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Resumo

O objetivo da pesquisa foi analisar as caracteristicas e a intensidade do engajamento no
trabalho entre servidores publicos do judicidrio no Estado do Para. A metodologia foi
exploratéria e descritiva, feita na forma de survey com a utilizacdo do Utrech Work
Engagement Scale (UWES-17). A amostra foi formada por 84 servidores, selecionados em
amostragem nédo probabilistica por acessibilidade. O tratamento dos dados utilizou estatistica
descritiva, correlacional, inferencial e multivariada Os resultados mostraram elevada
consisténcia interna e engajamento com intensidade intermediaria em todas as dimensdes do
construto (Vigor, Dedicagdo, Absorcdo e no Escore Total). A andlise de agrupamentos
revelou dois grupos de servidores, um denominado “Altamente engajados’ (54,76%) e outro
“Moderadamente enggjados’ (45,24%). As conclusbes recomendam investimentos em
estratégias de gestdo de pessoas, especialmente, para equilibrar as demandas do trabalho aos
recursos pessoais e organizacionais e assim, aumentar a intensidade do engajamento.
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Resumo:

O objetivo da pesquisa foi analisar as caracteristicas e a intensidade do engajamento no trabalho
entre servidores publicos do judiciario no Estado do Para. A metodologia foi exploratéria e
descritiva, feita na forma de survey com a utilizacdo do Utrech Work Engagement Scale
(UWES-17). A amostra foi formada por 84 servidores, selecionados em amostragem néo
probabilistica por acessibilidade. O tratamento dos dados utilizou estatistica descritiva,
correlacional, inferencial e multivariada. Os resultados mostraram elevada consisténcia interna
e engajamento com intensidade intermediaria em todas as dimensfes do construto (Vigor,
Dedicacdo, Absor¢do e no Escore Total). A analise de agrupamentos revelou dois grupos de
servidores, um denominado ‘“Altamente engajados” (54,76%) e outro “Moderadamente
engajados” (45,24%). As conclusdes recomendam investimentos em estratégias de gestdo de
pessoas, especialmente, para equilibrar as demandas do trabalho aos recursos pessoais e
organizacionais e assim, aumentar a intensidade do engajamento.

Palavras-chave: Engajamento no trabalho; UWES-17; servidores publicos; judiciario; analise
de agrupamentos.

1 Introducéo

As mudancas nas formas como as organizacfes atuam na sociedade moderna,
combinadas com as diferentes maneiras de perceber a insercdo dos trabalhadores nesse
processo, 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 valorizagéo dos trabalhadores. Assim, foram criadas condi¢des para maior
produtividade que resultaram em melhor desempenho organizacional e também foram
materializadas em formas alternativas de gestdo, mais orientadas para o bem-estar e a felicidade
dos trabalhadores (EREZ; KLEINBECK; THIERRY, 2001).

Diversas investigacGes ocorreram, desde o inicio dos estudos sobre as condi¢des de
trabalho realizados pela Escola das Relacdes Humanas na década de 1930. Dentre elas
destacam-se os achados do inicio da década de 1970, ocasido na qual, foi diagnosticada uma
sindrome com origem no estresse laboral e marcada pela sensacdo de incapacidade e
desinteresse caracterizada pela desisténcia e pela postura pessimista dos trabalhadores.
Identificada inicialmente entre profissionais que exerciam atividades de carater assistencialista,
como médicos e enfermeiros, essa a sindrome foi denominada como burnout, pois assemelhava-
se a “uma chama que se apagava” (BENEVIDES-PEREIRA, 2002). Surgiram assim, os estudos
seminais sobre burnout creditados a Freudenberger (1974).

Nos anos subsequentes, as evolugdes dos 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 anos mais tarde, durante a década
de 1990, as pesquisas da psicologia organizacional, influenciadas pelo fortalecimento da
psicologia positiva, identificaram um comportamento contrario a sindrome de burnout, nos
quais os trabalhadores mostravam uma forca vital que levava a um forte envolvimento com o
trabalho (MASLACH; LEITER, 2000), desses achados, surgiu o que se conhece atualmente
como engajamento no trabalho.

