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Resumo: O engajamento no trabalho é um
estado de espirito positivo que tem despertado
interesse académico e empresarial por sua
influéncia nos resultados organizacionais. Nesse
contexto, o objetivo deste estudo foi analisar
0 engajamento no trabalho entre servidores
de uma secdo judicidria no Estado do Para. A
metodologia na forma de survey descritiva,
contou com 84 entrevistados em amostragem
nao probabilistica intencional e utilizou a escala
Utrech Work Engagement Scale (UWES-17).
O tratamento dos dados envolveu técnicas
descritivas e multivariadas (regressdo linear
multipla e andlise de agrupamentos) e os
resultados mostraram intensidade intermedidria
de engajamento, confirmaram que a absor¢do
pode ser explicada pela dedicacdo e pelo vigor
e gque os entrevistados formavam dois grupos,
com diferentes intensidades de engajamento,
sendo 39,2% com alto engajamento e 60,8%
com intensidade intermedidria. As conclusdes
recomendam estratégias de gestao de pessoas
para aumentar o engajamento em geral, mas
principalmente a absorcdo no trabalho.

trabalho;
publicos;

Palavras-chave: Engajamento no
motivacdao; UWES-17; servidores
Estado do Para

Abstract: Work engagement is a positive
state of mind that is awakening academic and
business interest because of its influence on
organizational outcomes. In this context, this
study aimed to analyze the work engagement
among employees of a judiciary section in the
Pardg State, Brazil. The methodology was a
descriptive survey, eighty-four employees were
interviewed in intentional non-probabilistic
sampling, and the Utrech Work Engagement
Scale (UWES-17) was used. The data was
processed using descriptive and multivariate
techniques (multiple linear regression and cluster
analysis). Results showed intermediate intensity
of engagement, confirming that absorption
can be explained by dedication and strength
and that the interviewees formed two groups
with different engagement intensities (39.2%
high and 60.8% intermediate). The conclusions

indicated implementing strategies for people
management to increase overall engagement,
but especially absorption at work.

Keywords: Motivation, Pard State, Brazil. Public
serviceemployees. UWES-17. Work Engagement.

1 INTRODUCAO

As mudancas na sociedade moderna,
combinadas com as diferentes maneiras
de perceber a insercdao dos trabalhadores,
fizeram com que o ambiente de trabalho
ganhasse, progressivamente, destaque
entre as preocupacdes organizacionais. Os
resultados foram novas formas de administrar,
cada vez mais voltadas para a valorizacdo dos
trabalhadores. Assim, foram criadas condicoes
para maior produtividade, que resultaram
em melhor desempenho organizacional, e se
materializaram em formasalternativas de gestao,
essencialmente orientadas para o bem-estar e a
felicidade dos trabalhadores (EREZ; KLEINBECK;
THIERRY, 2001; TAMAYO; PASCHOAL, 2003).

Diversas pesquisas se dedicaram a
compreender as condicdes de trabalho desde
a Escola das Relagdes Humanas, na década
de 1930. Entre esses estudos, destacam-se os
achados doinicio da década de 1970, ocasido em
gue foi diagnosticada uma sindrome com origem
no estresse laboral, marcada pela sensac¢do de
incapacidade, caracterizada pela desisténcia e
pela postura pessimista e desinteressada dos
trabalhadores. Identificada inicialmente entre
profissionais que exerciam atividades de carater
assistencialista, como médicos e enfermeiros, a
sindrome foi denominada de burnout, pois se
assemelhava a “uma chama que se apagava”.
Surgiram, assim, os estudos seminais sobre
os efeitos do estresse laboral crbénico nos
trabalhadores (BENEVIDES-PEREIRA, 2002).

Nos anos subsequentes, os estudos
mostraram os reflexos negativos de burnout,
tanto para a saude dos trabalhadores, quanto
para sua convivéncia social, familiar e no
ambiente de trabalho (FREUDENBERGER,
1974; MASLACH; JACKSON, 1981; MASLACH;
SCHAUFELI, 1993). Aproximadamente quinze
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anos mais tarde, durante a década de 1990,
as pesquisas da psicologia organizacional, ja
influenciadas pelo fortalecimento da psicologia
positiva, identificaram um comportamento
contrario a sindrome de burnout, em que os
trabalhadores mostravam uma forga vital que
levava a um forte envolvimento com o trabalho
(MASLACH; LEITER, 2000), surgiu assim, o que
se conhece atualmente como engajamento no
trabalho. Para Schaufeli et al. (2002, p. 74), o
engajamento no trabalho pode ser conceituado
como “a positive, fulfilling, work-related state of
mind that is characterized by vigor, dedication,
and absorption”. Assim, o engajamento é uma
postura caracterizada pelo estado de espirito
positivo perante o trabalho, que se sustenta em
trés dimensoes: vigor, dedicacao e absorcao.

Bakker e Schaufeli (2014) destacam que
0 vigor se caracteriza pela elevada energia e
resiliéncia mental para a execugdo das tarefas
e, com isso, mostra uma forga de vontade capaz
de investir esforcos extras, tanto na realizagao
do trabalho em si, quanto no enfrentamento
das dificuldades, que sdo superadas com
persisténcia. A dedicacdo se fundamenta no
envolvimento com o trabalho, este percebido
com forte significado pessoal, entusiasmo,
inspiracdao e orgulho, no qual as tarefas sao
consideradas desafiadoras e instigantes. A
absorgdo, por sua vez, se revela pela elevada
concentracdao com a qual o trabalho é realizado
e pela sensacdo de felicidade quando o trabalho
é concluido, durante o qual o tempo passa
rapidamente, praticamente sem ser percebido,
e ha grande dificuldade de se desprender das
atividades realizadas.

