with a cross-sectional survey of data via a questionnaire applied to
211 interviewees in 2019. The approach was of a quantitative nature, using descriptive
statistical technique, correlation analysis and multiple linear regression for data
processing. Work engagement is defined as a positive state of job accomplishment
characterized by the presence of vigor, dedication and absorption. It is understood that
engaged workers feel more involved with work, experience positive emotions and
enjoy good mental and psychosomatic health. These aspects collaborate to increase
the performance of these professionals. In contrast, the organizational climate
corresponds to the mood or satisfaction of workers with respect to various aspects of
their organization. The result of the regression analysis confirmed the existence of
dependency relationships between variables of the two constructs, revealed especially
by the relationship of cause and effect between engagement and the factor “job
satisfaction”, proving that certain variables of the organizational climate can influence
the worker behavior in a relevant way. The discovery broadens the understanding of
the predictors of engagement in Public Administration, being able to support applicable

strategies in the area of people management.

Keywords: Work engagement. Organizational climate. People management. Public
Administration. Public Management.
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1 INTRODUCAO

As pessoas ndo apenas compdem a vida produtiva das organizagdes, mas
também constituem o principio fundamental de sua dindmica, conferindo vitalidade as
atividades e processos. Elas inovam, criam e recriam contextos e situacfes para
conduzir as instituicdes a competitividade (DAVEL; VERGARA, 2001). Desta forma, a
empresa que opta pela vanguarda em gestdo de pessoas alcancara resultados
favoraveis em termos de saude organizacional, garantindo a sobrevivéncia do
negocio, 0 aumento da produtividade e proporcionando satisfacdo aos trabalhadores
(CLARO; NICKEL, 2002). Neste sentido, Leone (2010, p. 44) elucida:

A necessidade de agir estrategicamente para se manter atuante e
competitivo, neste cenario dindmico caracterizado por mudancas, ndo se
restringe as empresas. As pessoas também necessitam desenvolver seu
potencia.

No entanto, em muitas organizagbes predominam profissionais insatisfeitos
com suas condicbes de trabalho, o que acaba prejudicando seu desempenho
(MACIEL; SA, 2007). Estes aspectos negativos geram efeitos importantes. Seligman
e Csikszentmihalyi (2000) relataram que até o inicio dos anos 1950 a preocupacao
fundamental dos estudiosos residia apenas sobre as consequéncias negativas do
esgotamento fisico e psiquico dos trabalhadores nas organiza¢cfes. Entretanto, o
avanco posterior da intitulada “psicologia positiva” trouxe uma nova perspectiva para
a andlise da performance humana: o engajamento no trabalho, definido como o estado
mental positivo de realizagcdo laboral caracterizado pela existéncia de trés
componentes: vigor, dedicacao e absor¢cao (SCHAUFELI et al., 2002a).

Segundo Bakker et al. (2008), trabalhadores engajados sentem-se mais
envolvidos com o trabalho, apresentam menor absenteismo, tendem a permanecer
por mais tempo em suas empresas, experimentam emocdes positivas e desfrutam de
boa saude mental e psicossomatica. Esses trabalhadores demonstram conexao
energética efetiva com suas atividades laborais e sentem-se capazes de administrar
as demandas de seu mundo profissional devidamente (SCHAUFELI, 2012). Tomando
como base o modelo Job Demands-Resources (JD-R), proposto por Demerouti et al.
(2001), considera-se que essa reacao favoravel ocorre quando as influéncias dos

recursos de trabalho (job resources) superam as influéncias das exigéncias de
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trabalho (job demands). Apesar de ser um construto com contribuicbes recentes na
literatura, o engajamento no trabalho é um fendmeno em ascensao cuja exploracao
vem permitindo uma melhor compreensdo do comportamento humano nas
organizagoes.

Por outro lado, o conceito de clima organizacional jA vem sendo explorado
desde a década de 1960 (RIZZATTI, 2002), fato que pressupde maior empirismo na
andlise do fendbmeno. Para Luz (2003), o clima organizacional pode ser compreendido
como uma atmosfera psicolégica que abrange a relacao entre a organizacdo e seus
trabalhadores em um determinado momento. Bispo (2006) reforca que o clima
organizacional favoravel proporciona maior satisfacdo, motivacdo e comprometimento
com o trabalho, agregando melhoras no desempenho e na qualidade de vida dos
trabalhadores. Destarte, as organiza¢gbes que se preocupam em manter um clima
favoravel colaboram para o aumento da qualidade de vida e do desempenho de seus
funcionéarios, gerando por consequéncia um provavel aporte nos resultados
institucionais.

Engajamento no trabalho e clima organizacional, portanto, sdo fen6menos
comumente associados a performance organizacional. Apesar de haver poucas
pesquisas (HAUGSNES, 2016; ANCARANI; MAURO; GIAMMANCO, 2018) ligando
ambos diretamente, alguns autores consideram que esses construtos sao
positivamente relacionados entre si (BAKKER et al., 2007; CHAUNDHARY;
RANGNEKAR; BARUA, 2012). Vale ressaltar que estudos (CLEMENT; EKETU, 2019;
KATARIA; GARY; RASTOGI, 2013; SCOTT; MCMULLEN; ROYAL, 2010) indicaram
gue dimensdes referentes ao clima organizacional, como colaboracéo, recompensas,
satisfacdo e significado do trabalho, tiveram influéncia positiva sobre os escores de
engajamento.

Desta forma, a investigacado deste trabalho parte da hipotese de que existe
correlacdo positiva e de dependéncia entre dimensdes do clima organizacional
e do engajamento no trabalho nainstituicdo pesquisada. Isto €: sugere-se que um
clima favoravel no ambiente laboral contribui para o fortalecimento do engajamento
dos trabalhadores; enquanto que um clima desfavoravel contribui para a reducéo do
engajamento. A verificacdo desta hipétese foi realizada na Universidade Federal do
Pard, instituicdo federal de ensino superior brasileira sediada em Belém (PA), por meio
de pesquisa de campo, com aplicacao de 211 questionarios, realizada entre os meses

de maio e julho de 2019 junto aos trabalhadores dos 6rgdos da administracéo superior
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da instituicdo. A investigacdo teve enfoque exploratério e quantitativo. Foi utilizada
estatistica descritiva para caracterizacao do perfil da amostra, seguida de analise de
correlagdo para verificar o grau de associacao entre as variaveis dos dois construtos,
assim como o sentido dessa relacdo — se direto ou inverso. Por fim, foi aplicada a
técnica de regressao linear para analisar o comportamento do construto engajamento
no trabalho (variavel dependente) em funcdo das nove dimensdes do clima
organizacional abordadas (variaveis independentes).

No sentido geral, os resultados alcancados por meio desta investigacéo
contribuem para aprofundar a compreensdo sobre o desempenho humano nas
organizacdes, possibilitando reconhecer as dimensdes do clima organizacional mais
impactantes sobre o engajamento dos trabalhadores. Em especifico, o produto
também clarifica o entendimento sobre as relagbes de trabalho no setor publico,
sobretudo nas universidades, as quais detém papel importante para a formacéo do
conhecimento e de cidaddos com visdo critica e reflexiva, conectados com as
necessidades da sociedade atual. Por fim, os resultados também possibilitam a
adocdo de politicas mais efetivas para valorizagdo e desenvolvimento dos
profissionais da UFPA, reconhecendo suas necessidades e provendo 0S recursos
necessarios para alcancar os objetivos estratégicos e melhorar a qualidade dos

servicos prestados a sociedade.

1.1 Problemaética

Segundo Cavalcanti e Pereira (2012), as organizacdes publicas ainda
apresentam dificuldades para implantar estratégias capazes de motivar seus
servidores ao desenvolvimento. Oliveira e Rocha (2017) complementam que ainda ha
uma escassez de pesquisas sobre engajamento com foco no setor publico. De acordo
com Mol et al. (2010), essa mesma realidade também pode ser constatada com
relacdo as pesquisas de clima organizacional em instituicdes publicas.

Coadunando com o exposto, a Universidade Federal do Para ainda néo
possui registros de pesquisas institucionais sobre engajamento no trabalho de seus
servidores. Por outro lado, a universidade realizou sua primeira pesquisa de clima
organizacional no ano de 2015 (UFPA, 2015). Em suma, o inventario apontou que
representativa parcela dos servidores declarou a UFPA como um bom lugar para

trabalhar, ainda ressaltando o orgulho de compor a instituicdo. No entanto, foram
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detectados numeros desfavoraveis em dimensfes como inovacao (63,4% para
técnico-administrativos e 56,1% para professores), reconhecimento pelo trabalho
realizado (66% para técnico-administrativos e 59% para professores), satisfacdo com
0 ambiente de trabalho (64,5% para técnico-administrativos e 53,4% para professores)
e relacdes interpessoais (62,5% para técnico-administrativos e 51,4% para
professores) (UFPA, 2015). E razoavel afirmar que esses dados ja ndo possuem
validade, tendo em vista que a percepcao do clima € dindmica e que este Ultimo
levantamento foi realizado ha mais de 4 anos.

Outro aspecto a considerar € que 0 ambiente universitario € tido como um dos
tipos organizacionais mais complexos da sociedade (MONTEIRO PESSOA, 2000).
Esteve (1992) indica que pesquisas internacionais revelaram elevados niveis de
distarbios em professores (ESTEVE, 1992), cuja atividade € considerada uma pratica
profissional de risco fisico e mental pela Organizacéo Internacional do Trabalho (OIT,
1984). Nao obstante, estudos sobre a sindrome de burnout em docentes sao
encontrados em grande quantidade na literatura, o que possibilita a compreensao das
condi¢cOes de desgaste e a necessidade de reestruturacdo do contexto de trabalho
desses profissionais (BATISTA et al., 2010).

Enfim, destaca-se que o desafio da moderna gestdo de pessoas na esfera
publica é proporcionar para a organizacdo pessoas qualificadas, comprometidas,
motivadas e leais ao trabalho, contribuindo para o alto desempenho organizacional e
estimulando o desenvolvimento das pessoas (PINHO, 2014). E esperado, portanto,
gue os resultados deste estudo reduzam as impressfes de ineficiéncia do servico
publico, colaborem para atenuacao do adoecimento de seus profissionais, embasem
diretrizes efetivas para a politica de gestdo de pessoas e que enrique¢cam o0s estudos
conectando os fendbmenos em discusséo.

Diante das consideracdes apresentadas, o questionamento que esta pesquisa
pretende responder é: “Qual a relagao entre o engajamento no trabalho e o clima
organizacional aferidos junto aos trabalhadores dos 6rgéos da administracao

superior da Universidade Federal do Para?”.
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1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo geral

Aferir a relacdo entre engajamento no trabalho e clima organizacional dos

trabalhadores da administracdo superior da Universidade Federal do Para.

1.2.2 Objetivos especificos

a) ldentificar a intensidade do engajamento no trabalho entre os trabalhadores
da administracao superior da universidade;

b) Verificar a avaliagdo do clima organizacional segundo os trabalhadores da
administracdo superior da universidade;

c) Estabelecer relacdo entre engajamento no trabalho e clima organizacional,
de forma a verificar existéncia de relagcdes de dependéncia entre o0s

construtos.

1.3 Justificativa

A justificativa para proposicdo deste trabalho baseou-se em critérios de
relevancia, oportunidade e viabilidade. Seguindo esse entendimento, considera-se
gue a pesquisa € relevante para o desenvolvimento dos estudos na area de gestéo
de pessoas: € conveniente investir esforcos para a compreensdo das reacdes
humanas diante das demandas e recursos de trabalho identificados no ambiente
laboral, analisando cuidadosamente como extrair ndo apenas comportamentos
organizacionais favoraveis, mas também ofertar uma realidade de trabalho cada vez
mais aprazivel e desafiadora.

O estudo agrega para o aumento da qualidade de vida dos servidores publicos
e também para o alcance dos objetivos institucionais dos entes estatais, em especial
das instituicdes federais de ensino superior. O levantamento também é oportuno,
considerando a relevancia destas organizacdes para a sociedade brasileira. De
acordo com dados da Associacédo Nacional de Dirigentes das Instituicbes Federais de
Ensino Superior (ANDIFES, 2017), o sistema publico de universidades federais do

Brasil € composto por 63 instituicdes, distribuidas em todas as regides do pais,



20

contemplando ensino de graduacao, mestrado e doutorado para cerca de um milhdo
e duzentos mil discentes. Na area de pesquisa e pos-graduacao, as universidades
federais concentram mais da metade dos cursos de mestrado e doutorado do pais,
gerando parcela consideravel da producédo de conhecimento académico e inovagao
tecnoldgica do Brasil (ANDIFES, 2017). Outro aspecto que torna o estudo oportuno é
a escassez de pesquisas aplicadas aos servidores da UFPA nas areas propostas,
com registro apenas de um levantamento de clima organizacional realizado no ano de
2015.

Quanto a viabilidade, cumpre destacar que a coleta dos dados tomou como
base o questionario mais aceito e aplicado pela comunidade cientifica até 0 momento
(SCHAUFELI; BAKKER; SALANOVA, 2006; SALANOVA; SCHAUFELI, 2009): o
Utrecht Work Engagement Scale (UWES), o qual recebeu validagbes em diversos
paises (SCHAUFELLI, 2012), inclusive no Brasil (VAZQUEZ et al., 2015), e apresentou
propriedades psicométricas consideradas satisfatérias (SCHAUFELI; BAKKER,
2003). Do mesmo modo, a base para a coleta das informacbes sobre clima
organizacional foi retirada do modelo proposto por Franca e Mattos (2017), este que
ja foi aplicado na prépria UFPA.

O alcance dos objetivos especificos desta dissertacdo podera ajudar a
compreender melhor as condicdes de trabalho no ambiente universitario e a viabilizar
solugdes para modificar a realidade dos servidores da UFPA, na expectativa de que
os resultados possam explicar indutivamente situagcbes em campos de pesquisa
semelhantes. A investigacao se inicia com a revisdo da literatura, seguida do percurso

metodoldgico, da apresentacao dos resultados e da exposicdo das conclusdes.
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2 REVISAO DA LITERATURA

O objetivo desta secao € identificar as principais contribuicdes da literatura a
respeito dos objetos de estudo analisados. Ela esta dividida em trés partes. Em
primeiro lugar, sera introduzida a base conceitual sobre o engajamento no trabalho,
abordando, entre outros aspectos, suas origens, conceito, formas de avaliacdo e os
achados das pesquisas. Posteriormente, a exposi¢cdo tratara sobre o clima
organizacional: suas diferentes conceituacdes, dimensbes propostas, formas de
avaliacao e principais resultados. A parte final evidenciara a literatura relacionando os

dois construtos.

2.1 Engajamento no trabalho

2.1.1 Origens e conceituacao

Os significados cotidianos do termo “engajamento” indicam envolvimento,
compromisso, entusiasmo, esforco concentrado e energia para execucdo de uma
determinada atividade (SCHAUFELI, 2012). De acordo com Salanova e Schaufel
(2009), os primeiros estudos sobre engajamento no trabalho foram publicados por
Kahn (1990), o qual descreve que empregados engajados sdo aqueles que estao
fisicamente, cognitivamente e emocionalmente conectados com o trabalho.

De acordo com Mattos e Andrade (2019, p. 60), “o engajamento no trabalho
sustenta-se teoricamente na perspectiva da psicologia positiva”, movimento cientifico
voltado ao estudo das caracteristicas positivas do individuo para potencializacdo do
seu bem-estar e prevencao de desordens fisicas e mentais (PACINO; BASTIANELLO,
2014). Pacino e Bastianello (2014) relataram ainda que o marco inicial dos estudos da
perspectiva positiva, apesar de controverso, esta fortemente ligado a publicacdo do
artigo “Positive Psychology: an introduction”, de Seligman e Csikszentmihalyi (2000);
e complementaram ainda que, até por volta da década de 1950, os esfor¢cos da
psicologia eram dedicados majoritariamente ao trato de doencas e ao reparo de
danos, em detrimento do potencial preventivo relacionado ao estimulo das
potencialidades humanas. Myers (2000) reforca a popularidade do enfoque curativo a
época ao afirmar que o numero de publicacdes sobre estados negativos excedia o

quantitativo de publicacdes sobre estados positivos na proporgéao de 14 para 1.
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Para salientar a necessidade de equilibrio entre as perspectivas, Seligman e
Csikszentmihalyi (2000) relataram experiéncias pessoais como evidéncias da
efetividade do estimulo positivo. Os autores chamaram atencdo para a tentativa de
compreender a forca mental de pessoas observadas durante a Segunda Guerra
Mundial: mesmo apds perderem tudo e encontrarem-se em situacdes criticas,
mantinham-se integras e incentivavam as demais para que nao perdessem a
esperanca em meio as dificuldades.

O enfoque positivo passou a ganhar mais destaque quando Seligman assumiu
a presidéncia da American Psychological Association (APA), em 1998
(CHRISTOPHER; RICHARDSON; SLIFE, 2008; SALANOVA; SCHAUFELI, 2009) e
propds a criacdo de uma psicologia das forcas e virtudes (PACINO; BASTIANELLO,
2014). No entanto, diversos autores sustentam que as raizes da psicologia positiva
sdo bem mais antigas, estando embasadas nas contribuicées da vertente psicologica
humanista (WATERMANN, 2013).

No decorrer dos anos 1990, o enfoque positivo criou condicbes para o
aumento do interesse na abordagem de fendmenos como o engajamento no trabalho,
em contraposicao as ja populares pesquisas sobre os aspectos negativos da saude
laboral (BAKKER; DEMEROUTI; XANTHOPOLQU, 2012). De acordo com Schaufeli
et al. (2001), apesar de apresentar um modelo tedrico abrangente, a conceituacao
seminal de Kahn (1990) ndo propds uma forma de operacionaliza¢do do construto.

Neste sentido, Schaufeli et al. (2002a, p. 74) definiu engajamento no trabalho
como “um estado de espirito positivo, satisfatorio e relacionado ao trabalho que é
caracterizado por vigor, dedicacéo e absorcéo.”. De acordo com os autores, o vigor é
identificado por elevados niveis de energia e resiliéncia mental no trabalho e esté
relacionado a persisténcia das pessoas no investimento de esforcos mesmo diante de
situacdes dificeis e desfavoraveis. A dedicacdo representa um senso de inspiracéo
que vai além do mero envolvimento pessoal, pois relaciona-se ndo apenas a um
estado cognitivo de crenca, mas também inclui a dimenséo afetiva. Esta relacionada
a estimulos proporcionados por entusiasmo, orgulho e desafios. Por dltimo, a
absorcao diz respeito ao estado de profunda concentragao e imersao no trabalho, na
qual perde-se a nocao do tempo, que aparenta passar rapidamente (SCHAUFELI et
al., 2002b).

Schaufeli et. al. (2002b) salientam ainda que a absorcéo se assemelha com a

conceituacado de “flow” (fluxo) proposta por Csikszentmihalyi (1990), que o define
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como um estado de Otima experiéncia caracterizado pela atencdo concentrada,
unidade entre mente e corpo, perda da autoconsciéncia, distor¢do do tempo e prazer
intrinseco. Entretanto, a nocao de fluxo € mais complexa e esta relacionada a um curto
prazo de experiéncias de pico, enquanto que o fator absor¢édo do engajamento no
trabalho atrela-se a uma perspectiva mais permanente e generalizada. O Quadro 1

sintetiza os fatores componentes do engajamento:

Quadro 1 — Fatores do engajamento no trabalho e suas caracteristicas
FATORES CARACTERISTICAS
Define-se por altos niveis de energia mental, persisténcia

Vigor para vencer as dificuldades e desejo de investir esforcos

durante a realizacao das atividades no trabalho.

Elevado grau de comprometimento e entusiasmo com uma
Dedicacéo atividade, o qual proporciona ao individuo vivenciar a

sensacao de prazer, inspiracdo, desafio e reconhecimento.

Nivel intenso de concentragdo e atencdo, o qual o
Absorcao trabalhador perde a nocéo do tempo e apresenta dificuldade

em desvincular-se do trabalho.

Fonte: Schaufeli e Bakker (2003).

Schaufeli (2012) ponderou que o0 engajamento no trabalho também pode ser
considerado como a antitese positiva do burnout. Maslach e Leiter (2008) definiram a
sindrome de burnout como um estado prolongado e crbénico de estresse laboral,
caracterizado por esgotamento (baixa energia), cinismo (baixo envolvimento) e
inefichcia (reducdo da realizacdo pessoal no trabalho), dimens6es medidas pela
escala Maslach Burnout Inventory (MBI-GS) (Schaufeli et al., 1996). Esse cansaco
fisico e emocional esta associado a perda de motivacéo no trabalho, podendo evoluir
até ao aparecimento de sentimentos de fracasso (MASLACH; JACKSON, 1981). De
acordo com Maslach e Leiter (1997), a dimens&o vigor é oposta a dimenséo exaustao,
enquanto que a dimenséo dedicacéo é oposta a dimensao cinismo.