As primeiras investigagdes pautadas no engajamento no trabalho séo atribuidas & Kahn
(1990) no estudo seminal Psychological conditions of personal engagement and disengagement
at work que trouxe as primeiras definicdes para os termos personal engagement e personal
disengagement (engajamento pessoal e desengajamento pessoal). Assim, conforme Simpson
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(2009, p. 1080) o engajamento pode exprimir 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 intenso envolvimento com suas tarefas, o desengajado adota uma postura defensiva
e distante para com o trabalho.

Nesse contexto, o carater inovador da presente investigacdo concentra-se no construto
engajamento no trabalho e, em seu objeto, servidores publicos estaduais. Desta forma, apesar
das pesquisas ndo revelarem diferencas significativas com relacdo ao engajamento entre
trabalhadores da iniciativa privada e do servico publico (MAGNAN et al., 2016). Poucos
estudos se concentraram em investigar as peculiaridades desse construto na administracdo
publica. Uma vez que, por suas caracteristicas, as organizacdes publicas ainda enfrentam
limitacGes decorrentes de processos muito burocraticos, hierarquia rigida e objetivos pouco
definidos (KJELDSEN; HANSEN, 2016) aspectos que, em certa medida, ndo favorecem o
envolvimento dos servidores publicos.

Nesse contexto, a presente investigacdo tem por objetivo contribuir para o
conhecimento do engajamento no trabalho, ao investigar suas caracteristicas entre os servidores
publicos do estado do Pard, lotados no poder judiciario. Assim, buscou responder ao
guestionamento: quais sdo as caracteristicas e a intensidade do engajamento no trabalho entre
servidores publicos efetivos do judiciario no Estado do Para? Com isso, espera-se fornecer
informac@es que possam contribuir para um ambiente de trabalho mais produtivo, uma vez que,
conforme Saks (2006) o engajamento mostra-se relacionado com aspectos relevantes do
comportamento organizacional como desempenho, satisfacdo, comprometimento, cidadania
organizacional, entre outros.

2 Revisao da literatura

2.1 Engajamento no trabalho: conceituacgao e aspectos principais

O conceito de engajamento no trabalho, para Schaufeli et al. (2002, p. 74) pode ser
entendido como “a positive, fulfilling, work-related state of mind that is characterized by vigor,
dedication, and absorption”. A conceituacdo de engajamento pauta-se em um estado de espirito
positivo perante o trabalho que se sustenta em trés dimensdes: vigor, dedicacdo e absorcao.
Bakker e Schaufeli (2014) complementam e destacam que o vigor se caracteriza pela elevada
energia e resiliéncia mental orientada para a execucdo das tarefas, observa-se assim, uma
vontade de investir esforcos extras, tanto na realizacdo do trabalho em si, quanto no
enfrentamento das dificuldades que serdo superadas com persisténcia. A dedicacdo
fundamenta-se no envolvimento com o trabalho, o qual é percebido com forte significado,
entusiasmo, inspiragdo e o orgulho atribuido as tarefas. A absorcdo se revela pela elevada
concentracdo com a qual o trabalho é realizado e pela sensacéo de felicidade que resulta de sua
conclusdo, o tempo passa praticamente sem ser percebido e ha grande dificuldade de se
desprender e desligar-se do trabalho.

Conforme Maslach e Leiter (2016) o engajamento revela intensa energia, grande
envolvimento e uma forte orientacdo para a eficacia no trabalho e, por esses motivos, ele é
considerado um padrdo oposto a burnout. O Maslach Burnout Inventory (MBI) é o principal
instrumento para o diagnostico da sindrome de burnout, organizado em trés dimensdes:
exaustdo emocional, cinismo e eficicia profissional. Observa-se que, a obtencdo de baixa
pontuacdo nas dimensdes de esgotamento e cinismo e alta pontuacdo na eficacia (MASLACH,;
LEITER, 2000) mostram um padréo de engajamento.