O vigor e a dedicagao sdo as dimensdes
centrais do engajamento (SCHAUFELI; BAKKER,
2004; LANGELAAN et al., 2006), ja a absorcao
é consequéncia das duas primeiras. Assim,
a absorcdao exprime um estado de fluxo que
se materializa, geralmente, como o resultado
de uma experiéncia 6tima de trabalho
(LANGELAAN et al., 2006). Essa interpretacado
enseja consideracdes quanto as dimensdes do
engajamento. Nesse sentido, Bruin et al. (2013)
destacam que os estudos, apesar de fartos, sao
inconclusivos quanto a real dimensionalidade

do engajamento no trabalho, que pode ser
considerado  unidimensional (engajamento
total) ou multidimensional, seja naformade duas
(vigor e dedicacdo) ou trés dimensdes (vigor,
dedicacdo e absorcdo). Entretanto, os mesmos
autores reforcgam que o instrumento mais
utilizado para medir o engajamento no trabalho
é o Utrecht Work Engagement Scale (UWES),
gue considera trés dimensdes (SCHAUFELI et al.,
2002), sendo altamente confiavel (BRUIN et al.,
2013).

Considerando  esses  aspectos, a
presente investigacdo buscou responder ao
guestionamento: o vigor e a dedicacdao podem
ser considerados preditores da absorcao?
Para dar conta dessa questdo, o estudo se
concentrou em servidores publicos efetivos,
lotados em uma secdo judicidria no estado do
Para, e assumiu como objetivo geral analisar o
engajamento no trabalho entre servidores do
judicidrio. Complementarmente, a pesquisa
identificou a intensidade do engajamento
entre os entrevistados e criou uma taxonomia
para classifica-los. Com isso, espera-se, além
de contribuir com os estudos que se dedicam
a elucidar uma questdo tedrica, fornecer
elementos para o aprimoramento na gestao de
pessoas na instituicdo onde ocorreu o estudo.

O estudo avan¢ca na compreensdao das
relacdes entre as dimensdes do engajamento
e reune informacgdes sobre o fenbmeno entre
servidores publicos do poder judicidrio. Desta
forma, apesar de as pesquisas nao revelarem
diferencas significativas ao comparar o
engajamento na iniciativa privada e no servigo
publico (MAGNAN et al., 2016), poucos estudos
se concentraram em investigar as peculiaridades
da administracdo publica, principalmente no
Brasil, visto que, por suas caracteristicas, as
organizag¢des publicas brasileiras ndo sao imunes
a processos muito burocraticos, hierarquia
rigida e objetivos pouco definidos, condi¢des
gue limitam a atuacdo dos servidores publicos,
reduzem a satisfacdao no trabalho e promovem
desmotivacdo (KJELDSEN; HANSEN, 2018).

Por outro lado, este estudo contribui
para a compreensao do engajamento no
trabalho em amostras brasileiras ao mensurar a
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influéncia do vigor e da dedica¢do na absor¢ao.
Com isso, espera-se fornecer informagdes
que possam proporcionar um ambiente de
trabalho mais produtivo, pois, conforme
Saks (2006), o engajamento estd relacionado
a aspectos relevantes do comportamento
organizacional como desempenho, satisfacao,
comprometimento, cidadania organizacional,
entre outros.

2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

2.1 Engajamento no trabalho: conceituacao e
aspectos principais,

As primeiras investigacdes com foco no
engajamento no trabalho foram atribuidas a
Kahn (1990) no estudo seminal Psychological
conditions of personal engagement and
disengagement at work, que trouxe as primeiras
definicdes para expressdes como personal
engagement e personal disengagement
(engajamento pessoal e desengajamento
pessoal). Assim, conforme Simpson (2009,
p. 1080), o engajamento exprime um
comportamento  “[...] physically involved,
cognitively vigilant, and emotionally connected.
In contrast, personal disengagement is defined
as the withdrawing or defending of oneself
physically, cognitively, or emotionally during
their work role performances”. Desta forma,
observa-se que, enquanto o trabalhador
engajado mostra um forte envolvimento com
suas tarefas, o desengajado adota uma postura
fria, defensiva e distante para com o trabalho.

Ao considerar duas, vigor e dedicacao,
das trés dimensdes do engajamento (vigor,
dedicacdo e absorcdo), observa-se que elas
sdo opostas a duas dimensdes da sindrome de
burnout, a exaustdo e o cinismo (SCHAUFELI;
BAKKER, 2004). Assim, conforme Maslach e
Leiter (2016), o engajamento revela intensa
energia, grande envolvimento e uma forte
orientacdao para a eficacia no trabalho, sendo,
por esses motivos, considerado um padrao
oposto ao burnout. O Maslach Burnout
Inventory (MBI) é a principal escala para o
diagndstico organizacional da sindrome de

burnout, composta pelas dimensdes exaustao
emocional, cinismo e eficacia profissional.
Observa-se que a obtencado de baixa pontuagao
nas dimensdes de esgotamento e cinismo e
alta pontuacdo na eficacia (MASLACH; LEITER,
2000) mostra um padrdo de engajamento. O
engajamento pode ser medido e aprimorado na
organizac¢do. Para tanto, a escala mais utilizada
no mundo é a Utrech Work Engagement Scale
(UWES), que se caracteriza por analisar as trés
dimensGes do engajamento (vigor, dedicacdo
e absorcdo), sendo constituida na forma
expandida por dezessete assertivas e na forma
reduzida por nove (SCHAUFELI; BAKKER, 2004,
2010). Schaufeli et al. (2017) apresentaram
recentemente uma escala ultrarreduzida com
apenas trés variaveis, que ja foi validada em
cinco paises. Ao se referirem ao engajamento,
Aravjo e Esteves (2016, p. 74) colocam em
evidéncia que:
[...] além dos recursos
pessoais, suportam o engagement,
a autoeficacia, a autoestima, as
crengas, as estratégias de coping,
entre outros, também estando
relacionado com caracteristicas
especificas do local de trabalho, por
exemplo, qualidade e quantidade
de recursos disponiveis, trabalho
de equipe, autonomia no trabalho,
conteudo das atividades, relagdes
com a chefia, nomeadamente o
feedback, avaliacao de desempenho,
coaching e formacao.