Gonzélez-Roma et al. (2006) realizaram testes sobre a relacdo entre burnout
e engajamento no trabalho, no intento de confirmar se ambos séo polos opostos ou
se constituem construtos independentes. Os testes apontaram que 0s conjuntos vigor-

exaustdo — denominado energia (ou ativagéo) — e dedicacgdo-cinismo — denominado
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identificacdo — correspondem a dimensdes bipolares subjacentes distintas,
confirmando sua oposicao tedrica. No entanto, esse mesmo grau de bipolaridade ndo
foi identificado entre as dimensbes absorcdo e ineficicia, as quais ndo foram
consideradas opostas diretas, apesar de serem conceitualmente inversas.

Importante frisar que a ineficacia s passou a ser considerada como elemento
constituinte da mensuracdo de burnout apds revisdo da versdo original do MBI
(MASLACH, 1992). A inclusdo da absor¢cdo como dimensdo do engajamento no
trabalho aconteceu de modo similar, com ingresso justificado apos a realizacédo de
cerca de 30 entrevistas (SCHAUFELI et al., 2001).

Para Schaufeli et al. (2001), embora haja concordancia com Maslach e Leiter
(1997) de que burnout e engajamento no trabalho sejam antiteses do ponto de vista
conceitual, os autores acreditam que a forma de medi¢cdo — e consequentemente sua
estrutura — sdo diferentes. Assim sendo, engajamento é concebido como um construto
anico, com qualidades psicométricas diferentes do burnout, ndo sendo medido
adequadamente como perfil opositor dos resultados do MBI (SCHAUFELI et al.,
2002b).

Schaufeli (2012) sustenta ainda que, apesar de existirem divergéncias
conceituais ocasionais, a definicdo de engajamento construida nas ultimas décadas é
relativamente clara. As conceituacdes cientificas concordam com a existéncia de um
componente energético (vigor), um emocional (dedicacdo) e um componente cognitivo
(absorcao).

Destaca-se que uma parcela consideravel dos estudos sobre engajamento no
trabalho foi dedicada a diferencid-lo de outros estados psicologicos semelhantes,
como compromisso organizacional (BAKKER; LEITER, 2010; SALANOVA et al., 2000;
POCINHO; PERESTRELO, 2011), satisfacdo no trabalho (HAKANEN; PEETERS;
SCHAUFELI, 2018) e workaholism (BAKKER; LEITER, 2010), identificando também
seus principais preditores (BAKKER et al., 2008).

Sobre o panorama nacional de pesquisas na area, Porto-Martins, Basso-
Machado e Benevides-Pereira (2013) demonstraram em sua revisao tedrica que o
Brasil ainda apresenta pesquisas incipientes sobre o tema, e reforcaram a
necessidade de amadurecimento dos estudos no pais. O diagndstico do escore de
engajamento é aferido por meio da utilizacdo de uma ferramenta especifica: a escala
UWES.
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2.1.2 Avaliacédo do Engajamento no Trabalho: a escala UWES

Utrecht Work Engagement Scale (UWES) é o nome dado ao questionario mais
aceito para avaliacdo do engajamento no trabalho pela comunidade cientifica até o
momento  (BALDUCCI; FRACCAROLI; SCHAUFELI, 2010; NERSTAD;
RICHARDSEN; MARTINUSSEN, 2009; SCHAUFELI; BAKKER; SALANOVA, 2006;
SHIMAZU; SCHAUFELI, 2009) e também é o instrumento mais aplicado em pesquisas
(BAKKER et al., 2008; SALANOVA; SCHAUFELLI, 2009).

Tomando como base o modelo proposto por Schaufeli et al. (2002a o
guestionario € composto por 17 (dezessete) itens, mensurados em uma escala Likert,
indicando a frequéncia com que 0 engajamento acontece nas situacoes descritas em
cada assertiva. As dimensoes vigor e absorgéo apresentam seis itens cada, enquanto
gue a dimenséao dedicacdo apresenta cinco itens. A pontuacao final € dada pela soma
dos coeficientes das trés dimensfes. ApoOs resultados favoraveis obtidos em
pesquisas com o questionério, Schaufeli, Bakker e Salanova (2006) publicaram uma
versao reduzida, contendo nove itens avaliativos (UWES-9).

A escala UWES foi adaptada e validada em diversos paises (SCHAUFELI,
2012). No Brasil, a traducédo e a validacdo da versdo mais atual da escala foram
realizadas por Vazquez et al. (2015), que confirmaram a auséncia de diferencas
psicométricas substanciais entre as versdes original e reduzida, ratificando o indicativo
da literatura internacional (BALDUCCI; FACCANOLI; SCHAUFELLI, 2010). Vazquez et
al. (2015, p. 135) cita:

A dimensionalidade da escala ainda gera alguma controvérsia. Alguns
autores defendem a solugéo de trés fatores (vigor, dedicacdo e absor¢éo),
outros sugerem um fator Unico (engajamento no trabalho). A verséao validada
para uso no Brasil apresentou uma solucéo unifatorial, mas também que o
modelo de trés fatores € viavel.

Estudos posteriores de Ferreira et al. (2016) encontraram evidéncias que
apoiam o uso de ambas as perspectivas fatoriais em amostras brasileiras. Os
resultados encontrados complementaram os estudos de Vazquez et al. (2015), por
apresentar outros indicadores de validade, como a tendéncia de invariancia por
género, setor (publico ou privado) e tempo de trabalho. Ambas as contribuigcbes dos

autores provaram estar em sintonia com os estudos internacionais (SCHAUFELI;
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SALANOVA, 2008), o que reforca a validade da escala reduzida adaptada ao contexto

brasileiro, apresentando propriedades psicométricas aceitaveis.

2.1.3 As influéncias do modelo JD-R

O engajamento no trabalho se sustenta no modelo Job Demands Resources
and Work Engagement (JDR-WE), que verifica a relacéo de equilibrio entre demandas
e recursos de trabalho nas organiza¢cées (MATTOS; ANDRADE, 2019). As demandas
de trabalho (job demands) sédo definidas como “aspectos fisicos, sociais ou
organizacionais do trabalho que exijam esforco fisico ou mental e séo, portanto,
associadas a certos custos fisiologicos e psicologicos” (DEMEROUTI et al., 2001, p.
501). Sao exemplos de demandas: a sobrecarga de trabalho, conflitos interpessoais,
exigéncias fisicas, riscos e perigos, inseguranca e dissonancia emocional
(SCHAUFELI; TARIS, 2014).

Na visdo de Hockey (1997), quando as demandas de trabalho séo altas, um
esforco adicional deve ser realizado para alcancgar as metas laborais e evitar a redugéao
do desempenho, o que pode gerar consequéncias fisicas ou psicolégicas como fadiga
e irritabilidade. O autor chamou esse fenbmeno de controle de compensacao. Para se
recuperarem desse esforco, os trabalhadores devem procurar realizar pausas,
alternar tarefas ou mesmo reduzir suas cargas funcionais. Quando a recuperagao
inexiste ou ocorre de forma inadequada, o resultado é a ocorréncia de um estado de
“ativacdo sustentada” que gera esgotamento fisico e mental de modo gradual
(KNARDAHL; URSIN, 1985).

Por outro lado, os recursos de trabalho (job resources) foram definidos como:

[...] aspectos fisicos, sociais ou organizacionais do trabalho que podem fazer
gualguer um dos seguintes: (a) ser funcional na realizagdo dos objetivos de
trabalho; (b) reduzir as demandas de trabalho do ponto de vista fisiol6gico e
psicoldgico; e (c) estimular o crescimento e o desenvolvimento pessoal.
(DEMEROUTI et al., 2001, p. 501).

S&o exemplos de recursos de trabalho: coesdo com a equipe, clima de
seguranca, orgulho profissional, oportunidades de desenvolvimento, lideranca,
clareza do objetivo e recompensas financeiras (SCHAUFELI; TARIS, 2014). No geral,
os recursos de trabalho tém se mostrado bons preditores de engajamento no trabalho
(BAKKER, 2011; BAKKER, DEMEROUTI, 2017). Neste sentido, vale destacar que
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estudos posteriores de Bakker e Demerouti (2014) também passaram a considerar o
clima organizacional como recurso de trabalho, o que sugere o construto como
preditor de engajamento.

A primeira versdo do modelo JD-R foi publicada por Demerouti et al. (2001)
como uma tentativa de compreender os antecedentes do burnout (SCHAUFELI;
TARIS, 2014). Schaufeli e Bakker (2004) apresentaram uma versao revisada do
modelo inicial trés anos depois das primeiras contribui¢cdes, incluindo o engajamento
no trabalho como forma de explicitar ndo apenas o estado psicolégico negativo, o
burnout, mas também seu homodlogo positivo, 0 engajamento no trabalho
(SCHAUFELI; TARIS, 2014).

Evidencia-se, também, a existéncia dos chamados recursos pessoais, tidos
como fatores mais intrinsecos predisponentes ao desenvolvimento de engajamento
no trabalho. Alguns exemplos séo: autoeficicia, autoestima, capital psicolégico
positivo e otimismo (PORTO-MARTINS; BASSO-MACHADO; BENEVIDES-
PEREIRA, 2013).

De acordo com Schaufeli e Bakker (2004), teoricamente, o0 modelo revisado
prevé dois processos fundamentais: o processo de comprometimento da saude e o
processo motivacional. Para Schaufeli e Taris (2014), o processo de
comprometimento da saude relaciona as demandas de trabalho com problemas de
saude por meio do burnout, podendo ser esclarecido pela proposi¢cdo de controle
compensatorio de Hockey (1997). ApGs experimentar altas demandas de trabalho, os
empregados submetem-se ao estado de ativacdo sustentada e acabam entrando em
exaustdo, ou esgotamento energético. A falta de recursos compensatorios, em
contrapartida, impede que as demandas sejam cumpridas, 0 que pode levar a um
comportamento de retirada.

Na andlise dos efeitos da relacdo engajamento e burnout, considera-se que o
alto nivel de exigéncias de trabalho esta relacionado ao surgimento do burnout (por
exaustao), enquanto que o baixo nivel de recursos de trabalho esta associado ao
desengajamento (BAKKER; DEMEROUTI; EUWEMA, 2005; BAKKER et al., 2003).

Por outro lado, o contraponto do processo de comprometimento da saude é o
processo motivacional. Este € marcado pela relagdo entre recursos de trabalho e o
surgimento do engajamento. Schaufeli et al. (2002) destacam que 0s recursos podem
ter papel motivacional intrinseco, por satisfazer necessidades humanas basicas para

autonomia, relacionamento e competéncia; e papel motivacional extrinseco, pois



28

iniciam a vontade de dedicar esforco compensatorio, reduzindo assim as demandas
de trabalho e viabilizando a realizac&o do objetivo.

Nestes casos, seja pelo atendimento de necessidades humanas ou seja pelo
alcance de metas organizacionais, o estado afetivo-motivacional promove resultados
positivos, como comprometimento e aumento do desempenho do trabalhador,

conforme a Figura 1:

Figura 1 — Modelo JD-R revisado: demandas e recursos de trabalho

Health impairment process
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Fonte: Schaufeli e Taris (2014).

De acordo com Schaufeli (2012, p. 5) o JD-R ‘¢ um dos modelos mais
utilizados para explicar o engajamento”. Segundo Schaufeli e Taris (2014), a
popularidade do JD-R pode ser explicada por algumas de suas caracteristicas. O
modelo € muito mais amplo que os demais, podendo incluir todas as demandas e
todos os recursos de trabalho. Ele também é o mais flexivel, podendo ser adaptado a
uma grande variedade de ambientes. Para os autores, ndo existe uma Unica forma de
aplicacdo do JD-R, por este corresponder a um parametro de natureza heuristica,
representando uma forma de pensar no trabalho; um modelo epistemoldgico que tem
sido usado como quadro conceitual global para integrar varios estudos.

Segundo Schaufeli e Taris (2014), por ser focado nas descobertas e ndo em
especificidades, o modelo gera uma visédo limitada que compreende as relacbes
causais entre os fatores, mas que nao explicita os porqués dos estados psicologicos

e resultados alcancados. Uma nog¢&o mais clara pode ser observada na Figura 2.
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Figura 2 — Processos do Modelo JD-R
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Fonte: O autor (2020).

Em regra, demandas sdo avaliadas negativamente e recursos sao avaliados
positivamente (SCHAUFELI; TARIS, 2014). Todavia, o raciocinio do modelo leva a
conclusdo paradoxal de que a falta de recursos também pode ser interpretada como
uma demanda de trabalho. Essa relacdo dual admite desalinho ao categorizar e

diferenciar demandas e recursos.

2.1.4 Beneficios organizacionais e resultados das pesquisas

Pesquisas revelaram que altos niveis de engajamento predispdem ao
aumento do desempenho laboral dos trabalhadores (CHRISTIAN; GARZA,;
SLAUGHTER, 2011). Essa constatacdo vem ampliando a relevancia do campo de
estudos para as organizacOes, apesar de ainda nédo estarem claros os porqués da
interac&o entre ambos.

Bakker et al. (2008) sugere que a promogéo do engajamento no trabalho
favorece ndo apenas os individuos, mas também agrega vantagem competitiva as

instituicdes. Trabalhadores engajados sentem-se mais envolvidos com o trabalho,
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faltam menos, tendem a permanecer por mais tempo em suas empresas,
experimentam emocdes positivas e desfrutam de boa satde mental e psicossomatica.

Para Salanova e Schaufeli (2009), o engajamento no trabalho é tanto
individual como coletivo e social, estando conectado intimamente com o
desenvolvimento organizacional. Inclusive, esses empregados chegam a transferir
seu status positivo para os demais, influenciando colegas a se comportarem ou se
sentirem de forma similar (BAKKER et al., 2008).

A relacdo de troca reciproca entre trabalhador e organizacdo favorece
experiéncias positivas e, consequentemente, reduz o0s impactos negativos do
trabalho. Por possuirem uma conexdo energética efetiva com suas atividades
laborais, trabalhadores engajados sentem-se capazes de administrar as demandas
de seu mundo profissional devidamente (SCHAUFELI et al., 2002b).

Quanto a escala Utrecht Work Engagement Scale (UWES), Schaufeli e
Bakker (2003) destacam que o instrumento apresenta propriedades psicométricas
satisfatorias. No que tange aos resultados, Schaufeli (2012) aponta que estudos com
a escala tém demonstrado ndo haver diferencas expressivas entre géneros
(masculino-feminino) para o engajamento no trabalho, mas dissemelhancas
relacionadas a idade foram encontradas. De acordo com o autor, funcionarios mais
velhos sdo um pouco mais engajados que 0S mais novos.

Vale ressaltar que os resultados encontrados por Vazquez et al. (2015) em
amostras brasileiras corroboram estudos internacionais que sugerem diferengas nas
médias de engajamento quando se considera o grupo ocupacional, isto é, um conjunto
semelhante de cargos. Schaufeli e Bakker (2004) apontam que o engajamento de
gerentes (white-collars) e educadores foi diagnosticado com médias elevadas em uma
gama de estudos.

Algumas pesquisas foram direcionadas a analise do engajamento em
docentes (CAPELO; POCINHO, 2010; SILVA; ASTORGA, 2012; ARAUJO;
ESTEVES, 2016). Antes de citar algumas, cumpre salientar que a Organizacéo
Internacional do Trabalho (OIT, 1984) considera a docéncia como uma pratica
profissional de risco de esgotamento fisico e mental; e que estudos internacionais
apontam elevado nivel de disturbios em professores (ESTEVE, 1992).

Capelo e Pocinho (2010) estudaram a aplicacdo da escala UWES em uma
amostra de 54 professores de ensino basico e secundario em Portugal, na regido

autbnoma da Madeira. Os resultados apontaram altos escores de engajamento, o que
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se assemelha aos desfechos obtidos por Schaufeli e Bakker (2003). O estudo
identificou relevancia para o fator absorcéo, seguido da dimenséo vigor e, por fim, da
dedicacdo. Também encontrou a presenca de escores um pouco mais elevados em
homens do que em mulheres, embora nao expressivos.

Silva e Astorga (2012), ao relacionar burnout e engajamento no trabalho,
estudaram a aplicagdo da UWES e MBI em uma amostra de 94 professores em
Lisboa. Os docentes que apresentaram elevados niveis de engajamento
manifestaram baixos resultados em exaustédo e despersonaliza¢éo, além de elevados
niveis de eficacia.

Embora a profissdo docente apresente alta incidéncia de burnout, os
resultados de estudos empiricos permitem verificar que a maioria deles consegue lidar
de forma adequada com as exigéncias da profissdao (PICADO, MARQUES PINTO;
LOPES-SILVA, 2008). Neste sentido, Silva e Astorga (2012) realizaram um estudo
para verificar se existe relacdo entre as dimensdes de burnout e engajamento em 94
professores portugueses. Os resultados indicaram relagdes significativas negativas
entre as dimensdes do burnout e as do engajamento no trabalho. Foram encontradas,
ainda, correlacdes positivas entre realizacdo pessoal, vigor, dedicacdo e absorcao,
confirmando a hipotese de que o engajamento apresenta valor potencial na predi¢cao
de bem-estar dos professores.

Araujo e Esteves (2016) caracterizaram o perfil de um grupo de 117 docentes
do ensino superior na area da saude, também em Portugal. Foram detectados altos
coeficientes de vigor, dedicacdo e absorcéo, associados a boa produtividade e bom
desempenho. Rodrigues e Barroso (2008) também obtiveram resultados similares ao
analisar uma amostra menor, com 25 professores respondentes, em outra escola
superior de saude. Os resultados encontrados nas trés dimensfes foram positivos,
remetendo para niveis de capacidade laboral elevados quando comparados a outros
estudos com populacées semelhantes (SCHAUFELI et al., 2002b). A dimenséo vigor
teve resultados ligeiramente baixos. Neste caso, as mulheres apresentaram graus
maiores de dedicacdo em comparacdo aos homens. Nao houve diferencas
estatisticas expressivas ao comparar professores efetivos e contratados.

Apesar de ter sido citado um quantitativo consideravel de pesquisas de
engajamento de docentes, até 0 momento de conclusédo desta revisao tedrica nao
foram encontradas referéncias de pesquisas de engajamento aplicadas a servidores

da categoria dos técnico-administrativos das universidades. Grande quantidade dos
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resultados das pesquisas sobre engajamento no trabalho encontradas, no sentido
geral, foram voltadas para a definicdo do perfil do escore quanto ao sexo, funcao
exercida, idade e demais fatores caracteristicos dos entrevistados. De maneira
diferente, as pesquisas de clima organizacional citadas a seguir apontam uma maior

diversidade de analises.

2.2 Clima organizacional

2.2.1 Conceituacao e dimensoes

As pesquisas de clima organizacional figuram entre as técnicas mais
conhecidas da area de gestdo de pessoas e constituem referencial importante para
avaliacdo da qualidade do relacionamento entre as organizacbes e seus
trabalhadores. Segundo Rizzatti (2002), as primeiras propostas conceituais sobre
clima organizacional surgiram nos Estados Unidos, a partir dos estudos realizados por
Forehand e Gilmer (1964), Pelz e Andrews (1966) e Litwin e Stringer (1968). Desde
entdo, a tematica vem despertando o interesse de pesquisadores na busca de aplicar
um instrumento de gestédo capaz de interpretar as condi¢cdes do ambiente de trabalho,
possibilitando, assim, a adocdo de estratégias para melhora-lo (MOL et al., 2010;
GONCALVES, 2012; HOLLOWAY, 2012).

Apesar da importancia alcangada pelo construto, com constantes incrementos
a literatura, ndo existe uma conceituacao Unica de clima aceita de maneira pacifica
entre 0s pesquisadores (PUROHIT; WADHWA, 2012). Contudo, ha certa
convergéncia entre as definicdes dos principais autores.

Uma das primeiras conceituacbes foi a de Litwin e Stinger (1968), que
definiram clima organizacional como um conjunto de caracteristicas presentes e
mensuraveis do ambiente de trabalho, as quais podem ser percebidas pelos
trabalhadores como boas ou mas e que exercem influéncia na motivacdo e no
comportamento.