Quanto ao engajamento no trabalho, o instrumento mais utilizado é o Utrech Work
Engagement Scale (UWES) se caracteriza por ser formado por trés dimensdes: vigor, dedicacédo
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e absorcdo (SCHAUFELI; BAKKER, 2010). Schaufeli (2017) apresentou recentemente uma
escala ultra reduzida com apenas trés variaveis que foi validada em cinco paises. O engajamento
no trabalho também revela uma ligacdo proxima com a satisfacdo e a motivacéo no trabalho e
se manifesta também na vida pessoal. O estado de &nimo positivo dos profissionais engajados
beneficia a organizacdo na busca por seus objetivos, possibilitando a criacdo de vantagens
competitivas (ARAUJO; ESTEVES, 2016). Simazu et al. (2008) ao referirem-se ao
engajamento evidenciam que ele ndo se trata de um estado passageiro, momentaneo ou
associado a uma condi¢do especifica, uma vez que, o engajamento caracteriza-se basicamente
pela presenca de um estado afetivo-cognitivo persistente e ndo associado a um objeto, evento,
comportamento ou individuo em particular.

Saks (2006) coloca em evidéncia que ha crescente interesse académico e empresarial
pelo engajamento e acrescenta que 0 engajamento é mediador de diferentes aspectos o
comportamento organizacional como o comprometimento e a satisfacdo com o trabalho, a
intensdo de deixar a organizagao e a cidadania organizacional. Schaufeli (2017) complementa
ao avaliar os fatores psicossociais do trabalho que proporcionam maior bem-estar para 0s
trabalhadores. Na perspectiva organizacional, as organizagdes que contam com trabalhadores
engajados experimentam a reducdo nos indices de adoecimentos e de acidentes de trabalho e
melhorias na produtividade.

Quanto as caracteristicas do engajamento sdo estudadas entre grupos, na perspectiva
sociodemogréficas, as investigacdes ndo identificam diferencas significativas na manifestacdo
ou intensidade do engajamento, quando comparados homens e mulheres (ARAUJO;
ESTEVES, 2016; FERREIRA et al., 2016), quando considera as idades, os estudos ainda
precisam avancar, pois enquanto alguns ndo encontraram diferencas entre as faixas etarias
(ARAUJO; ESTEVES, 2016) outros identificaram diferencas significativas (VAZQUEZ et al.
2015; MAGNAN et al., 2016). Gerentes e professores mostram maiores médias nos escores do
engajamento, enquanto trabalhadores envolvidos em tarefas operacionais menores (MAGNAN
et al., 2016). Ja com relacédo aos setores publico e privado, ndo foram observadas diferencas no
engajamento (FERREIRA et al., 2016).

Bailey et al. (2015) reforcam que apesar do engajamento estar relacionado com
diferentes aspectos do comportamento organizacional as evidéncias mostram que ele se
caracteriza como um comportamento em si. Contudo, 0s mesmos autores, ressalvam que o
engajamento é tido como o resultado de praticas decorrentes das relaces de emprego. Nesse
contexto, o framework mais frequentemente entre as pesquisas para explicar o engajamento no
trabalho € o Job Demands-Resources (JD-R). Assim, como destaca Bailey et al. (2015) o
trabalho constitui-se na relacdo entre um conjunto de recursos pessoais e organizacionais, por
um lado, e demandas ou exigéncias do trabalho, por outro.

Quadro 1 — Exemplos de recursos e demandas no trabalho.

Recursos do Trabalho Recursos Pessoais Demandas do Trabalho
Autonomia Competéncias emocionais e mentais Centralizagdo
Recompensas financeiras Extroversdo Complexidade
Clareza de metas Otimismo Demandas emocionais
Informagdes Motivacdo intrinseca Conflitos interpessoais
Lideranca Esperanga Inseguranga no emprego
Participacdo nas decisfes Autoestima Demandas fisicas
Suporte dos colegas e chefia Capacidade de inovacdo Pressdo temporal
Confianga na gestdo Satisfagdo com a vida Condigdes de trabalho desfavoraveis

Fonte: Schaufeli e Taris (2014).