O engajamento no trabalho também
mostra uma liga¢cdo préxima com a satisfacao e
a motivac¢do no trabalho e se manifesta também
na vida pessoal dos trabalhadores. O estado
de animo positivo de profissionais engajados
beneficia a organizagdo na busca por seus
objetivos e possibilita a criacdo de vantagens
competitivas sustentdveis (BAKKER; LEITER,
2010; SALANOVA; SCHAUFELI, 2009; ARAUIJO;
ESTEVES, 2016). Simazu et al. (2008), quando
se referem ao engajamento, afirmam ndo se
tratar de um estado passageiro, momentaneo
ou associado a uma condi¢do especifica, ao
contrario, caracteriza-se por um estado afetivo-
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cognitivo persistente, ndo associado a um
objeto, evento, comportamento ou individuo
em particular.

Saks (2006) complementa e coloca em
evidéncia que ha crescente interesse académico
e empresarial pelo engajamento e reforca
qgue o engajamento é mediador de diferentes
aspectos do comportamento organizacional,
como o comprometimento, a inten¢do de deixar
a organizacdo e a cidadania organizacional
(MARTINS; COSTA; SIQUEIRA, 2015). Schaufeli
(2017) reforca essa compreensao e destaca que,
ao avaliar os fatores psicossociais do trabalho
e proporcionar maior bem-estar para o0s
trabalhadores, as organizag¢bes experimentam
menores indices de adoecimentos e de acidentes
de trabalho, ao mesmo tempo em que ocorrem
melhorias na produtividade. Assim, as acdes
resultam em melhor performance financeira dos
negdcios, levando, por conseguinte, a priorizagao
dessas a¢des na agenda organizacional.

Por outro lado, quando o engajamento
é estudado na perspectiva sociodemografica,
as investigacbes nao identificam diferengas
significativas entre homens e mulheres
(SCHAUFELI, 2012; ARAUJO; ESTEVES, 2016;
FERREIRA et al.,, 2016). Contudo, quando
sdo comparadas diferentes faixas etarias, as
pesquisasainda precisam avancar, pois enquanto
alguns estudos ndao mostram diferengas
significativas (ARAUJO; ESTEVES, 2016), outros
encontraram (VAZQUEZ et al., 2015; MAGNAN
et al.,, 2016). J& na perspectiva da hierarquia
organizacional, ou quando a comparagao ocorre
entre carreiras, os gerentes e professores,
normalmente, mostram maiores médias nos
escores do engajamento quando comparados
com trabalhadores envolvidos em tarefas mais
operacionais, que revelam escores menores
(MAGNAN et al.,, 2016). J& com relagdo aos
setores publico e privado, até o momento, nao
foram observadas diferengas no engajamento
no trabalho (FERREIRA et al., 2016). Esses
estudos revelam que, apesar dos avanc¢os

nas pesquisas com foco no engajamento no
trabalho, ainda ha espago para a consolidacao
do construto, que representa um amplo campo
de estudos, especialmente, na perspectiva
sociodemografica.

Bailey et al. (2015) destacam que,
apesar de o engajamento estar relacionado
com diferentes aspectos do comportamento
organizacional, as evidéncias mostram que ele
se caracteriza como um comportamento em si.
Todavia os mesmos autores ressalvam que o
engajamento é tido como resultado de praticas
decorrentes das relagdes de emprego. Nesse
contexto, o framework mais frequentemente
entre as pesquisas para explicar o engajamento
no trabalho é o Job Demands-Resources (JD-R).
Assim, como destacam Schaufeli e Taris (2014)
e Bailey et al. (2015), o trabalho constitui-se na
relagdo entre um conjunto de recursos pessoais
e organizacionais, por um lado, e demandas ou
exigéncias do trabalho, por outro.

Nesse contexto, da contraposi¢ao entre
recursos e demandas, surgiria o engajamento no
trabalho ou asindrome de burnout (BAILEY et al.,
2015). Assim, quando os recursos disponiveis sdo
superiores as demandas do trabalho, sdao criadas
condi¢cdes para a ocorréncia do engajamento,
por outro lado, quando as demandas sdo
superiores aos recursos, ocorre o adoecimento,
gue se manifesta sob a forma de estresse cronico,
possibilitando, assim, o surgimento da sindrome
de burnout. Desta forma, promover o equilibrio
entre recursos e demandas possibilitaria maior
engajamento e, por conseguinte, uma rela¢ao
mais contemporanea no que concerne aos
aspectos inerentes ao trabalho.

SchaufelieTaris(2014)ressalvamaindaque
um determinado nivel de exigéncias no trabalho
é benéfico aos trabalhadores, e o problema
ocorre quando essas exigéncias sao muito altas
e, por superarem O0S recursos pessoais dos
trabalhadores ou aqueles disponibilizados pela
organizagao, levam ao esgotamento. Alguns
exemplos do framework JD-R sao apresentados
no Quadro 1.
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Quadro 1 — Alguns exemplos de recursos & demandas no trabalho.
Recursos Organizacionais Recursos Pessoais Demandas do Trabalho
) Competéncias emocionais e N
Autonomia mentais Centralizacao
Recompensas financeiras Exfroversao Complexidade
Clareza de metas Otimismo Demandas emocionais
Informacbes Motivacio intrinseca Conflitos interpessoais
Lideranca Esperanca Inseguranca no emprego
Participagao nas decisdes Autoestima Demandas fisicas
Feedback de desempenho RFesuliados positivos Riscos e perigos
Suporte dos colegas e chefia Capacidade de inovagio Pressdo temporal
- . i CondicBes de trabalho
Confianca na gestao Satisfacao com a vida desfavoraveis
Fonte: adaptado de Schaufeli & Taris (2014).
Como destacam Schaufeli e Taris (2014), 0  sustenta-se teoricamente no movimento

framework JD-R surgiu como uma tentativa para
explicar a sindrome de burnout, sendo o modelo
mais reconhecido e utilizado para explicar o
estresse laboral cronico e, mesmo suscitando
criticas, ele consegue explicar os desequilibrios
nas relagdes entre as condigdes fisicas, sociais e
organizacionais necessarias para a realiza¢cdo das
tarefas e as condicdes fisioldgicas e psicologicas
dos trabalhadores. Desta forma, ele mostra que
se as exigéncias do trabalho forem superiores a
capacidade de recuperagdo dos trabalhadores,
eles podem ser levados a exaustdo e, por seu
agravamento, a sindrome de burnout.