Nesta perspectiva, Payne e Mansfield (1973) reforcaram que o clima
organizacional é considerado o elo conceitual de ligacdo entre o nivel individual e o
nivel organizacional, visando expressar a compatibilidade das expectativas, valores e
interesses pessoais com as necessidades, valores e diretrizes formais da

organizacao.
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Coda (1993) definiu o clima organizacional como indicador do grau de
satisfacdo dos membros de uma empresa em relacdo aos diferentes aspectos da
cultura ou realidade aparente na organiza¢ao. Na concepcéo de Luz (2003, p. 20), o
clima organizacional também pode ser entendido como: “[...] o reflexo do estado de
animo ou do grau de satisfacdo dos funcionarios de uma empresa. E a atmosfera
psicolégica que envolve, num dado momento, a relacdo entre a empresa e seus
funcionarios”.

Ainda de acordo com Luz (2003), a pesquisa de clima organizacional é a
estratégia mais completa para avaliar o ambiente organizacional interno, permitindo
identificar seus pontos fracos. Bispo (2006) considera que o clima organizacional
favoravel pode proporcionar satisfagdo com o proprio trabalho, motivacao,
comprometimento, dedicagdo, melhoras no desempenho, na produtividade e na
qualidade de vida do trabalhador. De modo contrario, um clima desfavoravel pode
ocasionar frustracdo, desmotivacdo, absenteismo, alta rotatividade e o aparecimento
de doencas psicossomaticas. Em paralelo, estudos contemporaneos (MANTOVANI;
GREATTI, 2010; ABREU et al., 2013) reforcam essas analises constatando que um
clima favoravel beneficia tanto a organizacao quanto os trabalhadores.

Pinho (2014) afirma que o clima nas organizacdes € influenciado por variaveis,
as quais sao dificeis de mensurar, altamente mutaveis e estdo associadas a atributos
especificos da organizagao. Estas sado representadas por diferentes dimensdes, como
estrutura, lideranca, politica de recursos humanos, sistema de assisténcia e
beneficios.

N&o h& uniformidade sobre as dimensdes a serem utilizadas nas pesquisas
de clima (KUBO et al.,, 2015; FRANCA; MATTOS, 2017). Assim, os estudos
apresentam um amplo e variado conjunto de dimensdes e indicadores de
mensuracao. Essa peculiaridade faz com que os modelos sejam fundamentados em
diferentes perspectivas organizacionais sob medida, como forma de adequar os
instrumentos de coleta de dados as especificidades da organizacao, aos objetivos das
pesquisas, ou ainda as diferentes perspectivas teoricas dos pesquisadores (MATTOS

et al., 2019). Algumas dessas dimensdes podem ser conferidas no Anexo A.
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2.2.2 Cultura organizacional e clima organizacional

Ha um paralelo comum na literatura que retrata a comparagéo entre clima e
cultura organizacional. Para Luz (2003), as concepc¢bes dos dois conceitos séo
complementares entre si. Robbins e Judge (2014) relatam que a cultura de uma
organizacdo € representada pelo conjunto de valores compartilhados pelos seus
membros, de modo que essas caracteristicas pautam seus comportamentos e
condutas organizacionais mesmo que de modo inconsciente. Schein (1992, p. 12)

define cultura organizacional como:

[...] um padréo de suposi¢des basicas compartilhadas, que o grupo aprendeu
como resolver seus problemas de adaptacdo externa e integragéo interna e
tem funcionado bem o suficiente para ser considerado valido e, portanto, de
ser ensinados aos novos membros como a forma correta de se perceber,
pensar, e sentir em relagéo a esses problemas.

Para Dias (2013), a cultura representa valores mais profundos, que por
consequéncia sofrem menos alteragbes ao longo do tempo, enquanto que o clima
possui carater mais temporal e mutavel. Matias (2010) refor¢ca que os dois termos
apresentam uma relacao de causalidade e complementaridade, na qual a cultura é a
causa e o clima é consequéncia. Desta forma, as regras de conduta validadas no
ambiente interno surtem influéncia sobre as condi¢des de satisfacdo dos individuos
do grupo, os quais replicam suas percepcdes aos demais membros. O Quadro 2

exemplifica diferencas fundamentais entre os conceitos.



Quadro 2 — Diferencas entre cultura e clima organizacional

CULTURA ORGANIZACIONAL

O nivel de analise séo os valores e os
pressupostos basicos.

CLIMA ORGANIZACIONAL

O nivel de analise é o consenso sobre
as percepcoes.

35

Em relacdo ao tempo, se desenvolve
através de uma evolucao historica.

E instantaneo, ndo histérico.

E o foco da sociologia e da antropologia

Estudado pela psicologia.

Trata-se de uma caracteristica Unica e
distintiva da organizacao.

E extremamente variavel, embora
possa manter alguma estabilidade
durante algum tempo.

N&o se pode ser facilmente modificada

s6 com intensos esfor¢os e durante longo

Pode ser modificado alterando-se
determinadas variaveis. E mais

tempo. maleavel.

Esta interiorizada entre os membros da | Mais superficial e ligado ao momento
organizacao e produto histérico. presente.

Em grande parte normativa. E descritivo.

Pesquisa da cultura operacionaliza a
construgdo com muito detalhe.

E uma descrigdo sumaria.

Muitas organizacdes podem nao ter
nenhuma cultura (as normas fortes
podem estar ausentes).

E uma descricdo sumaria.

Muitas organizacdes podem nao ter
nenhuma cultura (as normas fortes
podem estar ausentes).

Existem em todas as organizacdes
(pelo menos ao nivel individual).

Nem todos os individuos numa
organizacédo sao parte da cultura.

Todos os individuos em uma
organizacao experimentam um clima.

E um fenémeno de grupo ou da unidade
social.

Caracteriza-se por se tratar das
opinides individuais.

Fonte: Dias (2013, p. 302).

2.2.3 A pesquisa de clima organizacional

A avaliacdo das condi¢cdes de clima ocorre por meio da pesquisa de clima
organizacional. Ela oferece os subsidios necessarios para coletar os dados referentes
as percepcoes individuais sobre o ambiente interno e, por conseguinte, diagnosticar
as condi¢cBes gerais a nivel setorial ou mesmo a nivel institucional. Esse diagndstico
embasa os ajustes politicos da organizagdo necessarios para produzir a solucao dos
problemas encontrados (MARTINS, 2008).

E importante compreender que o percurso metodolégico pode ser flexibilizado
para a escolha de fatores que observem mais adequadamente as caracteristicas

proprias da organizagdo analisada. Luz (2003) define que o processo de gestdo do
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clima organizacional pode ser dividido nas seguintes etapas: 1) autorizacdo para
aplicacao da pesquisa pela direcéo; 2) planejamento da pesquisa e de suas etapas;
3) definicdo das varidveis do instrumento de coleta de dados; 4) montagem e validagéo
do instrumento; 5) parametrizacdo em conformidade com os critérios estabelecidos;
6) divulgacdo da pesquisa para o publico-alvo; 7) aplicacdo e coleta de dados; 8)
tabulacdo de dados; 9) emissdo de relatérios; 10) divulgacdo dos resultados
alcancados; 11) definicdo dos planos de acao para mudanca.

Algumas diretrizes devem nortear esse processo. E importante que a
pesquisa seja reconhecida como um canal de comunicagdo entre a organizacao e
seus membros, de modo a oferecer feedback com foco nas necessidades dos
integrantes, quebrando resisténcias (BERGAMINI; CODA, 1997). Para D’Otaviano
(2009), o fornecimento desse retorno é importante para que ndo haja descrédito e
desconfiancas quanto a veracidade da pesquisa. Pelo contrario, os participantes
devem se sentir ouvidos e respeitados em suas opinides, na expectativa de que as
informagdes prestadas sejam utilizadas para melhorar as condigdes de trabalho.

De acordo com Bispo (2006), as pesquisas de clima organizacional s6
passaram a ser aplicadas no Brasil a partir do final dos anos 1970, muito tempo depois
das primeiras contribuices atribuidas por Rizzatti (2002) a Forehand e Gilmer (1964).
Bispo (2006) relata ainda que a principal responsavel por essa difusdo foi Souza
(1977, 1978, 1980, 1982, 1983), que realizou trabalhos em entes privados e publicos
utilizando adapta¢cdes do modelo de Litwin e Stringer (1968).

No entanto, segundo Mdl et al. (2010), mesmo nos dias atuais ainda podemos
considerar que as aplicacfes dessas pesquisas nas organizacdes publicas ainda sao
raras. O autor destaca que as organizacdes publicas apresentam peculiaridades que
as diferenciam das empresas privadas, as quais tém sido maioria da investigacéo do
clima organizacional (MOL et al., 2010).

Sobre a aplicacdo nas universidades, Rizzatti (2002) acrescenta que a
melhoria do ambiente de trabalho € um dos fatores que deve ser repensado, bem
como a satisfacdo dos seus multiplos usuarios em relagdo ao clima experimentado,
sobretudo no desempenho de fungbes administrativas.

Quando a aplicacdo da pesquisa em universidades, Rizzatti et al. (2010), ao
analisar o clima organizacional na Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC),
destacou pontos positivos e elevado grau de integracdo e comprometimento dos

trabalhadores, com destaque para o alto nivel de satisfacdo relacionado ao tipo de
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trabalho executado. A pesquisa foi aplicada para técnico-administrativos e docentes,
levando em conta seis dimensdes. Apesar dos excelentes resultados, foram definidas
trés frentes de atuacdo para melhorias: (i) reavaliagdo da politica de recursos
humanos, centrando-a, essencialmente, na valorizagdo da competéncia profissional;
(i) implantacdo de um programa de desenvolvimento gerencial, com a finalidade de
qualificar novas liderancas; e (iii) oferecimento de condicfes fisicas e materiais mais
adequadas ao trabalho.

Tybel (2018) realizou um trabalho sobre clima utilizando o modelo de Rizzatti
(2002) entre os servidores da Universidade Federal do Espirito Santo (UFES),
Campus Sao Mateus. Os resultados encontrados indicaram clima médio de 3,29,
considerando uma escala Likert de um a cinco. Destaque para o baixo valor na
dimensao “Organizagdo e Ambiente de Trabalho”, com média 2,76. O maior resultado
foi atribuido a dimensao “Imagem e Avaliacdo Institucional” (média 3,63). Foi
identificado entre as duas categorias — docentes e técnico-administrativos — que
grande parte dos problemas de clima organizacional diz respeito a falta de interacéo
entre os trabalhadores.

Considerando os resultados de trabalhos realizados na regido Norte, o estudo
de Jardim (2012) na Universidade Federal do Amazonas (UFAM) tratou sobre a
influéncia do clima organizacional na melhoria da qualidade e produtividade dos
servigcos. Os resultados apontaram indicadores razoaveis de satisfacdo quanto as
dimensdes lideranga, relacionamento interpessoal e imagem institucional. Resultados
negativos foram encontrados nos quesitos treinamento e desenvolvimento,
comunicacdo e ambiente de trabalho, sendo estes potenciais geradores de conflitos
entre pares.

Mais recentemente, Mattos et al. (2019) realizaram pesquisas sobre os fatores
qgue influenciam no clima organizacional em duas instituicdes federais de ensino
superior em Belém do Para. Foram adotadas nove dimensfes: a) comunicacéo
organizacional; b) imagem organizacional; c) cooperacdo na organizacdo; d)
remuneracao e recompensas; e) satisfacao no trabalho; f) equidade; g) participacao
nas decisdes; h) valorizagéo do servidor; e i) modernidade organizacional.

Os resultados revelaram uma estrutura de quatro fatores com forte influéncia
sobre o clima, uma vez que, juntos, eles foram capazes de explicar a maior parte da
variancia dos dados (65,25%). O primeiro fator foi relacionado a atuacao das chefias,

0s principais agentes influentes sobre o clima organizacional. O segundo fator foi a
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imagem organizacional, considerando o fato de a educacao ter notoério papel social. O
terceiro fator foi treinamento, entendido como forma de alcancar niveis mais elevados
na carreira — com destaque para o excesso de tarefas rotineiras e burocraticas — e no
desempenho. O quarto fator foi a remuneracéo, trazendo a necessidade de a
administracdo publica promover uma estrutura remuneratéria compativel com as
atividades desenvolvidas e com o mercado de trabalho. Os resultados gerais
revelaram uma boa aceitacdo do modelo e reforcaram o destaque para a dimensao
imagem organizacional, a qual exerceu maior influéncia sobre o clima, seguida de

treinamento, remuneracao e chefia (MATTOS et al., 2019).

2.3 Clima organizacional e engajamento no trabalho

Este topico apresenta as investigacdes orientadas ao relacionamento dos dois
construtos desta dissertacdo. Primeiramente, podemos considerar o clima
organizacional positivamente relacionado com o engajamento no trabalho (BAKKER
et al.,, 2007; CHAUNDHARY; RANGNEKAR; BARUA, 2012). Entretanto, de acordo
com Haugsnes (2016), ndo existem muitas pesquisas que envolvam a relacéo direta
entre 0s constructos. Ancarani, Mauro e Giammanco (2018) ratificaram essa escassez
e ainda salientaram que a exploracdo empirica dessa relacdo ainda é um fosso na
literatura, apesar de haver postulacdes associando fatores do clima, como bem-estar
e capacitacdo, positivamente ao engajamento.

Neste aspecto, é importante reiterar que o clima organizacional é considerado
um recurso de trabalho no modelo JD-R (BAKKER, DEMEROUTI, 2014); e que
recursos de trabalho tém se mostrado bons preditores de engajamento no trabalho
(BAKKER, 2011; BAKKER; DEMEROUTI, 2017). Bakker et al. (2007) realizaram uma
investigacdo em escolas finlandesas que encontrou influéncias positivas dos recursos
de trabalho sobre o engajamento de professores quando confrontados com altos
niveis de ma conduta dos alunos. Em particular, fatores como o apoio do supervisor,
a capacidade de inovacédo e o clima organizacional foram recursos relevantes no
trabalho que ajudaram os professores a lidar com os alunos.

Experimentos realizados por Haugsnes (2016), na Noruega, apontaram por
meio de analise de regressao que a dimensao de clima organizacional relacionada a
apoio no trabalho — colaboracdo ou cooperacéo — pode fortalecer o engajamento. No

entanto, todos os demais relacionamentos testados no estudo foram considerados
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insignificantes, ressaltando a necessidade de realizacdo de maiores pesquisas
buscando compreender se o clima pode fortalecer o engajamento.

Clement e Eketu (2019) realizaram estudos sobre engajamento em
funcionarios de bancos na Nigéria e constataram correlacdo positiva entre as
dimensdes do clima organizacional e engajamento no trabalho, concluindo que o
reforco do clima poderia melhorar o nivel de engajamento dos funcionarios,
destacando ainda que este é reforcado quando hi um clima favoravel em termos de
recompensa justa, autonomia no trabalho e reconhecimento.

Kataria, Gary e Rastogi (2013) evidenciaram que os aspectos do clima ligados
a um ambiente de trabalho seguro e significativo também estdo positivamente
relacionados ao engajamento no trabalho. Ademais, Scott, McMullen e Royal (2010)
revelaram que as recompensas financeiras, dimensées comumente consideradas em
pesquisas de clima organizacional, ttm impacto positivo sobre o engajamento.

Portanto, apesar de haver um panorama exiguo de pesquisas que relacionam
diretamente os construtos, a literatura indica ndo apenas a existéncia de uma relacao
positiva entre clima e engajamento, mas também cita a influéncia de dimensdes
especificas do clima — a exemplo: colaboracdo, recompensas e satisfacdo — como
recursos de trabalho e consequentes preditores do comportamento engajado.

A literatura apresentada substancia o esfor¢co exploratério desta dissertacao,
gue possivelmente acrescenta contribuicdo importante em um universo escasso de
publicacdes, especialmente sobre engajamento no contexto nacional. O clima
organizacional, embora jA bastante explorado de maneira individual, carece de
associacdo com outros objetos de estudo, para que revele ndo apenas a percepgao
momentanea dos trabalhadores, mas também as suas reacdes diante da realidade
laboral experimentada. Essas ponderacdes serdo discutidas nas se¢des seguintes.
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3 METODOLOGIA

A metodologia corresponde a forma de abordagem de determinado caminho
do pensamento, incluindo de maneira simultdnea o método referente as teorias que
serdo utilizadas e as técnicas a serem operacionalizadas pelo pesquisador (MINAYO,
2001). Assim, a metodologia responde as questdes “‘como?”, “com qué?”, “onde?” e
“quanto?” (MARCONI; LAKATOS, 2017).

As estratégias para o alcance dos objetivos, bem como os meios técnicos para
investigacdo dos fendbmenos, seguem descritas nesta secdo, que abordara o percurso
adotado para obtencdo dos resultados. Este tépico trara primeiramente as
classificacdes do estudo e posteriormente os procedimentos metodoldgicos, incluindo
a definicdo do instrumento de coleta, a descri¢cdo do universo de pesquisa e as formas

de amostragem e tratamento dos dados.

3.1 Classificagdo do estudo

O presente estudo € classificado como uma pesquisa aplicada, com objetivos
de nivel exploratério e delineamento descritivo, operacionalizada por meio de
pesquisa de campo, levantamento transversal e enfoque quantitativo para tratamento
de dados (GIL, 2014). O universo de pesquisa foi formado por trabalhadores no ambito
da administracéo superior da Universidade Federal do Par4, predominantemente por
servidores publicos da categoria dos técnico-administrativos, mas envolveu também
professores e bolsistas. O publico foi abordado por meio de questionario Unico,
adaptado para avaliacdo conjunta dos construtos engajamento no trabalho e clima
organizacional.

Detalhando as classificacfes, com relacdo a finalidade, trata-se de uma
pesquisa aplicada, uma vez que existe interesse em sua aplicacdo pratica, motivada
a partir de uma necessidade real (VERGARA, 2016). Neste caso, os resultados
poderdo ser utilizados pela instituicdo para subsidiar as politicas de gestao de pessoas
a partir da compreenséo adequada das condi¢des de engajamento no trabalho e clima
organizacional experimentados por seus trabalhadores.

A pesquisa caracteriza-se como exploratéria e de delineamento descritivo.
Exploratoria porque busca proporcionar visdo geral acerca de determinado fato,

intencionando torna-lo mais explicito e alcangar maiores esclarecimentos acerca dos
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objetos de estudo (GIL, 2014). Esse fator € justificado por trabalhos que constataram
escassez de pesquisas nas areas propostas (PORTO-MARTINS; BASSO-
MACHADO; BENEVIDES-PEREIRA, 2013; MOL et al., 2010), em especial no
panorama nacional. Descritivo porque visa descrever as caracteristicas da populagéo
e dos fendmenos, estabelecendo correlacdes entre as variaveis abordadas (GIL,
2014). Desta forma, esse trabalho instaura um ponto de partida para novas pesquisas
de carater mais explicativo.

Quanto a operacionalizagéo, a investigacdo ocorreu por meio de pesquisa de
campo, considerando a abordagem empirica do fenébmeno dentro de seu contexto da
vida real (GIL, 2014). Desta forma, a coleta dos dados foi realizada presencialmente
junto ao universo de pesquisa por meio de questionario especifico, de maneira
transversal ex post facto — isto €, de uma Unica vez, apos a ocorréncia dos fendbmenos
estudados. De acordo com Vergara (2016), a abordagem transversal posterior &
realizada quando o pesquisador ndo pode controlar ou manipular as variaveis porque
ou j& ocorreram ou ndo sdo controlaveis. Os critérios para elaboragéo do questionario

serao vistos a seguir.

3.2 Procedimentos metodoldgicos

3.2.1 Instrumento de coleta de dados

Dois modelos foram tomados como base para construcao do instrumento de
coleta de dados: (a) o questionario UWES-17 (SCHAUFELI et al., 2002a), para
medicdo de engajamento no trabalho; e (b) o questionario de pesquisa de clima
organizacional proposto por Franca e Mattos (2017).

A Utrecht Work Engagement Scale (UWES) foi escolhida considerando seu
reconhecimento como instrumento mais aplicado em pesquisas de engajamento no
trabalho atualmente (BAKKER et al., 2008; SALANOVA; SCHAUFELI, 2009). Neste
modelo, cada um dos 17 (dezessete) itens é mensurado por meio de uma escala Likert
de sete pontos, com as possiveis respostas: 0 (zero) para “nunca”; 1 (um) para “quase
nunca”; 2 (dois) para “as vezes”; 3 (trés) para “regularmente”; 4 (quatro) para
“frequentemente”; 5 (cinco) para “quase sempre”; e 6 (seis) para “sempre”. Os itens
sdo divididos nas dimensdes do engajamento no trabalho: vigor, dedicacédo e

absorcédo, sendo representadas pelo escore das variaveis em cada dimensdo. Os
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escores podem ser interpretados utilizando o modelo proposto por Angst, Benevides-
Pereira e Porto-Martins (2009), apresentado na sec¢ao de resultados (Tabela 16).