Nesse contexto, a contraposi¢ao entre recursos e demandas surgiria 0 engajamento no
trabalho ou a sindrome de burnout (BAILEY et al., 2015). Quando os recursos disponiveis séo
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superiores as demandas criam-se as condic¢Ges para a ocorréncia do engajamento, quando as
demandas se mostram superiores aos recursos disponiveis, ocorre 0 adoecimento da sindrome
de burnout. Portanto, promover um equilibrio organizacional entre recursos e demandas
possibilitaria maior engajamento e uma relacdo mais equilibrada quanto aos aspectos inerentes
ao trabalho.

2.2 Engajamento no trabalho e a Psicologia Positiva

A origem do engajamento sustenta-se teoricamente no movimento que ficou conhecido
como Psicologia Positiva, pelos estudos do psiclogo Martin Seligman que, com a colaboracgéo
de outros pesquisadores, voltaram-se para 0s aspectos positivos do ser humano, diferentemente
da maioria dos estudos até entdo, que se concentravam essencialmente em aspectos
relacionados a doencas, ao sofrimento e a problemas psiquicos (SELIGMAN;
CSIKSZENTMIHALYI, 2000). Desta forma, a Psicologia Positiva pode ser compreendida
como o estudo dos atributos positivos, ativos psicolégicos e pontos fortes dos seres humanos
gue tém como objetivo a compreensdo e a promocdo dos aspectos que possibilitam a
prosperidade da sociedade e a felicidade humana (SELIGMAN, 2004).

Conforme Seligman (2003, 2011), a Psicologia Positiva concentra-se em trés campos
de estudo, sendo eles: (1) a experiéncia subjetiva, considerada como sendo o nivel bésico,
estudos relacionados ao bem-estar subjetivo, a felicidade, as emocGes e experiéncias positivas;
(2) o nivel individual, caracterizado por aspectos individuais, especialmente as forcas e as
virtudes do ser humano; e (3) as instituicbes e comunidades na perspectiva social, diz respeito
as caracteristicas de funcionamento positivas, as pessoas se tornem melhores cidadaos
(SELIGMAN; CSIKSZENTMIHALY, 2000). A expansédo da Psicologia Positiva trouxe uma
nova perspectiva proporcionou o “flourishing” (florescimento), no qual os individuos e a
sociedade como um todo passam a ser percebidas sob a perceptiva de um processo de
desenvolvimento positivo, adquirindo vitalidade emocional e livres de dificuldade ligadas a
satude mental (KEYS; HAIDT, 2003).

Seligman (2011) destaca que o bem-estar é considerado o ponto principal da Psicologia
Positiva, tornando-se o principal responsavel por ajudar os individuos a “florescer”. O conceito
de bem-estar pode ser melhor compreendido com base em cinco elementos do modelo PERMA,
proposto por Seligman (2011) como sendo: (1) positive emotions (emocdes positivas); (2)
engagement (engajamento); (3) relationships (relacionamentos); (4) meaning (meaning); e (5)
achievement (realizacdo). Portanto, a for¢ca em cada elemento do modelo ajudaria os individuos
a alcangarem uma vida de felicidade, realizacdo e significado. Tal modelo tem sido usado nas
organizacbes com o objetivo de desenvolver novas ferramentas cognitivas e emocionais
possibilitando que o individuo alcance sua poténcia total em seu ambiente de trabalho
(SELIGMAN, 2011).

3 Metodologia

O método utilizado neste estudo, conforme Gil (2014), foi exploratério e descritivo,
feito na forma de survey com amostragem nao probabilistica por acessibilidade. As survey séo
levantamentos, que ocorrem quando o0s questionamentos sdo feitos diretamente aos
entrevistados e, posteriormente, sdo empregados métodos quantitativos para a obtencdo das
conclus6es do estudo. Destaca-se ainda que, quando o erro amostral ndo é controlado e ndo ha
garantia na aleatoriedade na escolha dos entrevistados, tem-se amostras do tipo néo
probabilisticas. Essas técnicas de amostragem limitam os achados a amostra estudada (GIL,
2014).