Com isso, burnout acaba por assumir
uma perspectiva de autoprote¢ao, na qual
0 organismo busca preservar a energia que
ainda resta no individuo, com isso exprime
uma compreensdo negativa do trabalho, pela
presenca do estresse e do adoecimento. Por
outro lado, o engajamento assume sentido
contrario e representa a dimensdo positiva ao
expressar o bem-estar, o funcionamento 6timo
e a saude ocupacional (SHIMAZU et al., 2010).
Nessa perspectiva enquanto a sindrome de
burnout exprime o paradigma mais tradicional
da psicologia, ao estudar o adoecimento, o
engajamento no trabalho estrutura-se em uma
compreensao mais contemporanea do inicio do
século XXI.

2.2 Engajamento no trabalho e Psicologia
Positiva

A origem do engajamento no trabalho

gue ficou conhecido como Psicologia Positiva
(MARTINS; COSTA; SIQUEIRA. 2015), que surgiu,
ou foi resgatado pelos estudos do psicélogo
Martin Seligman, com a colaboracdo de outros
pesquisadores, ao assumir a presidéncia da
American Psychological Association (APA) em
1998. Os estudos liderados por Seligman se
voltaram para os aspectos positivos do ser
humano, diferentemente da maioria dos estudos
atéentdo, quese concentravam, essencialmente,
em aspectos relacionados a doengas, ao
sofrimento decorrente de problemas psiquicos
(SELIGMAN; CSIKSZENTMIHALYI, 2000; PALUDO;
KOLLER, 2007).

Assim, a Psicologia Positiva pode ser
compreendida como o estudo dos atributos
positivos, dos ativos psicoldgicos e dos pontos
fortes dos seres humanos. Tem como objetivos
a compreensao e a promog¢ao dos aspectos que
possibilitam a prosperidade da sociedade e a
felicidade humana (SELIGMAN, 2004; KOBAU et
al.,2011).ConformeSeligman(2011),aPsicologia
Positiva se concentra em trés campos de
estudo: (1) a experiéncia subjetiva, considerada
o nivel basico, em que sdo classificados os
estudos relacionados ao bem-estar subjetivo, a
felicidade, as emocses e experiéncias positivas;
(2) o nivel individual, caracterizado por aspectos
pessoais, especialmente as forgcas e as virtudes
do ser humano; e (3) as instituicbes e as
comunidades, que, na perspectiva social, dizem
respeito as caracteristicas de funcionamento
benéficas, que fazem com que as pessoas se
tornem melhores cidaddos (MYERS, 2000;



ALVES, Isabela Maciel Portela; MATTOS, Carlos André Corréa de; SANTIAGO, Ana Margarida; MANCEBO, Carlos Henrique
Andrade. Engajamento no trabalho na administragdo publica: uma pesquisa no poder judiciario no estado do Par3, brasil.

RACEF — Revista de Administragcdo, Contabilidade e Economia da Fundace. v. 11, n. 1, p. 95-112, 2020.

SELIGMAN; CSIKSZENTMIHALYI, 2000; PUREZA
et al.,, 2012).

A expansdo da Psicologia Positiva
trouxe novas perspectivas em relagdo ao
conhecimento das forcas e virtudes do ser
humano. Tal conhecimento proporcionou o
“flourishing” (florescimento), circunstancia em
gue os individuos e a sociedade passam a ser
percebidos sob a perceptiva de um processo
de desenvolvimento que promove vitalidade
emocional livre de dificuldades ligadas a saude
mental (KEYS; HAIDT, 2003; PALUDO; KOLLER,
2007). Seligman (2011) ressalta que o bem-estar
é considerado o cerne da Psicologia Positiva,
tornando-se o principal responsavel por ajudar
os individuos a “florescer”.

3 MATERIAIS E METODOS

O método utilizado neste estudo,
conforme Gil (2014), foi descritivo, na forma
de survey, com amostragem ndo probabilistica
intencional. A pesquisa foi feita em uma secdo
do judiciario no Estado do Par4, que, por ocasido
do levantamento, contava com 411 servidores.
A composicdo da amostra reuniu servidores
concursados e lotados na secdo, portanto,
servidores efetivos do drgdo. A amostra foi
formada por 84 entrevistados que aceitaram
livremente responder ao questiondrio de
pesquisa. Desta forma, o tamanho da amostra
(F=3,1107), possibilitou 0,15 de efeito f2 e
88% de poder estatistico, superando, assim, os
parametros mostrados em Cohen (1998) e Hair
Junior et al. (2017), que recomendam 80% para
o poder dos testes estatisticos. O questionario
foi organizado em duas sec¢des. A primeira
foi formada pelas varidveis do Utrecht Work

Engagement Scale (UWES-17) que é reconhecido
mundialmente como o principal instrumento
para investigar o engajamento no trabalho
(BARKHUIZEN; ROTHMANN, 2006; BREEVAART
et al., 2012; STORM; ROTHMANN, 2013).

O UWES é uma escala tridimensional
gue abrange as dimensdes vigor, dedicacdo
e absorgdo, sem considerar o engajamento
total, que é medido pela média ou pela
somatdria dos escores das variaveis. Esta
escala foi desenvolvida por Schaufeli et al.
(2002), traduzida para o portugués, no Brasil,
por Angst, Benevides-Pereira e Porto-Martins
(2009) e, posteriormente, validada por Vazquez
et al. (2015). As 17 afirmativas da UWES sdo
distribuidas em 6 (seis) para mensurar vigor, 5
(cinco) para dedicacdo e 6 (seis) para absorcao.
As respostas sao em escala de Likert de sete
pontos, que vao desde O (zero) para nunca
ocorre, até 6 (seis) para sempre ocorre. A
segunda sec¢do do questiondrio se concentrou
no perfil socioeconémico dos entrevistados e
reuniu informacgdes relativas a escolaridade,
sexo, renda, intensidade de contato com o
publico, entre outras.