A avaliagdo do clima organizacional foi realizada com base no modelo de
Franca e Mattos (2017). O instrumento considera nove dimensdes de clima: a)
comunicacao institucional; b) imagem institucional; c) cooperacdo na organizacao; d)
remuneracao e recompensas; e) satisfacao no trabalho; f) equidade; g) participacéo
nas decisdes; h) valorizacdo do servidor; e i) modernidade organizacional. As
dimensdes abrangem 44 (quarenta e quatro) assertivas, cada uma organizada por
meio de uma escala Likert, sendo: 1 (um) “totalmente satisfeito”; 2 (dois) “parcialmente
satisfeito”; 3 (trés) “nem satisfeito, nem insatisfeito”; 4 (quatro) “parcialmente
satisfeito”; e 5 (cinco) “totalmente satisfeito”. A escolha do modelo foi motivada pelo
mesmo ja ter sido aplicado em instituicbes federais de ensino superior na cidade de
Belém (PA), apresentando resultados psicométricos satisfatorios.

O modelo final de questionario utilizado neste estudo agregou elementos das
duas metodologias para afericdo conjugada dos construtos. O instrumento foi dividido
em duas partes. A primeira foi composta de perguntas para caracterizar o perfil dos
entrevistados com as seguintes informac¢des: unidade de trabalho, situacéo funcional,
categoria profissional, cargo, exercicio de chefia, percepcdo de gratificacao,
guantidade de subordinados, tempo de experiéncia profissional (na iniciativa privada
e na instituicdo), idade, sexo, escolaridade, estado civil e quantidade de filhos. A
segunda parte foi composta por 61 (sessenta e uma) assertivas com questdes
fechadas de multipla escolha, divididas em escala Likert, com as seguintes respostas
possiveis: 0 (zero) para “nunca”; 1 (um) para “quase nunca”; 2 (dois) para “algumas
vezes”; 3 (trés) para “regularmente”; 4 (quatro) para “bastante vezes”; 5 (cinco) para
“‘quase sempre”; e 6 (seis) para “sempre”. A quantidade total de assertivas é produto
da soma das perguntas contidas nos dois modelos iniciais: 44 (quarenta e quatro) de
clima organizacional e 17 (dezessete) de engajamento no trabalho.

As questdes foram misturadas de maneira aleatéria, de modo que o
respondente ndo perceba a qual construto e a qual dimensédo a assertiva esta
vinculada. O questionario final encontra-se disponivel no Apéndice A deste trabalho,

engquanto que o Apéndice C identifica as dimensdes e as assertivas a elas vinculadas.
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3.2.2 Universo e amostragem

O universo de pesquisa assenta-se na Universidade Federal do Pard (UFPA),
instituicdo publica sediada em Belém do Para, Brasil. A organizacdo é uma instituicao
federal de ensino superior organizada sob a forma de autarquia, vinculada ao
Ministério da Educacédo (MEC), tendo como premissa fundamental a realizacdo de
atividades de ensino, pesquisa e extensdo. Sua missdo é “produzir, socializar e
transformar o conhecimento na Amazoénia para formacéo de cidadaos capazes de
promover a construcdo de uma sociedade inclusiva e sustentavel” (PDI/UFPA, 2016-
2025).

Para realizacdo de suas atribui¢cdes, a instituicdo conta com o trabalho de
cerca de 5.927 servidores ativos (SIAPE, 2019), divididos em mais de uma centena
de cargos vinculados a duas categorias: docentes e técnico-administrativos. O quadro
de pessoal — complementado ainda por trabalhadores contratados e estagiarios — é
dividido em 12 campi distribuidos no estado do Para.

A técnica de amostragem utilizada para abordagem deste universo foi a nao-
probabilistica intencional, na qual “o pesquisador ou um conhecedor da populacao
orienta a escolha dos elementos que participam da amostra” (FIGUEIREDO et al.,
2014, p. 43). Desta forma, a pesquisa foi direcionada pelo pesquisador
prioritariamente aos servidores publicos do Campus Belém (PA), mais precisamente
aos lotados nos 6rgdos da administracdo superior, composta pela Reitoria e seus
departamentos adjuntos: Vice-reitoria, Pré-reitorias (PROAD, PROGEP, PROPLAN,
PROEG, PROPESP, PROEX, PROINTER), Auditoria Interna (AUDIN), Secretaria
Geral dos Orgdos Deliberativos (SEGE), Ouvidoria, Assessoria de Diversidade e
Inclusdo Social (ADIS), Comissédo Permanente de Processo Administrativo Disciplinar
(CPPAD), Comissdo Permanente de Pessoal Docente (CPPD), Superintendéncia de
Apoio Estudantil (SAEST) e Procuradoria. A amostra foi calculada de acordo com a

formula contida em Westland (2010), Equacéo 1, citada por Mar6co (2014, p. 29):
n > 50r? — 450r + 1100 (1)
Em que: p = nimero de itens ou variaveis manifestadas (p = 61); f = namero

de fatores (f = 12); er =p / f (r = 5,08). Neste caso, por tratar-se de escala Likert,

Westland (2012) recomenda ainda a coleta do dobro de observacgdes calculadas no
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resultado da formula, totalizando amostra minima de 209 (duzentos e nove)

questionarios validos.

Os questionarios foram aplicados exclusivamente de forma presencial, pelo
préprio pesquisador, ao longo do periodo de maio a junho de 2019. Apesar do foco
em servidores efetivos, ap0s a constatacdo do perfil da amostra verificou-se a
viabilidade de inclusdo dos demais publicos componentes da forca de trabalho da
instituicdo: comissionados, estagiarios, terceirizados e outros; sendo esta ultima
categoria elaborada para representar outras formas de vinculo, como trabalho
voluntério, por exemplo.

Vale ressaltar que a escolha do questionario como instrumento de coleta foi
motivada pela apresentacdo de vantagens deste método quanto a possibilidade de
alcancar um numero alto de entrevistados e pela ocorréncia de respostas
padronizadas que facilitam a interpretacdo e favorecem o anonimato dos participantes
(MARCONI; LAKATOS, 1996).

3.2.3 Tratamento dos dados

O tratamento de dados evidencia o carater quantitativo da pesquisa, utilizando
técnicas de estatistica descritiva, anélise de correlacéo e de regressao linear no intuito
de verificar a hipotese de que ha relacdo positiva entre engajamento no trabalho e
clima organizacional (correlacdo) e verificar também a possivel relacdo de
dependéncia estabelecida entre dimensfes de ambos o0s construtos (regresséo). Apos
a coleta e tabulacdo, a primeira técnica estatistica utilizada foi a analise descritiva,
para caracterizacao do perfil dos entrevistados, por meio de medidas de disperséo e
de tendéncia central, mais especificamente: média aritmética, desvio padrdo, moda e
coeficiente de variacdo. De acordo com Magalhdes (2005), a estatistica descritiva
busca descrever de maneira resumida os dados de modo que se possa tirar
conclusdes sobre o objeto estudado.

Apbs a definicdo do perfil sociodemografico da amostra, 0s questionarios e as
dimensdes de clima organizacional e engajamento no trabalho foram avaliados quanto
a fidedignidade. A verificacéo foi auferida por meio da utilizacdo do coeficiente alpha
de Cronbach, técnica mais utilizada em pesquisas para avaliacdo da consisténcia

interna, tendo em vista que permite apreciar se as respostas obtidas se repetiriam se
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0 mesmo instrumento fosse aplicado a mesma amostra (COSTA, 2011; MATTOS et
al., 2019). O coeficiente pode ser calculado por meio da Equacédo 2 apresentada em
Costa (2011):

= (I_Eic:f-ﬁ?) 2)

Em que: k € o niumero de itens do questionario; Oi2 é a variancia do item i; e
Oy 2 € a variancia da escala total somada. Os resultados podem variar de 0,00 e 1,00

(COSTA, 2011) e seguem demonstrados na Tabela 14.

A andlise de correlacdo de Pearson foi aplicada para investigar o grau de
associacao entre as variaveis dos dois construtos, sem necessariamente explicar as
causas dessa relagcdo. Para Moore (2007), a correlagdo mensura a diregéo e o grau
da relacéo linear entre duas variaveis gquantitativas. Desta forma, na correlacédo é
apropriado observar se duas ou mais variaveis sdo independentes ou se variam
juntas. O coeficiente de correlagdo de Pearson (r) pode ser calculado pela seguinte
férmula (Equacao 3):

D MR : )
JZ G- (097

®3)

Sendo Xi e Yi os valores das variaveis X e Y. x e J_" sao respectivamente as
médias dos valores Xi e Yi. O resultado da correlacéo varia de -1 a 1, sendo o sinal o
indicativo do relacionamento positivo ou negativo da associagao entre as variaveis. A
forca das correlacBes sera classificada com base na proposicao de Mardco (2014), a
ser apresentada na secao de resultados.

Por fim, foi utilizada a técnica de regresséo linear multipla para analisar o
comportamento das variaveis dependentes em funcdo de uma ou mais variaveis
independentes, supondo uma relacdo de causa e efeito entre ambas. Para Mar6co
(2014), a regresséao linear é definida como um conjunto de técnicas estatisticas

utilizadas para modelar relacdes entre variaveis, predizendo o valor de uma variavel
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dependente desde um conjunto de variaveis independentes. No contexto deste
estudo, a variavel dependente correspondeu a dimensdo engajamento total
(perspectiva unifatorial) — expressa pelo célculo do escore obtido nas respostas
referentes as dimensdes vigor, dedicacdo e absor¢cdo — enquanto que as variaveis
independentes foram representadas pelos resultados das nove dimensdes do clima
organizacional, expressas pelos valores dos escores fatoriais, de acordo com a

Equacéo 4:

YZJBD—FJB:LI:L-F ﬁzx2+"'-|- ﬁnxn + £ (4)

Em que: Y é a variavel dependente; x1, x2, ... xn s&o variaveis independentes;
B°, B, B2, ..., Bn séo os parametros da regressao; e € é o termo de erro ou o residuo

da regressao.

Concluidos os tratamentos estatisticos, foi realizada a analise critica dos
resultados, de modo a testar a hipétese proposta e verificar o alcance dos objetivos

da pesquisa. A secdo subsequente apresenta esses produtos.
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4 RESULTADOS

Esta secdo apresenta os resultados alcangcados, obtidos por meio da
aplicacéo de técnicas de estatistica descritiva e multivariada, em especial as analises
de correlacdo e de regressao. Desta forma, o presente capitulo encontra-se dividido
em duas partes: (1) definicdo do perfil dos entrevistados; e (2) analise do engajamento
no trabalho e do clima organizacional. Essa ultima inicia apresentando os resultados
obtidos na afericdo individual de cada construto, sem se ater a analises minuciosas
de ambos isoladamente, e finaliza com a aplicacdo das técnicas de correlacéo e
regressao para alcance do objetivo central desta dissertacéo: identificar se existem e
como ocorrem as influéncias do clima organizacional sobre o engajamento no

trabalho.

4.1 Perfil dos entrevistados

Foram obtidos 211 (duzentos e onze) questionarios, quantitativo superior ao
minimo estipulado no célculo amostral (209). Para caracterizacdo do perfil dos
participantes, foram analisadas as seguintes informacdes: unidade de trabalho,
situacdo funcional, categoria profissional, cargo, exercicio ou ndo de chefia,
guantidade de subordinados, percepc¢ao e tipo de gratificacdo, tempo de trabalho na
UFPA e no setor privado, idade, sexo, escolaridade, estado civil e quantidade de filhos.

As primeiras caracteristicas analisadas dizem respeito a lotacdo e a situacao
funcional dos entrevistados. A Tabela 01 indica a distribuicdo da amostra por unidade
de trabalho, onde observa-se que a maioria pertence a Proé-reitoria de
Desenvolvimento e Gestdo de Pessoal (41,7%), seguida da Proé-reitoria de
Administracéo (26,5%). Essa predominancia é justificavel pela prépria composicao do
qguadro funcional da UFPA, tendo em vista que essas unidades séo as que detém o
maior numero de servidores da administracdo superior (SIAPE, 2019). A mesma
justificativa se aplica as unidades com baixo percentual de participacdo: as Proé-
reitorias de Relac¢des Internacionais (4,3%), Pesquisa e Pdés-graduacgédo (3,8%) e
Extenséao (0,9%) possuem quadros inferiores a 20 (vinte) servidores cada (SIAPE,

2019), sendo as menores da administracao superior.
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Unidade de Trabalho

Frequéncia Percentual

Pro-reitoria de Desenvolvimento e Gestao de Pessoal 88 41,7
Pré-reitoria de Administracéo 56 26,5
Reitoria (e demais 6rgaos assessores vinculados) 25 11,8
Pré-reitoria de Planejamento e Desenvolvimento Institucional 23 10,9
Pro6-reitoria de Relag6es Internacionais 9 4,3
Pré-reitoria de Pesquisa e Pos-Graduacgéo 8 3,8
Pro-reitoria de Extensédo 2 0,9
Total 211 100

Fonte: Pesquisa de campo (2019).

A respeito do perfil dos entrevistados quanto ao vinculo funcional (Tabela 02),
a expressiva maioria (81,5%) foi composta por servidores publicos federais ocupantes
de cargos efetivos na instituicdo. Em seguida, uma parcela razoavel (12,8%) foi
atribuida a servidores ocupantes de cargos comissionados, de livre nomeacao e livre
exoneracdo, nao concursados. Os demais percentuais foram divididos entre
estagiarios (2,4%), terceirizados (2,4%) e trabalhadores temporarios (0,9%). Essa
distribuicdo ressalta o interesse da pesquisa em dedicar foco aos servidores, sem

deixar de considerar outras categorias profissionais integrantes da instituicao.

Tabela 2 — Caracteristicas quanto a situacdo funcional na UFPA

Situacdo Funcional Frequéncia Porcentagem

Efetivo 172 81,5
Temporario 2 0,9
Comissionado 27 12,8
Estagiario 5 2,4
Terceirizado 5 2,4
Total 211 100

Fonte: Pesquisa de campo (2019).

Ainda com respeito ao perfil funcional, a Tabela 03 indica os cargos de maior
predominancia. Com exigéncia de nivel médio, os assistentes em administracdo foram
0S que tiveram maior participacdo na amostra (19%); dado que revela coeréncia,
tendo em vista que correspondem ao cargo técnico-administrativo mais populoso na
instituicdo (SIAPE, 2019). Entre os cargos efetivos de nivel superior, também é
possivel destacar a representatividade dos administradores (6,2%), contadores
(4,3%), e secretarios executivos (4,3%), estes que também figuram entre os cargos

mais populosos da categoria dos técnico-administrativos. O restante dos entrevistados
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ou pertence a categoria dos estagiarios (12,8%) ou esta distribuido nos demais cargos

com representatividade menor nesta pesquisa.

Tabela 3 - Caracteristicas quanto aos cargos dos entrevistados

Cargos Frequéncia Porcentagem
Assistente em Administracéo 40 19
Estagiario 27 12,8
Administrador 13 6,2
Contador 9 4,3
Secretario Executivo 9 4,3
Outros 113 53,5
Total 211 100

Fonte: Pesquisa de campo (2019).

Quanto ao grupo “Outros” (53,5%), destaca-se que os efetivos pertencentes
a categoria dos técnico-administrativos em educacao totalizam mais de uma centena
de cargos divididos em diversas areas atuantes na universidade (SIAPE, 2019), sendo
natural o fato do aglutinamento deles ter gerado um percentual alto, porém difuso.
Também cumpre realizar alguns esclarecimentos quanto a baixa participacdo da
categoria dos docentes na pesquisa, que apesar de corresponderem a 50,16% dos
servidores da instituicdo (SIAPE, 2019), tiveram participacdo equivalente a cerca de
1%. Esse dado € justificado pois os docentes que compdem a administracao superior
estdo quase em sua totalidade no exercicio de funcdes gerenciais ou de
assessoramento. Nestes casos, a maioria dos entrevistados informou seu cargo
comissionado (pro-reitor, diretor, coordenador, assessor etc.) ao invés do cargo
efetivo (Professor do Magistério Superior ou Professor do Ensino Basico, Técnico e
Tecnolégico). De acordo com o regimento da universidade, os profissionais da
docéncia devem ter suas lotacBes vinculadas as unidades académicas, nao
abordadas por este estudo.

A experiéncia profissional dos entrevistados esta representada nas Tabelas
04, 05 e 06. Com relacdo ao tempo total de trabalho (Tabela 04), predominaram na
amostra participantes na faixa de até cinco anos de atividade profissional (21,3%), em
igualdade com os que se declararam na faixa de seis a dez anos (21,3%). Um
percentual consideravel (20,4%) também declarou ter mais de vinte anos de

experiéncia total. As informacfes sugerem heterogeneidade do quadro funcional,
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sendo comum a coexisténcia de trabalhadores com os mais diversos niveis de

experiéncia nos departamentos da administracao superior.

Tabela 4 — Caracteristicas guanto ao tempo total de experiéncia profissional

Tempo de trabalho (em anos) Frequéncia Porcentagem
Até 5 45 21,3
6ail0 45 21,3
11a15 20 9,5
16 a 20 17 8,1
Mais de 20 43 20,4
N&o respondeu 41 19,4
Total 211 100

Fonte: Pesquisa de campo (2019).

Quanto a experiéncia profissional na iniciativa privada (Tabela 05), a maioria
(52,1%) nao respondeu ou declarou ndo possuir essa experiéncia. Uma parte
consideravel (34,1%) informou ter trabalhado até cinco anos, enquanto um pequeno

percentual (1,9%) declarou mais de 20 (vinte) anos na iniciativa privada.

Tabela 5 — Caracteristicas quanto ao tempo de servico na iniciativa privada

Tempo de trabalho (em anos) Frequéncia Porcentagem
Até 5 72 34,1
6al0 17 8,1
11a15 5 2,4
16a20 3 14
Mais de 20 4 1,9
N&o tem ou ndo respondeu 110 52,1
Total 211 100

Fonte: Pesquisa de campo (2019).

A maioria dos entrevistados informou ter até cinco anos de experiéncia na
UFPA (Tabela 06), totalizando 52,6%. A seguir, aparecem os trabalhadores mais
antigos, com mais de 20 (vinte) anos de servicos prestados a universidade, que
representaram 17,1% do total. Os dados gerais referentes a experiéncia profissional
— tanto dentro quanto fora da instituicdo — revelaram um quantitativo consideravel de

entrevistados pouco experientes em relacédo ao publico total da amostra.
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Tabela 6 — Caracteristicas guanto ao tempo de servico na UFPA

Tempo de trabalho (em anos) Frequéncia Porcentagem
Até 5 111 52,6
6al0 26 12,3
11a15 15 7,1
16a20 7 3.3
Mais de 20 36 17,1
N&o respondeu 16 7,6
Total 211 100

Fonte: Pesquisa de campo (2019).

As caracteristicas quanto ao exercicio de atividades de gestdo de
departamento sdo apontadas na Tabela 07, a qual indica que a maioria ndo exerce
chefia (54%). Dos entrevistados que informaram exercer (32,2%), a maior parte
(57,3%) declarou gerir equipes com até cinco integrantes. Em segundo plano, 19,1%
declarou ter entre seis e dez subordinados, enquanto apenas 7,3% afirmou gerir

equipes maiores, com mais de 11 (onze) integrantes.

Tabela 7 — Caracteristicas quanto ao exercicio de cargos/funcdes de chefia

Exerce chefia? Frequéncia Porcentagem
Sim 68 32,2

Nao 114 54

N&o respondeu 29 13,7
Total 211 100

Se sim, quantos subordinados? Frequéncia Porcentagem
la5s 39 57,3
6al0 13 19,1
Mais de 11 5 7.3

N&o respondeu 11 16,1
Total 68 100

Fonte: Pesquisa de campo (2019).

Aprofundando mais as informacdes quanto ao desempenho de funcdes
gerenciais, a Tabela 08 indica que 42,2% dos entrevistados recebe gratificagao pelo
exercicio de chefia ou atividade de assessoramento. Esse € um percentual alto,
considerando que apenas cerca de 11% do total de servidores da universidade recebe
algum tipo de gratificacdo: cargo de comisséao (CD), funcéo gratificada (FG) ou funcao
de coordenacédo de curso (FCC) (SIAPE, 2019). Os dados sugerem algo natural: a
alta ocorréncia do desempenho de func¢bes gerenciais na alta administracdo da

universidade.
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Tabela 8 — Caracteristicas quanto a percepcao de gratificacdo

Recebe gratificacdo (CD/FG)? Frequéncia Porcentagem
Sim 89 42,2
Nao 82 38,9
N&o respondeu 40 19
Total 211 100

Fonte: Pesquisa de campo (2019).

As demais tabelas tratam sobre caracteristicas pessoais dos entrevistados, a
iniciar por informacdes sobre sexo, idade e escolaridade. Quanto ao sexo (Tabela 09),
o quantitativo de mulheres foi ligeiramente superior ao de homens, sendo o primeiro
publico equivalente a 55% (117) e o segundo correspondente a 44% (90). Um

pequeno percentual ndo respondeu o campo “sexo” (1,9%).

Tabela 9 — Caracteristicas dos entrevistados quanto ao sexo

Categorias Frequéncia Porcentagem
Masculino 90 42,7
Feminino 117 55,5
N&o respondeu 4 19
Total 211 100

Fonte: Pesquisa de campo (2019).

A amostra teve predominancia de pessoas acima de 50 (cinquenta) anos
(Tabela 10), representando 24,6% (52), mas com uma participacdo também elevada
de pessoas entre 31 e 35 anos: 20,4% (43). A faixa menos representativa foi de 41 a
45 anos, com 3,3% (7).

Tabela 10 — Caracteristicas dos entrevistados quanto a idade

Faixa etaria (em anos) Frequéncia Porcentagem
Até 25 24 11,4

26 a 30 38 18
31a35 43 20,4
36a40 28 13,3

41 a 45 12 5,7

46 a 50 7 3,3
Mais de 50 52 24,6
N&o respondeu 7 3,3
Total 211 100

Fonte: Pesquisa de campo (2019).
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Quanto a escolaridade (Tabela 11), observa-se que 9% (19) declarou titulacdo
de nivel médio e 30,4% (64) declarou nivel superior. O perfil dos pos-graduados foi
identificado da seguinte forma: 37,9% (80) se declararam especialistas, 14,7% (31)
mestres e 5,2% (11) se declararam doutores. A predominancia de profissionais pos-
graduados compatibiliza com o préprio perfil institucional de promocéo da educacao
formal. Neste sentido, vale destacar que existem normas gerais e internas de apoio a
qualificagdo de ambas as categorias profissionais de servidores da universidade: a
exemplo, o Decreto n° 5.824/2006, que trata sobre o incentivo a qualificacdo para
técnico-administrativos com nivel de escolaridade superior ao exigido para o cargo, e
a Lei n° 12.772/2012, o Plano de Carreira do Magistério Superior, que prevé
retribuicdo financeira proporcional a titulagdo do professor. Esses fatores podem

justificar a alta qualificacdo da amostra.

Tabela 11 — Caracteristicas dos entrevistados quanto a escolaridade

Categorias Frequéncia Porcentagem
N&o respondeu 6 2,9
Médio 19 9
Superior 64 30,4
Especializa¢éo 80 37,9
Mestrado 31 14,7
Doutorado 11 52
Total 211 100

Fonte: Pesquisa de campo (2019).

Para finalizar, as Tabelas 12 e 13 tratam sobre a composicdo familiar dos
entrevistados. Quanto ao estado civil (Tabela 12), observa-se que a maioria €
composta por casados, 0s quais representaram 46% (97) do publico. Os solteiros
totalizaram 42,7% (90), ao passo que os separados totalizaram 7,1% (15). Uma
pequena parte das pessoas hao respondeu ao questionamento sobre estado civil:
4,3% (9).
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Tabela 12 — Caracteristicas dos entrevistados quanto ao estado civil

Categorias Frequéncia Porcentagem
Solteiro 90 42,7
Casado 97 46
Separado 15 7,1

N&o respondeu 9 4,3
Total 211 100

Fonte: Pesquisa de campo (2019).

Com relacéo a presenca de filhos (Tabela 13), observa-se que a maioria ndo
possui descendentes, representando 43,6% (92), enquanto os com filhos totalizaram
39,8% (84). Dos respondentes que possuem filhos, 48,8% (41) declararam ter apenas
1 filho, 47,6% (40) sinalizaram ter de 2 a 4 filhos e apenas 3,6% (3) indicaram ter mais
de 5 filhos.

Tabela 13 — Caracteristicas dos entrevistados quanto aos filhos

Possui filhos? Frequéncia Porcentagem
Sim 84 39,8
Nao 92 43,6
N&o respondeu 35 16,6
Total 211 100
Até 1 filho 41 48,8
Entre 2 e 4 filhos 40 47,6
Acima de 5 filhos 3 3,6
Total 84 100

Fonte: Pesquisa de campo (2019).

Analisando o perfil geral dos entrevistados, do ponto de vista funcional, a
maioria foi composta por servidores publicos efetivos (81,5%), sendo predominantes
0s assistentes em administracdo (19%); fato natural, tendo em vista que esses
extratos profissionais sdo 0s mais populosos da instituicdo. Quase metade dos
entrevistados (42.6%) tém menos de 10 (dez) anos de experiéncia profissional geral,
incluindo experiéncias em instituicdes publicas e privadas. Mais especificamente, a
média do tempo de trabalho na UFPA foi de cerca de nove anos. Para efeito
comparativo, de acordo com dados do SIAPE (2019), a média geral de experiéncia do
total de servidores na instituicdo € de 13 (treze) anos. Esses niUmeros sugerem uma
nitida renovacao do quadro que pode ser explicada pelo aumento da quantidade de
concursos e ampliacdo das universidades a partir de 2007, incentivados por politicas

governamentais como o Programa de Apoio a Planos de Reestruturagcéo e Expansao
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de Universidades Federais (REUNI). A inferioridade da média de tempo de exercicio
dos entrevistados em relagdo a média geral da universidade indica que essa
renovacao pode ter sido proeminente nos 6rgdos da administracdo superior.

Ponderando que apenas 11% do total de servidores da UFPA recebe
gratificacdo pelo exercicio de chefia (SIAPE, 2019), pode-se considerar que houve
uma boa participacdo de gestores (32,2%) na pesquisa. Este fato também pode ser
explicado pela existéncia de posi¢cGes hierarquicas elevadas e diferenciadas na
administrac@o superior, incluindo pro-reitorias, diretorias, coordenadorias e demais
chefias de 6rgaos, acumulando boa parte das gratificacfes da universidade. A maioria
dos gestores declarou ter menos de 5 (cinco) subordinados (57,3%).

Quanto as caracteristicas pessoais, houve equilibrio entre homens e
mulheres, com ligeira predominancia do sexo feminino (55,5%). A distribuicdo quanto
a idade também se mostrou equilibrada: embora a faixa etaria mais representativa
tenha sido acima de 50 (cinquenta) anos (24,6%), 29,4% dos entrevistados declarou
idade até os 30 (trinta). Este lapso pode ser explicado pela interrup¢céo da realizacéo
de concursos publicos por longo periodo entre os anos 90 e a primeira década de
2000. Também pode ser constatado equilibrio na distribuicdo de casados (46%) e
solteiros (42,7%) e entre os que possuem (39,8%) e os que ndo possuem filhos
(43,6%). Por fim, em consonancia com o perfil educativo da instituicdo, importante
pontuar a alta qualificagcdo do corpo funcional, considerando que os pés-graduados
totalizaram 57,8%. Feitas as ponderacdes sobre o perfil da amostra, a seguir serdo

realizadas as analises do engajamento no trabalho e do clima organizacional.

4.2 Andlise do engajamento e do clima organizacional

As dimensdes extraidas foram verificadas quanto a consisténcia interna pelo
coeficiente Alpha de Cronbach, conforme Tabela 14. Apesar de n&o existir valor
consensual com relacdo ao indice mais adequado para o alpha (KLINE, 1998),
considera-se que valores superiores a 0,600 e 0,700 sédo aceitos como adequados
pela maioria dos autores (KLINE, 1998; HAIR JUNIOR et al., 2009; COSTA, 2011).
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Tabela 14 — Consisténcia interna das dimensdes de clima e engajamento

Dimens&es Alpha de Cronbach
01 — Apoio Logistico 0,841
02 — Colaboracao 0,836
03 — Participagéo 0,808
04 — Comunicacao 0,825
05 — Equidade 0,717
06 — Satisfacédo trabalho 0,763
07 — Imagem organizacao 0,802
08 — Valorizacéo do Servidor 0,81
09 — Compensacéo 0,862
10 - Vigor 0,869
11 — Dedicagéo 0,894
12 — Absorg¢éo 0,819
13 — Engajamento total (perspectiva unifatorial do Engajamento no Trabalho) 0,96
14 — Clima total (perspectiva unifatorial do Clima Organizacional) 0,943

Fonte: Pesquisa de campo (2019).

Portanto, podemos considerar que as dimensfes abordadas neste estudo
possuem altos valores de consisténcia interna, com indicadores superiores a 0,717

(Tabela 14) nas dimensfes analisadas, o que ratifica a seguranca da investigacao.

4.2.1 Afericdo do engajamento no trabalho

Os escores de engajamento no trabalho foram verificados por meio de
adaptacao da escala UWES-17, proposta por Schaufeli et al. (2002a), validada para
aplicacdo em amostras brasileiras pelos estudos de Vazquez et al. (2015), partindo
da compreensdo de que o engajamento é definido como um estado positivo
relacionado ao trabalho e marcado pela presenca de vigor, dedicacdo e absorcao
(SCHAUFELI et al., 2002a).

A intensidade do engajamento no trabalho observada nos participantes da
pesquisa pode ser vista na Tabela 15. A andlise descritiva das trés dimensfes
vinculadas ao construto apresentou os escores 4,39 para vigor, 4,54 para dedicacao
e 4,11 para absorcao, o que resultou no engajamento total de 4,34. A exposicédo dos
resultados em perspectivas unifatorial e trifatorial se assenta em evidéncias
(VAZQUEZ et al., 2015; FERREIRA et al., 2016) de que ambas as possibilidades

mostraram-se viaveis em amostras brasileiras.
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Tabela 15 — Andlise descritiva do Engajamento no Trabalho

Dimens&es Média Desvio Padréo Mediana Moda
Vigor 4,39 0,94 4,33 4,83
Dedicacao 4,54 1,1 4,8 5,6
Absorc¢éo 4,11 0,99 4,17 4,5
Engajamento Total 4,34 0,93 4,47 5

Fonte: Pesquisa de campo (2019).

Ao comparar 0s escores com os padrfes internacionais apresentados nos
estudos de Angst, Benevides-Pereira e Porto Martins (2009), pode-se considerar que
0s entrevistados apresentaram niveis médios de engajamento em todos as dimensdes

do construto, conforme pode ser conferido na Tabela 16.

Tabela 16 — Modelo para interpretacéo dos escores de Engajamento no Trabalho

Niveis/Dimensfes Vigor Dedicacéo Absorcéo Engajamento Total
Muito baixo <217 < 1,60 <1,60 <1,93
Baixo 2,18 - 3,20 1,61 - 3,00 1,61 -2,75 1,94 - 3,06
Médio 3,21 -4,80 3,01 -4,90 2,76 — 4,40 3,07 — 4,66
Alto 4,81 —-5,65 491 -5,79 4,41 -5,35 4,67 — 5,53
Muito alto > 5,66 > 5,80 > 5,36 > 5,54
Média 3,99 3,81 3,56 3,82
Desvio Padrédo 1,11 1,31 1,18 1,10

Fonte: Adaptado de Angst, Benevides-Pereira e Porto-Martins (2009).

Complementarmente, o baixo desvio padréo, posicionado entre 0,93 e 1,10
(Tabela 14), e os valores proximos de mediana (4,17 a 4,8) e moda (4,5 a 5,6)
ratificaram a estabilidade nas respostas dos entrevistados. Desta forma, de acordo
com o modelo JD-R, proposto originalmente nos estudos de Demerouti et al. (2001) e
tido como uma das principais referéncias para explicar o engajamento (SCHAUFELLI,
2012), os escores obtidos pressupdem que os entrevistados apresentaram equilibrio
entre demandas e recursos de trabalho.

Portanto, na perspectiva do vigor, sugere-se que os trabalhadores da UFPA
apresentaram niveis médios de energia mental e resiliéncia diante das obrigacdes
profissionais. Comportamento igual pode ser sugerido quanto a dimenséao dedicacao,
considerando nivel médio de comprometimento e entusiasmo no desempenho de
suas atividades. Sob o0 aspecto cognitivo, o0 escore meédio de absor¢cédo sugere o
mesmo quanto aos niveis de concentracdo e vinculagdo com o trabalho. Importante

destacar que a dimensédo absorcédo teve a segunda menor média (4,11) entre todas
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as 16 (dezesseis) dimensbes consideradas neste estudo para os dois construtos:
quatro de engajamento e doze de clima (vide Tabela 15), ficando apenas atras da
dimensdo compensacao (3,37).

A literatura evidencia alguns pontos relevantes sobre o perfil de engajamento
encontrado nas diferentes pesquisas. Mattos e Andrade (2019) indicaram que niveis
elevados de engajamento foram constatados em categorias profissionais especificas,
tais como professores (MACHADO; PORTO-MARTIN; AMORIM, 2012; ARAUJO;
ESTEVES, 2016; MAGNAN et al., 2016) e trabalhadores que ocupam funcdes
gerenciais (MAGNAN et al., 2016). Schaufeli (2012), analisando o panorama das
pesquisas até aquele momento, verificou que funcionarios mais velhos apresentavam
engajamento um pouco maior do que 0s mais novos; e que ndo ha diferencas
expressivas de escore entre sexos diferentes. O mesmo estudo destacou ainda as
contribuicbes de Smulders (2006) que averiguaram engajamento mais alto em
profissionais que executam trabalhos mais complexos e com maior nivel de controle
em comparacao com os profissionais que executam trabalhos de menor qualificacéo.

Nenhuma dessas andlises foi realizada nesta pesquisa, haja vista que seu
foco se assentou sobre a relacdo entre os construtos engajamento no trabalho e clima
organizacional e ndo sobre o detalhamento das condicdes de engajamento da
amostra. Sobre a afericdo geral, tomando como parametro a classificacao
apresentada por Angst, Benevides-Pereira e Porto-Martins (2009), € possivel concluir
que os escores de engajamento identificados nos funcionarios da UFPA apresentaram
niveis médios em todas as perspectivas: unifatorial (engajamento total) e trifatorial

(vigor, dedicacao e absorcao).

4.2.2 Aferigcdo do clima organizacional

A literatura indica ndo haver conceituacao Unica aceita de maneira pacifica
entre os autores de clima organizacional (PUROHIT; WADHWA, 2012), apesar de
haver certa convergéncia entre as diferentes definicdes. Igualmente, ndo ha
uniformidade sobre as dimensdes a serem consideradas (KUBO et al.,, 2015;
FRANCA; MATTOS, 2017), sendo estas escolhidas com fundamento em diferentes
perspectivas organizacionais sob medida, adequando o instrumento de coleta de

dados as especificidades da organizacdo (MATTOS et al., 2019).
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Desta maneira, a verificacdo do clima organizacional foi baseada no modelo
de Franca e Mattos (2017), por ja ter sido aplicado com sucesso em amostras de
universidades paraenses. A analise descritiva (Tabela 17) apontou médias variando
entre 3,37 (compensacao) e 4,83 (imagem da organizacdo) nas nove dimensdes
principais. Foram aferidas também as médias referentes a satisfacdo geral quanto ao
clima da instituicdo (4,54 = 1,23) e sobre o resultado da assertiva: “Eu recomendo a

organizagao que trabalho para outros profissionais” (5,05 + 1,18).

Tabela 17 — Andlise descritiva do Clima Organizacional

Dimensdes Média Desvio Padréo Mediana Moda
Apoio Logistico / Modernidade 4,77 1,16 4,50 4,50
Colaboracéo 4,7 0,92 4,83 6
Participacéo 4,48 11 4,75 5
Comunicagéo 4,49 1,06 4,6 4,8
Equidade 4,33 1,09 4,5 4,75
Satisfacdo com o Trabalho 4,38 1,1 4,5 4,75
Imagem da Organizacao 4,83 0,86 5 5,2
Valorizag&o do Servidor 4,29 1,17 4,5 5,25
Compensacao 3,37 1,34 3,4 2,4
Clima Total 4,36 0,86 4,41 4,34
Avaliacédo Geral 4,54 1,23 5 5
Indica a Organizacédo 5,05 1,18 5 6

Fonte: Pesquisa de campo (2019).

Quanto as dimensdes que tiveram as avaliacfes mais positivas, a imagem
organizacional foi a que obteve maior média (4,83 + 0,86). As variaveis relacionadas
a ela exprimem a percepc¢édo dos funcionarios quanto ao reconhecimento da instituicdo
perante a sociedade e as demais organizacdes publicas (RIZZATTI, 1995). Vale
lembrar que a pesquisa de clima organizacional realizada pela UFPA em 2015
também teve a média mais alta associada a imagem da organizacdo. O mesmo
resultado positivo foi encontrado em Tybel (2018), aplicado na Universidade Federal
do Espirito Santo (UFES), e Jardim (2012), na Universidade Federal do Amazonas
(UFAM). Arabaci (2010) destaca que a valorizacdo da educacdo na sociedade
moderna aumentou o prestigio e a necessidade de gerenciar de forma mais eficiente
as instituicdbes de ensino. Destaca-se, desta forma, a concepcédo do papel social
positivo das universidades para transformacéo dos cidadaos e da sociedade.

Outra dimensdo considerada mais positiva pelos entrevistados foi apoio

logistico / modernidade (4,77 £ 1,16). Os fatores dessa dimensao estado relacionados
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a avaliacdo quanto a infraestrutura disponivel no ambiente de trabalho, incluindo
condicbes fisicas, equipamentos, sistemas de informacdo e inovacodes. I1sso sugere
que boa parte dos servidores da administragdo superior considera ter condi¢cbes
espaciais e materiais adequadas para desempenho de seu trabalho.

A dimensdo colaboracdo (4,70 £ 0,92), a terceira mais positiva, revela o
reconhecimento quanto a ocorréncia de trabalho em equipe e também com relagéo
ao apoio prestado por superiores hierarquicos e colegas mais antigos aos funcionarios
mais novos. Neste sentido, estudos (ARABACI, 2010; SALGADO NETO, 2001)
destacaram a cooperacdo organizacional como elemento necessario para a
composicdo de um clima organizacional favoravel.

Sobre as dimensdes menos positivas, a mais impactada foi compensacao,
que teve média bem abaixo das demais (3,37 + 1,34). Ela corresponde a satisfacao
com relacdo a remuneracdo e beneficios percebidos pelos funcionarios. Para
avaliacdo do clima, a remuneracdo compde elemento central na motivacdo com o
ambiente de trabalho no sentido de valorizar e manter o capital humano da
organizacdo. (HUNTER; PERRY, CURRAL, 2011; MOL et al., 2010).

O impacto quanto a percep¢ao negativa da dimenséao relacionada as formas
de reconhecimento nas instituicdes federais de ensino parece encontrar consenso ao
compararmos com o0s resultados achados nos estudos de Mattos et al. (2019) na
Universidade Federal Rural da Amazoénia (UFRA) e no Instituto Federal do Para
(IFPA), instituicbes federais de ensino da mesma regido desta pesquisa. Neste
estudo, a dimenséo remuneracdo teve média ainda inferior a desta pesquisa (2,49).
Vale ressaltar que os servidores destas instituicdes sao regidos pelas mesmas leis de
carreira, tendo remuneracbes e beneficios financeiros idénticos. Os autores
destacaram ainda que a remuneracdo estd entre os aspectos que podem levar ao
desligamento do trabalhador em casos de desequilibrio muito acentuado entre o
esforco empreendido e os salarios e beneficios obtidos (MATTOS et al., 2019).