Otratamentodosdados utilizoutécnicasde
estatistica descritiva (distribuicdo de frequéncia,
média, desvio padrdo), estatistica inferencial
(Teste F e Teste T), andlise de correlagdes
(Pearson) e analise multivariada (regressaolinear
multipla e analise de agrupamentos). O critério
de decisdo foi o p-valor ao nivel de significancia
estatistica de 1% (a=0,01). Na interpretagdo
dos resultados, foram utilizados os parametros
recomendados por Angst, Benevides-Pereira e
Porto-Martins (2009) para medir a intensidade
do engajamento (Tabela 1).

Tabela 1- Escores normativos para o UWES 17
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Intensidade Vigor Dedicacdo Absorcio Eng?l_J;gento
Muito baixo =217 = 1,60 =160 =193
Baixo Entre 218 e 3,20 Enire 1.61 23,00 Entre 1,612 2,75 Enire 1,894 ¢ 3,06
Méedio Entre 3,212 480 Entre 3012490 Entre2 752440 Entre 3,07 e 4,66
Alto Entre 4812565 Entred91e579 Entred 412535 Entre 4672553
Muito alto = 561 z 5 80 =5 36 =554
Alpha de Cronbach  0,680-0,870 0,830-0,820 0,790-0,880 0,380-0,950

Fonte: Adapiado de Angst, Benevides-Pereira e Porto-Martins (2009, p. 21 e 32).
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O tratamento dos dados iniciou pela
identificacdo de missing values e outliers e
resultou na eliminacdo de seis questionarios,
gue reduziram a amostra para 79 entrevistados.
Na sequéncia, foi avaliada a consisténcia interna,
feita tanto para as dimensdes (vigor, dedicacdo
e absorcdo), quanto para o engajamento total.
Para tanto, foi utilizado o coeficiente alfa
de Cronbach, que exprime uma medida de
fidedignidade e, apds calculado, se posiciona
no intervalo entre 0,000 e 1,000. Com isso,
possibilita avaliar se as afirmativas medem o que
se propéem a medir sem vieses. A consisténcia
interna é considerada satisfatéria quando o
alpha de Cronbach é superior a 0,600 ou 0,700
(COSTA, 2011; HAIR JUNIOR et al. 2009; FAVERO
et al. 2009). O coeficiente é calculado pela
Equacdo 1, conforme Costa (2011, p. 91).

1

ko2 k I o
k @_L{ )rx-—{]—-—'—,'-]'
k-1 T f=1 a,

(1)

Em que k é o numero de itens do
guestionario; ¢i2 é a variancia do itemi; e oy2 é
a variancia da escala total somada.

Verificada a consisténcia interna, foram
empregadas técnicas de estatistica descritiva
para: (1) caracterizar o perfil dos servidores
entrevistados e (2) sintetizar a avaliacdo
quanto aos aspectos gerais do engajamento
no trabalho. Nessa etapa, foi utilizada a
distribuicdo de frequéncia, tendo as variaveis
sido reunidas em dimensdes e interpretadas
segundo os escores. Foram utilizadas medidas
de tendéncia central (média, moda, mediana
etc.), dispersdo (desvio padrdo e coeficiente de
variacdo) e associacdo (correlacdo de Pearson).
Essas técnicas combinadas possibilitaram
caracterizar o fenémeno e o perfil dos
entrevistados, em seguida, foram empregadas
técnicas multivariadas, sendo selecionadas a
regressao linear multipla (RLM) e a analise de
agrupamentos (AA).

A regressdo linear multipla (RLM) é uma
técnica multivariada de dependéncia, escolhida
por sua capacidade de medir a influéncia de
uma ou mais variaveis independentes (VI) em

uma variavel dependente (VD). No caso, medir
a influéncia do vigor e dedicacdo na absorcdo e,
assim, responder ao problema de pesquisa deste
estudo. A RLM reldne um conjunto de técnicas
capazes de modelar relagGes e prever valores de
uma variavel dependente (VD) em func¢do das
variacOes ocorridas em uma ou mais variaveis
independentes (VI) e representar essarelacdo na
forma de uma equag¢do matematica, medindo,
uma relacdo de causa e efeito (CUNHA; TOLEDO,
2009; MAROCO, 2014). Segundo Cunha e Toledo
(2000, p. 135), a regressao linear multipla pode
ser expressa pela Equagdo 2:

) Y=, +Bx +Bx, +...t Bx, +e

Em que Y é a variavel dependente; x1, x2,
... Xn sdo variaveis independentes; B0, B1, B2,
..., Bn sdo os parametros da regressdo; e € é o
termo de erro ou o residuo da regressao.

Apdés a RLM, os entrevistados foram
classificados quanto a intensidade do
engajamento. Para tanto, foi empregada a
analise de agrupamentos (AA), posicionada
entre as trés técnicas de analise de dados mais
utilizadas no mundo, segundo Hair Junior et al.
(2009). A andlise de agrupamentos se insere
entre as técnicas de interdependéncia, sendo
utilizada para criar uma taxonomia capaz de
reunir os entrevistados em grupos, o mais
semelhante possivel internamente e diferentes
guando os grupos sdao comparados entre si.

Aosereferirem aanalise de agrupamentos,
Hair Junior et al. (2009) e Favero et al. (2009)
destacam que ela reine um conjunto de
procedimentos matematicos com base em uma
medida de distancia geométrica, calculada entre
as observacgOes, combinada com um algoritmo
de aglomeragdo. Desta forma, ao empregar
essas técnicas, é possivel reunir objetos,
pessoas ou observagdes com base em suas
similaridades, fundamentando a classificacdo e,
por conseguinte, a formagao dos grupos.