Ainda na sequéncia dos piores avaliados, pode-se destacar a dimensao
valorizacdo do servidor (4,29 + 1,17), que retrata a avaliacdo com relacdo as
possibilidades de aprendizado ofertadas pela instituicdo, em especial na forma de
treinamentos e ac¢des de desenvolvimento; e a dimensao equidade (4,33 + 1,09), que
trata sobre a igualdade de acesso a beneficios e oportunidades dentro da
organizacdo. Os valores podem indicar baixa satisfacdo quanto as formas de

reconhecimento e promocao profissional por parte dos entrevistados.
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As dimensbes participacdo (4,48 + 1,1), comunicacdo (4,49 = 1,06) e
satisfacdo com o trabalho (4,38 + 1,1) tiveram resultados intermediarios entre os
demais. A primeira diz respeito a autonomia e abertura para tomada de decisdes nos
diferentes niveis da organizacdo, a segunda trata sobre as trocas de informacgdes
entre os individuos e a terceira sobre o contentamento dos profissionais com respeito
ao trabalho que realizam. Sobre essa ultima, Rizzatti et al. (2010) detectou resultado
distinto, com grau elevado de satisfagcdo ao analisar o clima na Universidade Federal
de Santa Catarina (UFSC).

Por fim, a assertiva “Eu recomendo a organizagao que trabalho para outros
profissionais trabalharem” foi analisada isoladamente, partindo da compreenséao de
que o fator sintetiza a percepc¢édo do entrevistado. Este teve o melhor resultado da
pesquisa (média 5,05, + 1,18), fato que possivelmente guarda relacdo com apreco
social dos trabalhadores pela imagem da instituicéo.

No geral, os valores obtidos pela pesquisa foram considerados levemente
satisfatorios, tendo em vista que as médias das avaliagdes gerais de clima (clima total
= 4,36; avaliacdo geral = 4,54; indicacdo da organizacdo para outras pessoas
trabalharem = 5,05) estiveram sempre bem acima da medida central da escala Likert
(3,0). O escore de clima total (4,36 + 0,86) também excedeu o valor encontrado no
levantamento realizado por Mattos et al. (2019) nas demais instituicbes federais de
ensino da mesma regiao (3,58). Também cumpre ressaltar algumas similaridades em
comparacdo com outros trabalhos, como os resultados igualmente positivos
relacionados a dimensdo imagem organizacional (UFPA, 2015; TYBEL, 2018;
JARDIM, 2012) e os igualmente negativos encontrados para compensacao /

remuneracao em duas outras instituicbes (MATTOS et al., 2019).

4.2.3 Analise de correlacdo entre os construtos

E possivel constatar uma similaridade natural entre o engajamento no trabalho
e o clima organizacional, haja vista que mesmo ao examinarmos 0S construtos
isoladamente podemos perceber semelhancas quanto aos resultados provocados: por
um lado, altos niveis de engajamento predispdem ao aumento do desempenho laboral
dos trabalhadores (CHRISTIAN; GARZA; SLAUGHTER, 2011); e por outro lado um
clima organizacional favoravel predispde a motivacdo, comprometimento e melhoras
na performance (BISPO, 2006).
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Apesar dessa constatacdo nao significar necessariamente a existéncia de
uma relacdo de causa e efeito entre ambos, a similaridade ja seria suficiente para
levantar a hipotese de haver correlacdo positiva entre eles. Neste sentido, o
coeficiente de correlacdo de Pearson foi utilizado para identificar o sentido e a
intensidade da relagéo (r) entre os escores obtidos nas dimensdes dos construtos,
conforme evidencia a Tabela 18. A interpretacédo da correlacao foi feita com base em
Marbco (2014), para o qual as correlagcbes podem ser classificadas em baixa
(|r]<0,25), moderada (0,25 < |r| < 0,50), forte (0,50 < |r| < 0,75) e muito forte (|r] 2 0,75).

Tabela 18 — Analise de correlacdo entre engajamento no trabalho e clima organizacional

Dimensdes i 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
01 - Apoio Logistico 1

02 - Colaboragéo 06 1

03 - Participagéo 06 072 1

04 - Comunicagao 059 076 073 1

05 - Equidade 048 0,71 077 071 1

06 - Satisfacdo c/ o trabalho 051 063 054 065 061 1
07 — Imagem organizacao 055 066 067 066 068 06 1
08 - Valorizagdo do Servidor 054 064 07 073 068 069 064 1

09 - Compensacao 034 038 036 04 044 047 035 044 1

10 - Vigor 051 06 047 061 052 073 057 056 042 1

11 - Dedicagéo 043 061 045 06 051 077 056 053 042 082 1

12 - Absorcéo 041 053 042 057 049 063 049 055 043 078 075 1

13 - Engajamento total 049 063 048 064 055 077 059 059 046 094 092 092 1

14 - Clima total 072 085 084 087 084 079 08 084 062 069 068 063 072 1

15 - Avaliagéo geral 046 056 053 056 054 062 06 057 026 061 054 055 061 065 1

16 — Indica a organizagéo 0,38 047 044 045 044 052 059 049 017 048 046 043 049 054 068 1
Média 477 47 448 4,49 4,33 438 483 429 337 439 454 411 434 436 454 505
Desvio Padréo 1,16 092 11 106 109 11 086 1,17 1,34 094 11 099 093 086 1,23 1,18
Mediana 45 483 475 46 45 45 5 45 34 433 48 417 447 441 5 5
Moda 45 6 5 48 475 475 52 525 24 483 56 45 5 434 5 6

*Todas correlacdes foram significativas a 1%.
Fonte: O autor (2020).

Seguindo essa interpretacdo, o coeficiente indicou relacées positivas muito
fortes para engajamento total e vigor (r = 0,94; p-valor < 0,01); engajamento total e
dedicagéao (r = 0,92; p-valor < 0,01); e engajamento total e absorcao (r = 0,92; p-valor
< 0,01). A correlagéo entre as dimensfes isoladas do engajamento também teve

resultado positivo muito forte para: dedicagéo e vigor (r = 0,82; p-valor < 0,01);
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absorcéao e vigor (r = 0,78; p-valor < 0,01) e absorcao e dedicacao (r = 0,75; p-valor <
0,01).

Cumpre destacar que correlagbes muito fortes entre dedicacéo e vigor (r =
0,81; p-valor < 0,01), absorcdo e vigor (r = 0,82; p-valor < 0,01); e absorcao e
dedicacédo (r = 0,82; p-valor < 0,01) também foram identificadas nos estudos de
Magnan et al. (2016) (MATTOS; ANDRADE, 2019). Sobre o relacionamento entre 0s
fatores de engajamento, Mattos e Andrade (2019, p. 66) enunciaram:

Ao discorrerem sobre o engajamento, Schaufeli e Bakker (2004) destacam
que o vigor e a dedicacao sao o “coragao do engajamento”, portanto, suas
dimens®es centrais. Por outro lado, a absorcdo é consequéncia de um
comportamento engajado.

O clima organizacional também teve 0 mesmo comportamento nas
associacdes entre suas proprias dimensdes, com correlacfes muito fortes para: clima
total e comunicacéo (r = 0,87; p-valor < 0,01); clima total e colaboracao (r = 0,85; p-
valor < 0,01); clima total e participacéo (r = 0,84; p-valor < 0,01); clima total e equidade
(r = 0,84, p-valor < 0,01); clima total e valorizacao do servidor (r = 0,84; p-valor < 0,01)
e clima total e imagem institucional (r = 0,80; p-valor < 0,01). Isoladamente, as
associacfes equidade / participacdo (r = 0,77; p-valor < 0,01) e comunicacéo /
colaboracéo (r = 0,76; p-valor < 0,01) também apresentaram correlagdo muito forte.

Depreende-se, desta forma, que boa parte das dimensdes tenderam a
correlagdes positivas e muito fortes para associacdes dentro do mesmo construto. No
entanto, ao relacionar dimensdes entre construtos diferentes, s6 foram constatados
comportamentos igualmente positivos e muito fortes nas ligacdes entre engajamento
total / satisfagdo com o trabalho (r = 0,77; p-valor < 0,01) e dedicacao / satisfagdo com
o trabalho (r = 0,77). Vale destacar que a satisfacdo com o trabalho apresentou
relacdo positiva e forte com vigor (r = 0,73; p-valor < 0,01) e absorcao (r = 0,63; p-
valor < 0,01).

De maneira convergente com estes resultados, Schaufeli e Salanova (2008)
constataram a existéncia da relacdo positiva entre engajamento e satisfacdo com o
trabalho — e ainda com outros fatores como autoeficacia, comprometimento
organizacional e boa saude mental. Da mesma forma, as fortes correlagbes com o
fator satisfacdo no trabalho também foram evidenciados em outros estudos
(KLASSEN et al., 2012; SHIMAZU et al., 2008). Nao obstante, € importante reforcar
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que diversas investigacbes foram empreendidas na intencdo de diferenciar o
engajamento de outros construtos, como “compromisso organizacional” (BAKKER;
LEITER, 2010; SALANOVA et al., 2000; POCINHO; PERESTRELO, 2011) e o proprio
fator “satisfagdo com o trabalho” (HAKANEN; PEETERS; SCHAUFELI, 2018). O

sentido e a forca dessas correlacdes podem ser observados na Figura 3.

Figura 3 — Correlagdes positivas e muito fortes
CORRELACAO POSITIVA E MUITO FORTE

Clima total

=

Participacdo

(r =0,84; p-valor <0,01);

Clima total Equidade (r=0,84; p-valor < 0,01);
Clima total Valorizag¢do do servidor (r=0,84; p-valor < 0,01)
Clima total Imagem institucional (r = 0,80; p-valor < 0,01).

Equidade Participacdo (r=0,77; p-valor < 0,01)

Comunicagao

Colaboracdo

(r=0,76; p-valor < 0,01)

Satisfacdao com o trabalho

(r=0,77; p-valor < 0,01)

Satisfacao com o trabalho

(r=0,77; p-valor < 0,01)

Engajamento total Vigor (r=0,94; p-valor < 0,01)
Engajamento total Absorgao (r=0,92; p-valor < 0,01)
Dedicacdo Vigor (r=0,82; p-valor < 0,01)
Absorcdo Vigor (r=0,78; p-valor < 0,01)
Absor¢do Dedicacdo (r =0,75; p-valor < 0,01)
Clima total Comunicagao (r=0,87; p-valor < 0,01) o . .
- — Associagbes entre dimensdes
Clima total Colaboracio (r =0,85; p-valor <0,01); do mesmo construto

Associagbes entre dimensdes
de construtos diferentes

Engajamento total
C Dedicacao

Outras constatagdes (SCHAUFELI; SALANOVA, 2008; KLASSEN et al., 2012; SHIMAZU et al., 2008)

Fonte: O autor (2020).

Algumas correlac¢des foram classificadas como positivas e fortes. A exemplo,
engajamento total com colaboracéo (r = 0,63; p-valor < 0,01) e engajamento total com
comunicacdo (r = 0,64; p-valor < 0,01). Dedicacdo também apresentou forte
correlagdo com comunicacao (0,6), assim como as associagdes de clima total com
vigor (r=0,69; p-valor < 0,01), com dedicacao (r = 0,68; p-valor < 0,01) e com absor¢ao
(r = 0,63; p-valor < 0,01). Salienta-se que a associacdo dos construtos em sua
perspectiva unifatorial (clima total / engajamento total) apresentou resultado
igualmente positivo e forte, com coeficiente de 0,72 (p-valor <0,01). Essas correlagbes

podem ser melhor visualizadas na Figura 4.
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Figura 4 — Correlacdes positivas e fortes

CORRELAGAO POSITIVA E FORTE

Satisfagdo com o Trabalho Vigor (r=0,73; p-valor <0,01)
Satisfagdo com o Trabalho Absorgdo (r=0,63; p-valor < 0,01).
Engajamento Total Colaboragdo (r=0,63; p-valor <0,01)
Engajamento Total Comunicacdo (r = 0,64; p-valor < 0,01)
Dedicacio Q Comunicagdo (r =0,60; p-valor < 0,01)

Clima Total Vigor (r=0,69; p-valor <0,01)

Clima Total Dedicacdo (r =0,68; p-valor < 0,01)

Clima Total Absorcio (r=0,63; p-valor < 0,01)

CORRELAGAO POSITIVA E FORTE (UNIFATORIAL)

Clima Total Engajamento Total (r=0,72 p-valor < 0,01).

Fonte: O autor (2020).

E possivel concluir, portanto, que a pesquisa revelou correlagéo positiva de
forte a muito forte entre o engajamento no trabalho e algumas dimensdes especificas
do clima organizacional, como satisfacdo com o trabalho, colaboracdo e comunicacao.
Do mesmo modo, também foram encontradas correlacées expressivas entre o clima
total e 0 engajamento em ambas as perspectivas: unifatorial e trifatorial. Essa andlise
nao valida uma relacdo de causa e efeito, contudo sugere que o engajamento dos
trabalhadores varia no sentido positivo juntamente com o bom contentamento em
relacdo ao trabalho executado, com a boa cooperacdo entre colegas e com trocas

claras de informagdes na organizagao.

4.2.4 Andlise de regressao entre 0s construtos

Os estudos que se concentram no clima organizacional e sua influéncia nos
resultados organizacionais sdo fartos e ja se estendem por muitas décadas na
literatura cientifica (FOREHAND; GILMER, 1964; PELZ; ANDREWS, 1966; LITWIN;
STRINGER, 1968; RIZZATI, 2002; MOL et al., 2010). Da mesma forma, diversas
foram as pesquisas que se dedicaram em relacionar o engajamento no trabalho com
outros construtos do comportamento organizacional (BAKKER; LEITER, 2010;
SALANOVA et al., 2000; POCINHO; PERESTRELO, 2011; HAKANEN; PEETERS;
SCHAUFELLI, 2018), de tal forma a identificar relagcdes e observar se o engajamento

no trabalho poderia realmente ser considerado um construto nele mesmo ou seria,
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como destacam os criticos da psicologia positiva, citados por Salanova e Schaufel
(2009, p. 79), “vino viejo en boltellas nuevas”.

Entretanto, apesar das diversas pesquisas, Haugsnes (2016) e Ancarani,
Mauro e Giammaco (2018) destacam que poucos estudos tém se dedicado a
investigar as relacdes entre o clima organizacional e o engajamento no trabalho,
revelando, assim, uma lacuna no conhecimento. Nesse sentido, um questionamento
emerge fortemente: por que a relacdo clima organizacional e engajamento é tédo
restrita na literatura cientifica? Uma vez que estabelecer essa relacao revela-se tao
fundamental quanto delinear estratégias organizacionais que propiciem maior
envolvimento dos trabalhadores com suas tarefas e, por conseguinte, resultem em
melhores indices de produtividade e desempenho organizacional.

A resposta para esse questionamento € essencialmente obscura. Contudo,
uma hipétese para o ndo enfrentamento da questdo pode estar relacionada com a
auséncia de um modelo de clima organizacional que seja amplamente aceito pela
comunidade cientifica (ANCARANI; MAURO; GIAMMANCO, 2018) e, com isso,
possibilite, além de sua replicabilidade, uma relativa estabilidade em seus achados.
Portanto, a falta de um modelo de clima amplamente aceito, diferentemente do que
ocorre com o0 engajamento — que tem no UWES praticamente como padrdao — aumenta
a complexidade da andlise e limita os resultados da organizacdo em estudo e ao
modelo de clima utilizado, uma vez que uma das principais virtudes, ou males, das
pesquisas de clima organizacional é sua flexibilidade e adaptabilidade as
necessidades e caracteristicas especificas de cada organizacao (KUBO et al., 2015;
FRANCA; MATTOS, 2017).

Nesse contexto, o carater inovador deste estudo esta em contribuir para
reduzir esse gap ao testar a hip6tese geral de que ha uma relacdo de dependéncia
entre o clima organizacional e o engajamento no trabalho em uma amostra brasileira
e no servico publico federal. Para tanto, a técnica selecionada foi a regresséao linear
multipla (RLM), escolhida por sua capacidade de analisar mdultiplas relacbes de
dependéncia e, portanto, explicar fendbmenos complexos. Nesse contexto, assim como
ocorreu em outros estudos (KOCH, 2013; HAUGSNES, 2016; ANCARANI; MAURO;
GIAMMANCO, 2018; CLEMENT; EKETU, 2019) a presente investigacao entende que
o clima organizacional (por estar relacionado com o ambiente laboral), reiine um
conjunto de dimensdes independentes (VI) que foram formadas pelos escores das

varidveis relativas a (1) modernidade organizacional; (2) colaboracdo; (3)
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compensacao; (4) comunicacao; (5) equidade; (6) imagem organizacional; (7)
participacdo; (8) satisfacdo com o trabalho; e (9) valorizagcéo dos servidores. Por outro
lado, como variavel dependente (VD) observa-se o engajamento no trabalho, medido
pelo escore total das dimensoes: (1) vigor; (2) dedicacao; e (3) absor¢cao. Desta forma,
esperam-se relacbes positivas e expressivas entre as dimensdes do clima
organizacional e o engajamento no trabalho.

A regressdo linear multipla (RLM) foi feita pelo método dos minimos
quadrados ordinérios (MQO) com a inclusdo das variaveis independentes (VI) pela
técnica Backward (Tabela 19). Nessa técnica, todas as VIs sdo inseridas no mesmo
momento, sendo progressivamente excluidas, ao longo do processo de modelagem,
aquelas que nao contribuirem para o ajustamento do modelo. Esse processo resultou
na excluséo da (1) modernidade organizacional; (2) colaboracgéo; (3) comunicacao; (4)
equidade; (5) participacao; (6) valorizacédo dos servidores.

Na sequéncia, o teste F, significativo a 1% (F = 112,77; p-valor = 0,001)
mostrou que pelo menos uma das VIs influenciava na VD. No mesmo sentido, 0s
residuos da regressédo com distribuicdo normal, conforme o teste Jarque-Bera (JB =
1,2794; p-valor = 0,5274), além da auséncia de multicolinearidade, verificada pela
estatistica VIF (Variance Inflation Factor), e a auséncia de heterocedasticidade,
conforme o teste ARCH (F = 1,9482; p-valor = 0,1643), possibilitaram verificar que ndo
havia violacdo do modelo e evidenciaram seu ajustamento adequado.
Complementarmente, o teste Ramsey RESET (p-valor = 0,1076) confirmou o bom

ajustamento do modelo.

Tabela 19 — Regresséo linear mdltipla
Variavel Dependente (VD): Engajamento no Trabalho

Variaveis Coeficiente Std. Teste T P-valor VIF
Error

Constante 0,889 0,228 3,900 0.000
Satisfacdo com o Trabalho 0,507 0,047 10,595 0.000 1,761
Imagem Organizacional 0,200 0,057 3,470 0.000 1,576
Compensacao 0,076 0,033 2,258 0.025 1,292
R-quadrado 0,6204 VD (média) 4,335
R-quadrado ajustado 0,6149 VD (desvio padrao) 0,927

Teste F 112,773  P-valor (Teste F) 0,000

Fonte: Pesquisa de campo (2019).
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O modelo foi capaz de explicar 61,49% da variancia do engajamento e os
resultados da regressdo convergiram com estudos internacionais que encontraram
evidéncias da relacdo entre clima organizacional e engajamento no trabalho. Desta
forma, os achados deste estudo reforcam a compreenséo que a maior satisfacdo com
o trabalho, os esforcos para construir uma imagem organizacional favoravel e a
compensacao justa pelo trabalho realizado contribuem fortemente para o
engajamento dos trabalhadores. Esses aspectos podem ser expressos na forma

algébrica conforme a equacéo a seguir:

(X) Engajamento no trabalho = 0,57 x Satisfacdo no trabalho + 0,20 x Imagem

da Organizacao + 0,076 x Compensacéo + E

Desta forma, observa-se que a satisfacdo com o trabalho foi a VI que exerceu
maior influéncia no engajamento. Outros estudos reforcam a relacdo entre esses
construtos, como Haugsnes (2016), ao afirmar que trabalhadores mais satisfeitos com
o trabalho disponibilizam mais recursos pessoais e, com isSso, mostram maior
envolvimento com as tarefas, materializando, assim, maior engajamento. No mesmo
sentido, Vorina, Sinomic e Vlasova (2017), ao tratarem da tematica, reforcam essa
compreensao e complementam que trabalhadores satisfeitos sdo mais receptivos aos
objetivos organizacionais, 0s quais se esforcam para alcancar e, assim, exprimem
uma vantagem competitiva para a organizacao.

Compreendida como uma dimensédo afetiva entre os trabalhadores e seu
trabalho, a satisfacdo, além de influenciar no absenteismo e na rotacdo de pessoal,
mostra relacdes consideraveis com o engajamento no trabalho (VORINA; SIMONIC;
VLASSOVA, 2017). Por outro lado, Koch (2013) analisou a relacdo entre clima
organizacional, engajamento no trabalho e satisfacdo com o trabalho, baseado na
satisfacdo com o trabalho como mediadora da relacdo entre clima e engajamento,
encontrando também evidéncias estatisticas da relacdo entre esses construtos.