A AA foi empregada, neste estudo, na
forma hierarquica aglomerativa, na qual cada
entrevistado inicia sozinho e sera reunido ao
individuo mais semelhante a ele, sendo que
isso ocorrerd repetidas vezes até que todos
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os entrevistados estejam alocados em algum
grupo. Para tanto, o algoritmo de aglomeracao,
gue mostrou a melhor resultado, foi o algoritmo
de Ward, e a medida de distancia foi a euclidiana
ao quadrado. Essa medida é expressa pela
Equacdo 3, mostrada em Favero et al. (2009, p.
200).

P

d = ;{x.( - X ] a2 = Zlﬂxﬂ.‘ -~ x,,._}:

(3) oo

Em que d2ij é a j-ésima caracteristica do
i-ésimo individuo; xik é a j-ésima caracteristicado
i-ésimo individuo; e xjk’ é a j-ésima caracteristica
do i-ésimo individuo.

Apds a formagdao dos agrupamentos, foi
utilizado o Teste T para amostras independentes.
Esse procedimento foi necessario por dois
motivos: (1) para verificar se os grupos
estavam corretamente classificados; e (2) para
identificar as dimensdes do engajamento que
mais diferenciaram os grupos. Os resultados
do teste confirmaram que os grupos estavam
corretamente classificados.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES
4.1 Caracterizacao dos entrevistados

Os entrevistados foram, na maioria, do
sexo feminino (51,2%), casados (41,7%), com
escolaridade elevada, uma vez que 94,1% (79)
fizeram curso superior, sendo que 41,7% (35)
tinham pds-graduacao a nivel de especializagao.
Os servidores, em geral, mantinham contato
baixo ou moderado com o publico: 66,7%
(56) marcaram essa opg¢ao no questionario, ja
para 33,3% (28), a interagdo com o publico foi
considerada intensa e muito intensa. A idade
média foi de 46 (x10) anos e a experiéncia
profissional, de 14 (+10). Assim, o entrevistado
com menor tempo de trabalho tinha um ano
na organizagao e o mais experiente, 33 anos. A

média das equipes de trabalho era de 10 (+3)
servidores e a renda familiar, superior a RS
4.862,00 por més para 73,8% (62) entrevistados,
90,5% (76) dos servidores recomendaram a
organizacdo como um bom lugar para trabalhar,
aspectoquesugere satisfagdocomaorganizagao.

4.2 Analise descritiva de
consisténcia interna.

correlagdo e

Ao observar as correlagdes de Pearson,
Tabela 2, destacam-se em todas as relacdes: (1)
os sinais positivos; (2) a significancia estatistica
(p-valor<0,01); e (3) as intensidades das
correlagGes, classificadas como muito fortes
(r>0,75) segundo os parametros de Mar6co
(2014). Esses aspectos reforcam a compreensdo
de que as melhorias alcangadas pela
organizagao, por mais que ocorram em apenas
uma dimensdo, se espalhardo pelas demais,
promovendo um ciclo virtuoso de engajamento
no trabalho. Outra constatacdo necessaria se
relaciona a qualidade da escala UWES-17, uma
vez que, na medicdo de um Unico construto
(engajamento), espera-se que suas dimensdes
(vigor, dedicacdo e absorcdo) sejam fortemente
correlacionadas, como observado nesse estudo.

Quanto a consisténcia interna, os
coeficientes alphas de Cronbach foram altos
em todas as dimensodes (a=0,810) e mostraram
gue os dados medem satisfatoriamente o que
se propdem a medir e ndo apresentam vieses.
Os valores dos alphas foram coerentes com os
estudos internacionais mostrados em Angst,
Benevides-Pereira e Porto-Martins (2009)
com valores posicionados nos intervalos de
referéncia, Tabela 1, para vigor (a=0,843),
dedicacdo (a=0,913) e engajamento total
(a=0,932). A Unica dimensdo com consisténcia
interna levemente inferior ao valor de referéncia
foi a absorcdo, com alpha de 0,724. Esses valores
reforcam a coeréncia da escala UWES-17 e
revelam sua boa qualidade psicométrica.
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Tabela 2- Analise descritiva, correlacao de Pearson e consisténcia interna

Dimensao Vigor Dedicac&o Absorgdo Escore Total
Vigor (0.843)

Dedicacdo 0,30 (0,913

Absorgdo 0,77 0,78 {0,724

Engajamento Total 0.93 0.93 0,91 (0932
Nimero de varidveis & 5 & 17
Média 423 424 3,65 404
Desvio padréo (.86 1.01 0.76 0.81
Coeficiente de variacdo (%) 20,09 2382 2082 20,04
Mediana 433 420 3,67 412
Moda 433 4,00 4.50 4.35
Intensidade Media Meadia Meadia Meadia

Mota: Alpha de Cronbach na diagonal, medidas

Angst, Benevides-Pereira e Porto-Martins (2009, p.

Fonte: Elaboracdo propria.

Quanto as dimensdes, destacam-se as
médias levemente acima do centro da escala
(3,00), que, conforme os parametros mostrados,
naTabelal,s3doclassificadascomodeintensidade
média. Uma avaliagdo predominantemente
intermedidria para o engajamento enseja a
atengdo da organizagdo, especialmente pelos
desafios enfrentados pelo servico publico pds-
burocratico. Para tanto, a organizacdo deve se
concentrar em criar ou aprimorar mecanismos
que possibilitem maior absor¢ao no trabalho,
por ter sido essa a dimensdao com médias mais
baixas da pesquisa (3,6510,76).