Os resultados da regressdo avancaram ao identificar aspectos pouco
explorados do ambiente de trabalho como influenciadores do engajamento no trabalho
e, dentre eles, destaca-se a imagem da organizacdo. Esse achado sugere que o
engajamento no trabalho aumenta quando a organizagces alcancam uma imagem
mais favoravel junto a sociedade. Sbragia (1983) ja reforcava que o prestigio

alcancado por trabalhadores que exerciam suas atividades profissionais em
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organizacdes bem avaliadas externamente mostrava-se relevante para a construcéo
de um bom clima organizacional. Agora, os resultados da regressdo ampliam essa
compreensdo e envolvem igualmente aspectos relacionados também com o
engajamento no trabalho.

Por outro lado, apesar dos estudos sobre engajamento nado revelarem
diferencas entre o servico publico e a iniciativa privada (MAGNAN et al., 2016) os
resultados da regresséo relacionados com a imagem da organizagdo podem ser
interpretados na perspectiva de Riba e Ballart (2016), que entendem o trabalho no
servico publico como um comportamento em prol da sociedade, com impacto social e
intrinsecamente motivador. Essa condicdo conferiria uma dimensao altruista ao
servidor publico, que resultaria em um comportamento essencialmente motivador.

Ja com relacdo a compensacdo — fator que teve coeficiente considerado
baixo, porém representativo dentro do modelo —, Clement e Eketu (2019) convergem
ao destacarem que é improvavel que ocorra engajamento no trabalho sem um sistema
de recompensas justas. Nessa perspectiva, segundo os autores, a autonomia, 0
reconhecimento e o0s incentivos atuam nas trés dimensbes do engajamento no
trabalho (vigor, dedicacdo e absorcdo) e se mostram importantes tanto para o clima
organizacional quanto para o engajamento no trabalho. Esses autores recomendam
salarios compativeis com o setor da economia como forma de aumentar o

engajamento dos trabalhadores.
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5 CONCLUSOES

As discussdes sobre o comportamento humano nas organizagbes sao
inimeras na literatura, especialmente na intencdo de melhorar seus resultados e
facilitar o alcance de seus objetivos. Neste sentido, a partir da década de 1950,
esforcos foram empreendidos no intuito de utilizar as caracteristicas positivas dos
trabalhadores para aumentar seu bem-estar, seu desempenho e para prevenir
desordens fisicas e mentais associadas ao trabalho. Apoiadas pelos frutos da
psicologia positiva, portanto, surgem as primeiras contribuicdes acerca do conceito de
engajamento no trabalho.

Os estudos mais robustos consideram que o engajamento é potencializado na
medida em que os recursos de trabalho (job resources) superam as demandas de
trabalho (job demands), ocasionando a presenca de altos niveis de energia mental
para enfrentamento de problemas (vigor), elevado entusiasmo e inspiracdo para
realizacdo de atividades (dedicacdo) e ainda uma profunda sensacao de vinculo e
concentracdo (absorcdo). Entende-se que essas caracteristicas sdo benéficas as
organizacdes, pois aumentam o desempenho dos trabalhadores, melhoram seu
envolvimento com o trabalho, sua salde mental e psicossomatica e também reduzem
0 absenteismo e a rotatividade.

Desta forma, aspectos como lideranca, clareza de objetivos, coesdo com a
equipe e recompensas financeiras foram identificados pela literatura como recursos
de trabalho e, consequentemente, possiveis preditores do comportamento engajado.
Neste sentido, o clima organizacional também foi compreendido como recurso preditor
dessa condicdo. Apesar da existéncia de diversos conceitos, o clima organizacional
pode ser compreendido como a avaliacdo dos membros de uma organizagdo com
respeito a variadas dimensdes de sua realidade de trabalho, como comunicacéo,
cooperacao, remuneracao, satisfacdo, imagem da organizacao, entre outros.

Embora haja poucas contribuicbes estabelecendo conexdo entre os
construtos, estudos concluiram que o clima organizacional esta positivamente
relacionado com o0 engajamento no trabalho. Partindo dessa proposi¢cdo, esta
pesquisa buscou analisar se, de fato, existe relacdo positiva e de dependéncia entre
os fenbmenos, de modo a compreender se aspectos do clima podem influenciar o

engajamento dos trabalhadores.
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O estudo, classificado como exploratorio e descritivo, foi operacionalizado via
pesquisa de campo realizada junto aos o6rgdos da administracdo superior da
Universidade Federal do Pard (UFPA), instituicdo publica de ensino localizada na
regido amazonica. A coleta dos dados foi feita por meio da aplicagdo de 211 (duzentos
e onze) questionarios ajustados para mensuracdo conjunta dos dois construtos,
contendo 61 (sessenta e uma) assertivas com respostas em escala Likert de sete
pontos, relacionadas a trés dimensdes de engajamento no trabalho (vigor, dedicacao
e absorcéo) e nove de clima organizacional (comunicacdo organizacional, imagem
organizacional, cooperacdo na organizagdo, compensacao, satisfacdo no trabalho,
equidade, participacdo nas decisfGes, valorizacdo do servidor e modernidade
organizacional).

O tratamento dos dados ocorreu pela aplicagdo de técnicas de estatistica
descritiva e multivariada. Em particular, foram feitas analises para verificar o sentido
e a intensidade da associacdo entre 0s construtos (correlacdo), assim como para
apurar a existéncia de relacao de dependéncia entre eles, conjecturando a ocorréncia
de relacbes de causa e efeito (regressdo) entre o clima organizacional e o
engajamento no trabalho.

Os resultados alcancados atenderam aos objetivos especificos propostos
nesta dissertacdo. De acordo com padrdes internacionais, os trabalhadores da UFPA
apresentaram niveis médios de engajamento no trabalho, com escores 4,39 para
vigor, 4,54 para dedicacéo, 4,11 para absorcao, e ainda engajamento total de 4,34.
Isso revela normalidade quanto as condicbes de energia mental, entusiasmo e
concentracdo dos trabalhadores. Enquanto isso, a apuracao do clima organizacional
revelou escores levemente satisfatorios (clima total = 4,36 + 0,86), tendo como
avaliacbes mais positivas as relacionadas a imagem organizacional (4,83 + 0,86),
apoio logistico / modernidade (4,77 + 1,16) e colaboracéo (4,70 £ 0,92); revelando
contentamento maior dos trabalhadores no tocante ao prestigio da universidade
perante a sociedade, as condi¢des de infraestrutura espacial e recursos materiais e
também as formas de cooperacao entre 0os colegas. As avaliagcbes menos positivas
foram atribuidas as dimensées compensacéo (3,37 + 1,34), valorizacdo do servidor
(4,29 = 1,17) e equidade (4,33 £ 1,09), sugerindo pouco contentamento com as
politicas de remuneracéo/beneficios, com as possibilidades de aprendizado ofertadas
e com a igualdade de acesso as oportunidades dentro da instituicdo. No mais, os
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trabalhadores em geral recomendam positivamente a UFPA para outros profissionais
trabalharem (5,05 + 1,18).

Quanto a relagdo entre o clima organizacional e o engajamento no trabalho,
foi verificada a existéncia de correlagbes positivas e muito fortes para as
associacfes entre engajamento total e satisfacdo com o trabalho (r = 0,77; p-valor <
0,01) e dedicacao e satisfacdo com o trabalho (r = 0,77). N&o obstante, correlacdes
positivas e fortes foram encontradas nas relagdes: vigor e satisfagdo com o trabalho
(r = 0,73; p-valor < 0,01); absor¢ao e satisfacdo com o trabalho (r = 0,63; p-valor <
0,01); engajamento total e colaboracéo (r = 0,63; p-valor < 0,01); engajamento total e
comunicacao (r = 0,64; p-valor < 0,01); dedicacéo e comunicacao (0,6); clima total e
vigor (r = 0,69; p-valor < 0,01); clima total e dedicacao (r = 0,68; p-valor < 0,01); clima
total e absorcgéo (r = 0,63; p-valor < 0,01); e, por fim, na perspectiva unifatorial: clima
total e engajamento total (0,72; p-valor < 0,01).

Com a aplicacéo da analise de regresséo linear também foram confirmadas
relacdes de causa e efeito entre engajamento total (variavel dependente) e as
variaveis independentes satisfacdo com o trabalho (0,507), imagem organizacional
(0,200) e compensacao (0,076), confirmando a hipbétese desta pesquisa e convergindo
com estudos internacionais que evidenciaram existir relacdo entre o clima
organizacional e o engajamento no trabalho. Portanto, o resultado sugestiona que a
adocao de medidas voltadas para a melhoria da satisfacédo dos trabalhadores quanto
ao trabalho que executam tem potencial para gerar aumento do engajamento desses

profissionais, trazendo assim maiores beneficios para eles e para a organizacao.

5.1 Sugestdes de acdes

Com base nos resultados obtidos, algumas estratégias podem ser adotadas
na UFPA no intuito de melhorar as condicfes de trabalho e propiciar o aumento do

engajamento de seus trabalhadores:

a) Considerando 0s escores pouco positivos relacionados as dimensdes
compensacgao (3,37 = 1,34), valorizacédo do servidor (4,29 + 1,17) e

equidade (4,33 £ 1,09) do clima organizacional.
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Sobre esse aspecto, recomenda-se a adoc¢ao de politicas de reconhecimento
e criacdo de recompensas pelo bom desempenho. Nesse intuito, a escolha de uma
metodologia efetiva de avaliacdo de desempenho pode contribuir para o alcance de
prémios e beneficios associados a qualidade dos servigcos apresentados pelos
servidores. No quesito valorizacdo, € importante oferecer aos profissionais
oportunidades interessantes de desempenho e desenvolvimento. Quanto a isso, uma
opcdo seria o investimento no aperfeicoamento de competéncias especificas das
unidades, ainda pouco exploradas em detrimento das competéncias mais gerais —
estas que ja recebem bom aporte de treinamentos por parte do setor de capacitacao
da universidade. Isso possivelmente motivaria 0s servidores na busca por novos
conhecimentos e colaboraria para 0 aumento da satisfacdo com esse aspecto. Sobre
a equidade, sugere-se a edi¢do de resolucdes que promovam chances igualitarias de
acesso a cargos de direcdo e gratificacbes, de modo a reduzir o efeito politico das
indicacbes e favorecer aspectos meritocraticos e objetivos para acesso a
oportunidades internas. Do mesmo modo, o investimento na formag¢ao de gestores
também teria potencial para aprimorar a relacdo entre chefias e subordinados,

coibindo favoritismos inapropriados e suscitando maior espirito de coletividade.

b) Considerando a constatacdo de que o engajamento total apresentou
expressiva relacdo de dependéncia com a dimensé&o satisfagdo com o
trabalho (0,507).

Diante de uma realidade marcada por contingenciamentos orcamentarios e
indisponibilidade de uma série de recursos (tempo, pessoas, infraestrutura), o gestor
publico tem o papel fundamental de fazer boas escolhas e tomar decisfes realmente
eficazes. Para isso, eleger prioridades corretamente € essencial. O produto deste
estudo prové informacao para tomadas de decisdo mais acertadas a necessidade
institucional na medida em que indica os fatores do clima que geram maior impacto
sobre o engajamento. Essa valiosa informacdo permite que a administracao invista
recursos para mudar a realidade das dimensdes que realmente interessam.

Desta forma, a expressiva relagdo de dependéncia entre o engajamento e a
satisfacdo com o trabalho sugere que investimentos para ajustar os profissionais da

UFPA em atribuicdes realmente desafiadoras e estimulantes, de acordo com seu perfil
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profissional e as atribuicdes de seu cargo, seriam prioridades justificaveis, com grande

potencial de impacto positivo sobre os trabalhadores.

5.2 LimitagOes da pesquisa

Alguns pontos podem ser destacados como principais dificuldades e
limitagbes encontradas. Em primeiro lugar, a baixa quantidade de achados
relacionando engajamento no trabalho e clima organizacional na literatura, sobretudo
no contexto universitario brasileiro, dificultou o cruzamento dos resultados com os de
outros trabalhos. Do mesmo modo, a mesma escassez também foi verificada na busca
por artigos sobre o engajamento como um fenémeno isolado em amostras brasileiras.
Por consequéncia, a maioria dos artigos referenciados nesta dissertagao foram de
origem estrangeira. Neste sentido, embora a falta de empiria enriqueca esta
contribuicdo exploratéria, ndo se pode ignorar a possibilidade de existirem diferencas
significativas quanto aos escores encontrados de acordo com a localidade ou o
contexto profissional abordados.

Quanto ao clima organizacional, embora as publica¢cdes sejam numerosas
tanto no meio nacional quanto internacional, o fato de ndo existir um padréo sobre as
dimensdes e as ferramentas utilizadas nas pesquisas também dificulta as
interpretacbes comparativas entre os estudos. Isto posto, muito contribuiria que
houvesse um modelo aplicavel em instituicbes publicas de ensino superior. Desta
forma, a analise das informacGes seria facilitada sem deixar de respeitar as
peculiaridades destes ambientes organizacionais.

Algumas limitagBes foram de ordem pratica, na aplicacao da ferramenta de
coleta de dados. A grande quantidade de assertivas a julgar, a qual foi por vezes
criticada pelos respondentes, e ainda a dificuldade de preencher o documento ao
longo do horéario de expediente, foram limitacbes que retardaram o retorno destes
documentos ao pesquisador. Alguns entrevistados demonstraram preocupacao
guanto ao sigilo e com respeito ao uso dos dados, fato que possivelmente se relaciona
com o conteudo das assertivas, as quais podem revelar questbes intimas e
preferéncias politicas associadas a instituicdo e seus gestores. A respeito disso,
depreende-se que o fator politico € ponto inafastavel das relacdes profissionais dentro

do servico publico, especialmente ao considerar que neste caso especifico os 0rgaos
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da administracao superior estdo comumente ligados aos agentes que exercem maior
poder dentro da instituicao.

Com respeito as caracteristicas dos entrevistados, a diversificagdo do perfil
funcional da amostra também se apresentou como um ponto limitador da pesquisa,
haja vista que foram abordados trabalhadores de ambos os extremos hierarquicos, de
bolsistas a altos dirigentes. E possivel que a andlise conjunta desses dados possa ter
dado pouca relevancia a divergéncias acentuadas entre as categorias, como por
exemplo os numerarios remuneratorios e as diferencas de responsabilidade e
gratificacdes entre niveis.

Na analise conclusiva acerca das limitacées encontradas, € oportuno resgatar
que o objetivo principal desta dissertacao foi estabelecer relacdo estatistica de causa
e efeito entre as variaveis analisadas nos dois construtos abordados, sendo as
verificacbes dos escores de engajamento e de clima objetivos acessorios
condicionantes para o0 alcance do intuito central. Desta forma, sugere-se que as

dificuldades enfrentadas foram pouco relevantes diante dos resultados alcancados.

5.3 Sugestdes para pesquisas futuras

Os resultados abrem um leque de opc¢bBes para aprofundamento das
investigacOes sobre a promog¢ao do engajamento por meio de investimentos no clima
organizacional. A constatacao da baixa producao cientifica sobre a relagdo entre os
construtos — e mesmo sobre o0 engajamento no trabalho em amostras brasileiras —
ratifica a importancia de novas pesquisas que explorem ainda mais essas
descobertas.

Especificamente, uma sugestéo € no sentido de realizar a mesma verificacdo
de correlacdo e regressdo entre 0s construtos em outras universidades publicas, no
intuito de verificar se os resultados guardam similaridades. Essa confirmacéo pode
ajudar a produzir politicas gerais mais ajustadas as realidades das instituices de
ensino. Outra opgao seria reconhecer se existem diferengas substanciais entre o
engajamento de docentes e técnico-administrativos, partindo da hipotese de que duas
categorias com funcdes tao distintas podem apresentar dissemelhancas substancias
guanto as condi¢cdes de clima e engajamento. Por fim, considerando a existéncia
deste estudo transversal, uma iniciativa interessante seria realizar novos

levantamentos aplicados no mesmo ambiente de pesquisa, de modo a analisar as
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variacfes do clima organizacional e suas consequéncias sobre o engajamento ao
longo do tempo, isto €, de forma longitudinal e comparativa. Todas essas analises
quantitativas abrem ainda a oportunidade de realizar abordagens de carater mais
qualitativo, buscando aprofundar possiveis porqués dos resultados encontrados e
posteriormente propor solucdes.

Para desfecho, em particular, as organizacdes publicas enfrentam um
momento importante de reinvencdo diante de transformacdes politicas e sociais
marcantes. Desta forma, as investigacbes nestes universos sao relevantes para a
proposicdo de novas ferramentas de gestdo publica que conduzam as experiéncias
ao éxito e, principalmente, ao aumento da qualidade dos servicos prestados a

sociedade brasileira, sobretudo no quesito educacao publica.
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QUESTIONARIO DE PESQUISA

I. PERFIL DO ENTREVISTADO N2

Unidade de Trabalho: ( ) PROAD; ( ) PROGEP;( )PROPLAN;( )PROEG;( )PROPESP;( )PROEX;( )PROINTER;
( ) REITORIA, incluindo: VICE-REITORIA, AUDIN, SEGE, OUVIDORIA, ASCOM, ADIS, CPPAD, CPPD, SAEST e PROCURADORIA.
Situagdo Funcional: ( ) Efetivo; ( ) Temporario; () Comissionado; () Estagidrio; ( ) Terceirizado; ( ) Outros.

Categoria Profissional: ( ) Técnico-administrativo; ( ) Docente. Cargo:

Exerce Chefia? (1) Sim; (2 ) Ndo. Se a resposta for “Sim”, quantos subordinados vocé possui em sua equipe?

Recebe CD/FG? (1) Sim; (2 ) Ndo. Se a resposta for “Sim”, qual CD/FG vocé recebe?

Tempo de trabalho na UFPA: anose meses. Tempo de trabalho no setor privado: anos e meses.
Tempo total de experiéncia profissional: anose___ meses.
Idade: _anos. Sexo: ( ) Masculino; ( ) Feminino.

Nivel de Escolaridade: ( 1) Fundamental; ( 2 ) Médio; ( 3 ) Superior; ( 4 ) Especializagdo; ( 5 ) Mestrado; ( 6 ) Doutorado.

Estado Civil: (1) Solteiro; (2) Casado; (3) Separado. Possui filhos? (1) Sim; (2) Ndo. Se “Sim”, quantos filhos vocé possui?

1. ASPECTOS DO BEM-ESTAR NO TRABALHO E CLIMA ORGANIZACIONAL

Leia os itens abaixo e marque a alternativa que melhor corresponde a avaliagdo que vocé faz do seu local de trabalho:

0 1 2 3 4 5 6
Nunca Quase Algumas Regularmente Bastante Quase Sempre
Nunca Vezes Vezes Sempre

As condigdes fisicas de meu local de trabalho sdo boas e atendem satisfatoriamente as
necessidades do trabalho. @ @ @ @ @ @ @

As chefias ajudam os servidores na execugdo das tarefas. @ @ ® @ @ ® @

Os equipamentos (informética, comunicagdo etc.) que utilizo acompanham a evolugdo das
novas tecnologias. @ @ @ @ @ @ ©

Os sistemas de informag&o (softwares) utilizados no meu departamento atendem as mudangas
e novas demandas das atividades que realizo. @ @ @ @ @ @ @

A organizagdo que trabalho se preocupa em inovar em formas de gestdo. @ @ @ @ @ @ @

Os servidores novatos sdo ajudados pelos colegas mais antigos no aprendizado das tarefas. @ @ @ @ @ ® @

Percebo que hd aceitagdo, por parte das chefias da organizagdo, quanto as contribui¢des
sugeridas pelos servidores. @ @ @ @ @ @ @

Confio nas informagGes transmitidas pelos meus superiores hierarquicos. @ @ @ @ @ ® ©

Meus superiores d3o liberdade para os servidores expressarem livremente suas opiniées @ @ @ @ @ ® @

quanto a organizagdo e o trabalho realizado.

No meu local de trabalho, todos os servidores sdo tratados com respeito, independentemente
S ———— COOB®O®O®

Existe cooperagdo, mesmo que informal, entre meus colegas de trabalho e departamentos da
GRgaRIEEE0. OOO®®GE®

Estou satisfeito com as tarefas que realizo em meu trabalho diariamente. @ @ @ @ @ @ @

Sinto-me motivado para realizar as tarefas que sdo da minha responsabilidade na organizagdo. @ @ ® @ @ ® @

Posso continuar trabalhando durante longos periodos de tempo. @ @ ® @ @ @ @

Para mim, meu trabalho é desafiador. @ @ @ @ @ @ @

Existe incentivo ao trabalho em equipe por parte de meus superiores hierarquicos. @ @ ® @ @ ® ©

Na organizagdo, os desentendimentos sdo resolvidos pelo préprio grupo. @ @ @ @ @ @ @

Sei com clareza o que a organizagdo espera dos resultados do meu trabalho. @ @ ® @ @ ® @

Sou informado regularmente sobre o desempenho das tarefas que realizo. @ @ @ @ @ @ @

Os superiores da organizagdo sdo bons exemplos aos seus subordinados. @ @ @ @ @ ® @

No meu local de trabalho existem oportunidades de treinamento e desenvolvimento
profissional, OOO®®OGE®
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Meu aprendizado é aproveitado de forma adequada nas atividades que eu realizo na
organizagdo.

QOOO®O®®

Recebo treinamento para realizar as atividades que sdo de minha responsabilidade.

OIOIOIOIOIOI0)

Meu superior hierdrquico costuma discutir os resultados alcangados pelo departamento com
seus subordinados.

QOOO®O®®

O trabalho que realizo é avaliado de maneira imparcial por meus superiores hierarquicos.

QOPO®O®

Sinto realizagdo profissional pelo trabalho que realizo na organizagdo.

0OOPO®O®

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

0OOP0®OE®

O “tempo voa” quando estou trabalhando.

OIOIOIOIOIOI0)

Na organizagdo que trabalho as promog6es ocorrem por merecimento.

0OOPO0®OE®

Estou satisfeito com a remuneragdo que recebo.

OIOIOIOIOIOI0)

A remuneragdo que recebo é compativel com outros profissionais que executam tarefas
semelhantes em outros 6rgdos do Executivo.

QOOO®O®®

A remuneragdo que recebo é compativel com outros profissionais que executam tarefas
semelhantes em organizagGes privadas.

QOOO®O®

A remuneragdo que recebo é suficiente para atender minhas necessidades basicas.

QOPOB®O®

Em meu trabalho sinto-me repleto de energia.

POPOBO®®

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

0OOPO®OE®

Estou satisfeito com os beneficios oferecidos pela organizagdo que trabalho.

QOPOB®O®

Na organizagdo os servidores ajudam seus colegas a melhorar seu desempenho.

0OOP0®O®

Conhego os objetivos estratégicos da organizagdo que trabalho.

OOPOB®OE®

Estou entusiasmado com meu trabalho.

QOPOB®O®

Quando estou trabalhando, esquego tudo o que se passa ao meu redor.

0OOPO®OE®

Meus colegas de trabalho gostam de trabalhar em equipe.

QOPO®O®

Os servidores participam das defini¢es de objetivos, indicadores e metas que serdo utilizados
na organizagdo.

OOOO®O®

Tenho oportunidades de ser promovido e ascender profissionalmente.

QOPOB®O®

A organizagdo que trabalho é guiada por valores éticos.

QOPOB®O®

A organizagdo que trabalho tem boa imagem perante a sociedade.

DOPRB®O®

A organizagdo que trabalho é respeitada pelas outras organizagdes publicas.

QOPO®O®

Na organizagdo que trabalho existe justica na distribuicdo das tarefas entre os servidores.

OIOJOIOIOIOI0)

Noto que os usudrios/clientes estdo satisfeitos com os servigos oferecidos organizagéo.

OOPO®O®

Sinto-me envolvido com o trabalho que fago.

QOPO®O®

E dificil desligar-me do trabalho.

0OOPO®OE®

A organizagdo que trabalho aceita que os servidores escolham as melhores maneiras para
realizarem seu trabalho.

OOOO®O®

A politica de recursos humanos da organizagao valoriza os servidores.

DOPO®OE®

No trabalho, sinto-me com forga e vigor.

QOOPOB®O®

Meu trabalho me inspira.

0OPO®O®

Quando me levanto pela manhg, tenho vontade de ir trabalhar.

0OOPO®OE®

Sinto-me feliz quando trabalho intensamente.

POPOB®O®

Estou orgulhoso com o trabalho que realizo.

0OOPO®OE®

“Deixo-me levar” pelo meu trabalho.

QOPO®O®

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

0OOPO®O®

No geral, estou satisfeito com o clima organizacional da organizagdo que trabalho.

0OOPO0®OE®

Eu recomendo a organizagdo que trabalho para outros profissionais trabalharem.

OIOIOIOIOIOI0)

Obrigado pela sua participacdo!

Fonte:

Adaptado de Franc¢a e Mattos (2017) e Vazquez et al. (2012).
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UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARA
NUCLEO DE ALTOS ESTUDOS AMAZONICOS
PROGRAMA DE POS-GRADUAGAO DE MESTRADO
PROFISSIONAL EM GESTAO PUBLICA

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Convidamos o(a) Sr.(a) para participar da pesquisa com o tema “Engajamento no trabalho e clima organizacional:
anélise da relagdo entre os construtos na UFPA”, sob a responsabilidade do pesquisador icaro Duarte Pastana, discente do
Mestrado Profissional em Gestdo Publica (PPGGP/NAEA) da Universidade Federal do Pard. A pesquisa tem finalidade
exclusivamente académica, sendo orientada pelo Prof. Dr. Carlos André Corréa de Mattos. Em caso de duvidas, vocé podera
entrar em contato com o pesquisador através do telefone (91) 98072-7807 ou pelo enderego eletrénico
ipastana@hotmail.com.

Sua participagdo sera voluntdria e ocorrerd pelo preenchimento deste questionario, que visa coletar informagdes
sobre a percepgdo dos servidores em relagdo ao ambiente de trabalho. Se o(a) senhor(a) aceitar participar, estara contribuindo
para a maior compreensdo das condigdes laborais no servigo publico e para a melhora dos aspectos identificados. Vocé tem o
direito e a liberdade de retirar seu consentimento de participagdo em qualquer fase da pesquisa, seja antes ou depois da coleta
dos dados, independente do motivo e sem nenhum prejuizo a sua pessoa.

0(a) Sr.(a) ndo tera nenhuma despesa e também ndo recebera nenhuma remuneragdo. Seguindo os preceitos éticos,
as informagdes desta pesquisa serdo confidencias e serdo divulgadas apenas em eventos ou publicagdes cientificas. Sua
identidade sera absolutamente sigilosa, ndo constando seu nome ou qualquer outro dado que possibilite identifica-lo, seja
no manuscrito final do relatério ou em qualquer publicagdo posterior sobre esta pesquisa. Agradecemos por sua participagdo,

enfatizando que a mesma em muito contribuird para a construgdo do conhecimento sobre o tema estudado.

Consentimento Pés—Informagdo:

Eu, , fui informado(a) sobre as intengdes do

pesquisador e do porqué de minha colaboragdo. Entendi a explicagdo e acredito estar suficientemente informado(a), ficando
claro para mim que minha participagdo € voluntaria. Por isso, eu concordo em participar da pesquisa, sabendo que ndo vou
ganhar nada e que posso sair quando quiser. Este documento é emitido em duas vias, as quais serdo assinadas por mim e pelo

pesquisador, ficando uma via com cada um de nds.

Data:__ / /[

Assinatura do(a) Participante

Assinatura do Pesquisador Responsavel N2

Fonte: O autor (2019).
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ASSERTIVAS DO QUESTIONARIO

DIMENSAO
VINCULADA
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NO

Posso continuar trabalhando durante longos periodos de Engajamento - 14

tempo. Vigor

Em meu trabalho sinto-me repleto de energia. Enga\J/?ér:)?nto ) 34

Em meu trabalho, sou uma pessoa mentalmente resiliente Engajamento - 35

(versatil). Vigor

No trabalho, sinto-me com forga e vigor. Enga\J/?ér:ﬁnto ) 53

Quando me levanto pela manha, tenho vontade de ir Engajamento - 55

trabalhar. Vigor

No trabalho, sou persistente mesmo quando as coisas nao Engajamento - 59

vao bem. Vigor

Para mim, meu trabalho é desafiador. Engajamento - |,
Dedicacao

Eu acho que o trabalho que realizo é cheio de significado Engajamento - 27

e propésito. Dedicacdo

Estou entusiasmado com meu trabalho. Engajamerjto ) 39
Dedicacao

Meu trabalho me inspira. Engajamerjto ) 54
Dedicacao

Estou orgulhoso com o trabalho que realizo. Engajgmerjto i 57
Dedicacao

O “tempo voa” quando estou trabalhando. EngajameNnto i 28
Absorcéo

Quando estou trabalhando, esqueco tudo o que se passa Engajamento - 40

ao meu redor. Absorcéo

Sinto-me envolvido com o trabalho que faco. EngajameNnto ) 49
Absorcéo

E dificil desligar-me do trabalho. Engajamento - g
Absorcéo

Sinto-me feliz quando trabalho intensamente. EngajameNnto ) 56
Absorcéo

“Deixo-me levar” pelo meu trabalho. Engajamento - | g
Absorcéo

As condic0es fisicas de meu local de trabalho sao boas e Apoio Logistico / 1

atendem satisfatoriamente as necessidades do trabalho. Modernidade

Os equipamentos (informatica, comunicacao etc.) que Apoio Logistico / 3

utilizo acompanham a evolucdo das novas tecnologias. Modernidade

Os sistemas de informacao (softwares) utilizados no meu . -

d Apoio Logistico /
departamento atendem as mudancas e novas demandas : 4
g . Modernidade

das atividades que realizo.

A organizacao que trabalho se preocupa em inovar em Apoio Logistico / 5

formas de gestao. Modernidade

As chefias ajudam os servidores na execucgéo das tarefas. Colaboracgao 2
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ASSERTIVAS DO QUESTIONARIO VINCULADA \
Os servidores novatos sao ajudados pelos colegas mais ~
. ; Colaboracéao 6
antigos no aprendizado das tarefas.
Existe cooperagao, mesmo que informal, entre meus .
RN Colaboracéao 11
colegas de trabalho e departamentos da organizacéo.
Exstg |ncent.|vo, ao '.[rabalho em equipe por parte de meus Colaboracso 16
superiores hierarquicos.
Na organizacao os servidores ajudam seus colegas a Colaboracso 37
melhorar seu desempenho.
Meus colegas de trabalho gostam de trabalhar em equipe. Colaboracéao 41
Percebo que ha aceitacdo, por parte das chefias da
organizacgdo, quanto as contribuicbes sugeridas pelos Participacéo 7
servidores.
Meus superiores déao liberdade para os servidores
expressarem livremente suas opinides quanto a Participacao 9
organizacao e o trabalho realizado.
Os servidores participam das definicdes de objetivos, L
o O o Participacao 42
indicadores e metas que serao utilizados na organizacao.
A organizacao que trabalho aceita que os servidores
escolham as melhores maneiras para realizarem seu Participacao 51
trabalho.
Na organizacao, os desentendimentos séo resolvidos pelo L
P Participacgao 17
préprio grupo.
Confio nas informacdes transmitidas pelos meus S
: P Comunicacgao 8
superiores hierrquicos.
Sei com clareza o que a organizacdo espera dos Comunicacéo 18
resultados do meu trabalho.
Sou informado regularmente sobre o desempenho das L
. Comunicagao 19
tarefas que realizo.
Meu superior hierarquico costuma discutir os resultados .
. Comunicagao 24
alcancados pelo departamento com seus subordinados.
Conheco os objetivos estratégicos da organizacéo que Comunicacéo 38
trabalho.
No meu local de trabalho, todos os servidores sao
tratados com respeito, independentemente do cargo que Equidade 10
ocupam.
O trabalho que rea_llzq é a_vallado de maneira imparcial por Equidade o5
meus superiores hierarquicos.
Na organizacéo que trabalho as promoc¢des ocorrem por Equidade 29
merecimento.
Na organizacao que trab{alho existe justica na distribuicao Equidade 47
das tarefas entre os servidores.
Estou satisfeito com as tarefas que realizo em meu Satisfagdo com o
o 12
trabalho diariamente. Trabalho
Sinto-me motivado para realizar as tarefas que sao da Satisfagdo com o 13
minha responsabilidade na organizacéo. Trabalho
Sinto realizacgéo profissional pelo trabalho que realizo na Satisfagdo com o 26
organizacao. Trabalho




ASSERTIVAS DO QUESTIONARIO

Tenho oportunidades de ser promovido e ascender

DIMENSAO
VINCULADA
Satisfacdo com o
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NO

43

profissionais trabalharem.

profissionalmente. Trabalho
Os superiores da organizagéo sao bons exemplos aos Imagem 20
seus subordinados. Organizacional
. L o Imagem
A organizacao que trabalho é guiada por valores éticos. e 44
Organizacional
A organizacao que trabalho tem boa imagem perante a Imagem 45
sociedade. Organizacional
A organizacao que trabalho € respeitada pelas outras Imagem 46
organizacdes publicas. Organizacional
Noto que os usuérios/clientes estéo satisfeitos com os Imagem 48
servicos oferecidos organizacao. Organizacional
No meu local de trabalho existem oportunidades de Valorizagéo dos 21
treinamento e desenvolvimento profissional. Servidores
Meu aprendizado € aproveitado de forma adequada nas Valorizagéo dos 29
atividades que eu realizo na organizacao. Servidores
Recebo treinamento para realizar as atividades que sao Valorizacdo dos 23
de minha responsabilidade. Servidores
A politica de recursos humanos da organizacao valoriza Valorizacdo dos 57
0s servidores. Servidores
Estou satisfeito com a remuneragéo que recebo. CompsgsBagao / 30
A remuneracao que recebo é compativel com outros ~
S Compensacao /
profissionais que executam tarefas semelhantes em R&B 31
outros 6rgdos do Executivo.
A remuneracao que recebo € compativel com outros ~
. Compensacao /
profissionais que executam tarefas semelhantes em R&B 32
organizagdes privadas.
A remuneracao que recebo é suficiente para atender Compensacao /
\ : - 33
minhas necessidades basicas. R&B
Estou satisfeito com os beneficios oferecidos pela Compensacao /
R 36
organizacédo que trabalho. R&B
No geral, estou satisfeito com o clima organizacional da Geral (Clima 60
organizacdo que trabalho. Organizacional)
Eu recomendo a organizacao que trabalho para outros Indicacio 61

Fonte: produzido pelo préprio autor (2019), adaptado de Franca e Mattos (2017) e Vazquez et al. (2015)
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ANEXO A — Dimensdes de clima organizacional

MODELOS

DIMENSOES CONSIDERADAS NA PESQUISA

Litwin e Stringer (1968)

Estrutura; responsabilidade; riscos; recompensas; calor e
apoio, conflito.

Campbell e Stanley
(1970)

Autonomia individual; grau de estrutura; orientacado para
recompensa; consideracdo, calor e apoio.

La Follete e Sims

Grau efetivo em relacdo a outras pessoas da organizacao;
grau efetivo em relacéo a supervisdo e/ou a organizacao;
clareza das politicas e promocdes; pressées no trabalho e

(1975) .~ . C e
padrbes; comunicacdo aberta e ascendente; risco na
tomada de deciséo.

Suporte administrativo; estrutura  administrativa;

Schneider (1975) preocupacdo com novos servidores; independéncia dos

servidores; conflitos internos; satisfacédo geral.

Kolb et al. (1978)

Conformismo; responsabilidade; padrbes; recompensas;
clareza organizacional; calor e apoio; lideranca.

Sbragia (1983)

Estado de tensdo; conformidade exigida; énfase na
participagdo; proximidade da supervisao; consideracao
humana; adequacdo da estrutura; autonomia presente;
recompensas proporcionais; prestigio obtido; cooperacao
existente; padrdes enfatizados; atitude frente a conflitos;
sentimento de identidade; tolerancia existente; clareza
percebida; justica predominante; condicdes de progresso;
apoio logistico; reconhecimento proporcionado; forma de
controle.

Halpin e Grolf, apud
Santos (1983)

Falta de entrosamento; obstaculo; espirito; amizade;
distancia; producéo; estimulo; consideracao.

Peltz e Andrews, apud
Oliveira (1990)

Liberdade; comunicagédo; diversidade; dedicacgéao;
motivacdo; satisfacdo; similaridade; criatividade; idade;
grupos.

Zohar, apud Oliveira
(1990)

Importancia e eficiéncia do programa de treinamento em
seguranca; atitudes da administracdo com relacdo a
seguranca; efeito da conduta segura sobre promocoes;
nivel do risco nos locais de trabalho; efeitos do ritmo de
trabalho necessario sobre a seguranca; status do oficial de
seguranca,; efeito da conduta segura no status social.

Colossi (1991)

Filosofia e ambiente geral na empresa; condicdes fisicas
no trabalho; sistema de avaliacdo e controle; treinamento
e desenvolvimento profissional; progresso funcional;
comportamento das chefias; satisfacdo pessoal; sistema
de assisténcia e beneficio; lazer; relacionamento sindical.

Rizzatti (1995)

Imagem e avaliagdo da organizagéo; desenvolvimento de
recursos humanos, beneficios e incentivos; organizacao e
condicdes de trabalho; relacionamento interpessoal;
sucessdo politico-administrativo e comportamento das
chefias; satisfacdo pessoas.
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MODELOS DIMENSOES CONSIDERADAS NA PESQUISA
Lideranca; compensacdo; maturidade empresarial;
colaboragcdo entre é&reas funcionais; valorizagédo

Coda (1997) profissional; identificacdo com a empresa; processo de

comunicacgdo; sentido do trabalho; politica global dos
recursos humanos; acesso.

Sa Leitdo et al. (1998)

Dimensdo ocupacional; dimensdo organizacional;
dimenséo psicossocial; dimenséo extraorganizacional.

Tachizawa e Andrade
(1999)

Lideranca; informacéo e andlise; planejamento estratégico
para a qualidade; utilizagcdo e recursos humanos; garantia
da qualidade de problemas e servicos; resultados obtidos
guanto a qualidade; satisfacao do cliente.

Salgado Neto (2001)

Dimenséao motivacional; comprometimento com o trabalho;
equidade; reconhecimento; beneficios; perspectiva de
progresso e carreira; autonomia; treinamento e
desenvolvimento profissional; dimensédo organizacional,
organizacional; padrdes de desempenho; comunicacao
interna e externa; tecnologia; condicdes fisicas de trabalho;
conformismo; dimensdo imagem; identidade do servidor;
valorizagao; satisfacdo dos usuérios; controle e avaliacao;
senso de qualidade; processo politico; percepcéo figurativa
da organizacéo; dimensao psicossocial; relacionamento
interpessoal; distanciamento; tolerancia; consideracao;
cooperacao; conflito; dimensdo comportamento das
chefias; énfase na participacao; credibilidade das chefias;
competéncia e qualificacdo; delegacao; clareza percebida.

Rizzatti (2002)

Imagem institucional; politica de recursos humanos;
sistema de assisténcia e beneficios; estrutura
organizacional; organizacdo e condicbes de trabalho;
relacionamento interpessoal; comportamento das chefias;
satisfacdo pessoal; planejamento institucional; processo
decisério; autonomia universitaria ou organizacional;
avaliacao institucional.

Silva (2003)

Estlo de lideranga; relacionamento interpessoal;
comunicacao organizacional; desenvolvimento
profissional; recompensa; apoio logistico; imagem da
instituicdo processo decisorio.

Luz (2003 a,b)

Trabalho realizado pelos funcionérios; salario; beneficio;
integracdo entre o0s departamentos da empresa,
supervisao, lideranca e estilo gerencial ou de gestao;
comunicacéo; treinamento e desenvolvimento, carreira e
progresso e realizacdo profissionais; possibilidades de
progresso profissional; relacionamento interpessoal;
estabilidade no emprego; processo decisorio; condicbes
fisicas de trabalho; relacionamento da empresa com 0s
sindicatos e os funcionarios; participacédo; pagamento dos
salarios; seguranca do trabalho; objetivos organizacionais;
orientacdo da empresa para resultados; disciplina; imagem
da empresa; estrutura organizacional; ética e
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MODELOS

DIMENSOES CONSIDERADAS NA PESQUISA

responsabilidade social; qualidade e satisfacdo do cliente;
reconhecimento; vitalidade organizacional, direcdo e
estratégias, valorizacdo dos funcionarios; envolvimento e
comprometimento; trabalho em equipe; modernidade;
orientacdo da empresa para os clientes; planejamento e
organizagao; fatores motivacionais; fatores
desmotivadores.

Martins et al. (2008)

Apoio da chefia e da organizagéo; recompensa; conforto
fisico; controle/presséo; Coesao entre colegas.

Fonte: Siqueira (2008, p. 35)