A absorgdo é caracterizada pela
concentracao durante a realizacdo das tarefas,
pela perda da nocdo de tempo e espaco, pela
felicidade obtida ao se trabalhar intensamente,
por se deixar levar pelo trabalho com
envolvimento e pela dificuldade em se desligar
do que se estafazendo (MASLACH; LEITER, 2016).
Entre as estratégias indicadas para aumentar
a absorcdo, destacam-se rearranjos no layout,
maior controle no ruido e no fluxo de pessoas no
ambiente de trabalho, redistribuicdo de tarefas,
maior autonomia para que os trabalhadores
escolham as formas mais apropriadas para
realizar as tarefas, alternancia de tarefas, entre

de intensidade conforme escores normativos de
21 e 32). Legenda: *=significativo a 1%.

outras (SCHAUFELI; TARIS, 2014).
4.3 Regressao linear multipla

A Tabela 3 mostra os resultados da
regressao linear multipla (RLM) feita pelo
método dos minimos quadrados ordindrios
(MQQO) e utilizada para modelar arelacdo entre a
absorcado, variavel dependente (VD) e as demais
dimensdes do engajamento, vigor e dedicacao,
tomadas como varidveis independentes ou
preditoras (VI). A inser¢do das varidveis ocorreu
pelo método Backward, em que todas as
varidveis sdo inseridas simultaneamente sendo
retiradas, sucessivamente, conforme o caso.

Os pressupostos da RLM foram verificados
e atendidos, visto o teste F ter sido significativo
(p-valor=0,000), os residuos mostrarem
distribuicdo normal (p-valor=0,27) e auséncia
de multicolinearidade e de heterocedasticidade
foram constatadas pela estatistica VIF (vigor=
2,799 e dedica¢do=2,799) e o teste de Breuch-
Pagam (p-valor=0,873). Complementarmente, o
teste Reset de Ramsey (p-valor=0,622), aplicado
na forma de quadrados e cubos, mostrou nao
haver erro de especificacdo no modelo.
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Tabela 3 — Regresséao linear miltipla (RLM).
Varidgvel dependente (VD) Absorcdo

Varigveis Independentes Coeficiente Erro Padrao Teste T P-valor VIF
Intercepto 0,6655 0,2554 2,605 0,01

Vigor 0,3643 0,0976 3,731 0,00 2,798
Dedicacdo 0,3370 0,0832 4,047 0,00 2,798
R-quadrado 0,6675 R-quadrado ajustado 06587
Teste F (2, TG) 76,284 P-valor (Teste F) 0,0000

Teste da normalidade dos residuos - hipotese nula: o erro tem distribuicio Normal

Estatistica de teste: Qui-quadrado (2) = 2,6273 com p-valor = 0,2683

Teste de Breusch-Pagan para heteroscedasticidade - hipotese nula: sem heteroscedasticidade
Estatistica de teste: LM = 0,266235 com p-valor = P (Qui-guadrado (2) = 0,266235) = 0,8753
Teste RESET para especificacdo - hipotese nula: a especificacdo e adegquada

Estatistica de teste: F (2, 74) = 0,47844 com p-valor = P(F (2, 74) = 0,47844) = 0,6216

Fonte: Elaboracio propria.

Os resultados da regressdao retornaram
bom poder explicativo, com 65,87% da variancia
da absorcdo sendo explicada pelo vigor e pela
dedicacdo. Os sinais positivos nos preditores
mostram que os ganhos obtidos no vigor e
na dedicacdo retornardo em maior absorcdo,
confirmando, portanto, a interpretacdo de
ganhos sistémicos para o engajamento no
trabalho. Destacaram-se na regressdo os
coeficientes com valores muito proximos para
vigor (B=0,3646, t(78)=3,73, p-valor=0,00) e para
dedicacdo (B=0,3370, t (78)=4,04, p-valor=0,00),
aspecto que mostra que as duas dimensdes
influenciam na absorcdo com intensidades
semelhantes. Isso posto, a absorc¢do no trabalho
pode ser representada conforme a Equacdo 4.

“daalicudn

() Y i =0,66+ 0,36, +0,34 +e

Esses achados convergem com os
estudos de Salanova et al. (2003), Schaufeli e
Bakker (2004), Langelaan et al. (2006), Band-
Labuschagne et al. (2012), Bruin et al. (2013)
e Siqueira (2014), confirmando relagdo de
dependéncia da absor¢cdo para com o vigor
e a dedicacdo. Contudo cabe destacar a
compreensdao sistémica do construto, pois,
como afirmam Lozano-Paz e Reyes-Bossio
(2017), o engajamento expressa uma conduta
na perspectiva do vigor, exprime uma emoc¢ao
pela dedicacdo e uma cognicdo pela absorcdo,
com isso, o engajamento catalisa um amplo
conjunto de aspectos favoraveis do ambiente

de trabalho, tornando-se uma palavra-chave
para a compreensdo do trabalho (ANDREWS;
MOSTAFA, 2019).

4.4 Analise de agrupamentos

A aplicacdo da analise de agrupamentos
revelou presenca de dois grupos (Tabela 4). O
primeirogrupoformadopor31(39,2%)servidores
e o segundo, por 48 (60,8%). Os grupos foram
testados para verificar se estavam corretamente
classificados, tendo esse procedimento
sido feito com o Teste T para amostras
independentes. Os resultados confirmaram que
os grupos eram significativamente diferentes
para todas as dimensdes do engajamento e
para o engajamento total (p-valor<0,001). O
Teste T possibilitou também identificar que o
engajamento total (t=11,885, p-valor=0,000) e
a dedicacdo (t=11,563, p-valor=0,000) foram as
dimensdes que mais diferenciaram os grupos.

O primeiro grupo foi denominado
como altamente engajado, uma vez que,
conforme os parametros de Angst, Benevides-
Pereira e Porto-Martins (2009), esse grupo
obteve escores elevados para quase todas
as dimensdes do engajamento, destacando-
se as médias de vigor (5,01+0,58), dedicacdo
(5,2510,44) e engajamento total (4,78+0,45),
todas posicionadas no estrato alto, e absorcdo
(4,1810,56), posicionada com intensidade
intermedidria. Trabalhadores com niveis
elevados de engajamento, como observado
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Tabela 4 — Caracteristicas dos agrupamentos

Altamente engajados Moderadamente engajados
Dimensdo (n=31) (n=43) Teste T |P-valor
Media Intensidade Media Intensidade
Vigor 5.01 (=0,58) Alta 3,80 (=0,66) Média 9922 (0,000
Dedicagdo 5.25 (=0,44) Alta 3.58 (=0,68) Media 11,563 | 0,000
Absorgdo 418 (£0,56) Média 3,31 (=0,67) Média 9,095 (0,000
Engajamento Total | 4.78 (£0,45) Alta 3.56 (£0,59) Media 11,885 | 0,000

Fonte: Elaboragio propria.

neste grupo, mobilizam mais energia e recursos
pessoais para a realizacdo das tarefas e, assim,
alcancam maior desempenho (FREENEY;
TIERNAN, 2012). Essa condicdo contribui
favoravelmente para a obtencdo dos objetivos
organizacionais (DEMEROUTI; CROPANZATO,
2010).

Destaca-se que, conforme reforcam
Maslach e Leiter (2017), o engajamento se revela
como a antitese da sindrome de burnout, assim,
trabalhadores engajados experimentam maiores
emocOes positivas no trabalho e, com isso, se
mostram maisreceptivos paranovasexperiéncias
(BAKKER; DEMEROUTI; BRUMMELHUIS, 2012).
O engajamento no trabalho é comumente
associado com a qualidade de vida (NAZARIO;
KLIMECK, 2016) e a satisfacdo no trabalho
(VORINA; SIMONIC; VLASOVA, 2017). Magnan
et al. (2016) complementam e destacam que o
engajamento se mostra ainda mais presente em
grupos de trabalhadores que contam com maior
autonomia e poder de decisao.

O segundo grupo foi denominado como
moderadamente engajado, pois o0s escores
das dimensdes vigor (3,80+0,66), dedicacdo
(3,58+0,68),absorc¢do(3,31+0,59) eengajamento
total (3,56%0,55) alcangaram valores medianos,
conforme os parametros de Angst, Benevides-
Pereira e Porto-Martins (2009). A intensidade
intermedidria de engajamento pode ndo
colocar em risco a saude dos trabalhadores,
mas mostra um padrdo inferior de envolvimento
com o trabalho. Assim, ao considerar que esse
grupo foi o maior em numero de integrantes,
evidencia-se a necessidade de buscar melhorias,
materializadas com o aumento no envolvimento
dos trabalhadores com as tarefas, especialmente
guanto a absor¢do, que foi a dimensdo com

0s menores escores em ambos 0S grupos.
Entretanto ainda menor nesse grupo no qual se
posicionou muito préxima do centro da escala
(3,00).

Ao se referir as formas para aumentar
o0 engajamento no trabalho em geral, Bakker,
Demerouti e Brummelhuis (2012) destacam
gue esforcos extras (1) no designer do trabalho,
(2) maior autonomia para a realizacdo das
tarefas, (3) regularidade na frequéncia do
feedback quanto ao desempenho profissional
e (4) incentivo ao desenvolvimento pessoal
sdo estratégias centrais para incrementar o
engajamento. Complementarmente, Bass
(1990) e Bakker, Demerouti e Brummelhuis
(2012) destacam a atuacdo dos lideres. Nesse
sentido, liderancas transformacionais capazes
de (1) identificar as diferencgas individuais entre
os trabalhadores, (2) aquelas capazes de agir
como mentores, os (3) lideres incentivadores do
desenvolvimento intelectual e (4) os inovadores
quanto as formas de executar antigas rotinas,
que se mostram abertos para a solugdo de
problemas, normalmente sdo mais aptos para
atuar nas melhorias do engajamento. Além
disso, sdao os lideres que distribuem as tarefas,
atuam fortemente na motivacdo, fazem a
interface com a organiza¢do para a obtencdo de
recursos organizacionais e dao credibilidade as
informacdes.

5. CONCLUSOES

O estudo foi conduzido tendo como
objetivo analisar o engajamento no trabalho
em uma secdo do judicidrio. O engajamento diz
respeito a um estado de espirito caracterizado
pelas dimensdes vigor, dedicacdo e absorgdo.
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Desta forma, os resultados mostram que,
de maneira geral, os servidores apresentam
indicativos moderados de engajamento no
trabalho, obtendo intensidade média nas
dimensdes estudadas. Por meio da analise
de regressao multipla, foi possivel constatar
que, conforme a literatura, a absor¢cdao é
uma dimensdao do engajamento no trabalho,
essencialmente, dependente do vigor e da
dedicacao.

Ao utilizar a andlise de agrupamento,
separando os servidores em dois grupos, foi
possivel fazer um diagndstico de intensidade
do engajamento. O primeiro e menor grupo foi
altamente engajando e obteve escores elevados
para quase todas as dimensdes do constructo,
revelando um conjunto de servidores com
intenso engajamento no trabalho. Ja o
segundo grupo, formado pelos servidores com
engajamento moderado, foi o maior grupo da
pesquisa e obteve escores medianos conforme

0s parametros observados na literatura. Tal
resultado indica que é necessario atuar para
melhorar o envolvimento desses servidores com
o trabalho, para melhorar os servigcos publicos
no judicidrio.

Os resultados mostraram que sao
necessarias acdes para reforcar o engajamento
no trabalho, em especial, aabsor¢do no trabalho.
Sugerem-se investimentos no aprimoramento
de estratégias organizacionais e treinamento
de lideres orientados para aumentar o
engajamento dos servidores e, assim, alcancar
niveis mais elevados de produtividade. Para
pesquisas futuras, sugerem-se a ampliacao
da investigacdo com amostras probabilisticas
e o aprofundamento das interpretacdes com
estudos de carater qualitativo, com o intuito
de compreender aspectos organizacionais do
judicidrio e quais recursos e demandas precisam
ser trabalhados para obtencdao de intensidade
mais elevada no engajamento no trabalho.
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