A pesquisa foi feita no judiciario do estado do Para, que por ocasido da survey contava
com 411 servidores. A composicdo da amostra reuniu servidores concursados e lotados no
0rgdo, portanto servidores efetivos. Assim, ao final do trabalho de campo a amostra foi formada
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por 84 servidores. O instrumento de coleta de dados foi o questionario, organizado em duas
secOes: (1) a primeira foi formada pelas variaveis do Utrecht Work Engagement Scale (UWES);
e (2) a segunda concentrou-se no perfil socioeconémico dos entrevistados. O UWES ¢
reconhecido como o principal instrumento para investigar o engajamento no mundo, ele é uma
escala desenvolvida por Schaufeli et al. (2002) e traduzida no Brasil por Angst, Benevides-
Pereira e Porto-Martins (2009), posteriormente, a versdao em portugués brasileiro foi validada
por Vazquez et al. (2015).

O UWES ¢é uma escala tridimensional, que abrange as dimensfes vigor, dedicagdo e
absorcéo. Formado por 17 variaveis, todas na forma afirmativa e com respostas em escala do
tipo Likert com sete pontos, que vdo desde de O (zero) para nunca ocorre, até 6 (seis) para
sempre ocorre. Quanto as dimensdes, observa-se que as 17 variaveis do UWES se encontram
distribuidas em: 6 (seis) para vigor, 5 (cinco) para dedicagdo e 6 (seis) para absorcao.

O tratamento dos dados utilizou técnicas de estatistica descritiva, estatistica inferencial
e multivariada. O critério de decisdo para os testes de hipoteses foi o p-valor ao nivel de
significancia estatistica de 5% (0=0,05). Na interpretacdo dos resultados foram utilizados os
pardmetros recomendados por Angst, Benevides-Pereira e Porto-Martins (2009) para medir a
intensidade da ocorréncia do engajamento (Tabela 1):

Tabela 1- Escores normativos para o UWES 17

Intensidade Vigor Dedicagéo Absorcao Escore total
Muito baixa <2,17 < 1,60 < 1,60 <1,93
Baixa Entre 2,18 e 3,20 Entre 1,61 e 3,00 Entre 1,61 e 2,75 Entre 1,94 e 3,06
Média Entre 3,21 e 4,80 Entre 3,01 e 4,90 Entre 2,76 e 4,40 Entre 3,07 e 4,66
Alta Entre 4,81 e 5,65 Entre 4,91 e 5,79 Entre 4,41 e 5,35 Entre 4,67 e 5,53
Muito alta >3,99 >381 >3,56 >3,82
Alpha de Cronbach 0,660 - 0,870 0,830 - 0,920 0,790 - 0,880 0,880 - 0,950

Fonte: adaptado de Angst, Benevides-Pereira e Porto-Martins (2009, p. 21 e 32).

O tratamento dos dados iniciou-se pela verificacdo da consisténcia interna, 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. A avaliagdo da consisténcia interna
possibilita avaliar se o instrumento mede o que se prop6s a medir e apesar de nao haver
unanimidade quanto ao valor do indice, ele é considerado como satisfatério quando for superior
a 0,600 ou 0,700 (HAIR et al., 2009; FAVERO et al., 2009). Verificada a consisténcia interna
os dados foram tratados com estatistica descritiva e correlacional para observar as
caracteristicas das dimensdes e as formas como eles se relacionavam. Na sequéncia 0s
entrevistados foram reunidos em grupos.

A técnica selecionada nessa etapa, foi a analise de agrupamentos, posicionada entre as
trés técnicas multivariadas mais utilizadas no mundo (HAIR et al., 2009) a anélise de
agrupamentos insere-se entre as técnicas classificadas como de interdependéncia e utilizada
para estabelecer uma classificagdo ou taxonomia que seja capaz de reunir os entrevistados em
grupos 0s mais semelhantes possiveis internamente e diferentes quando comparados uns com
0S outros.

Neste estudo a andlise de agrupamentos foi empregada na forma hierarquica
aglomerativa. Assim, cada entrevistado inicia sozinho e sera reunido ao individuo mais
semelhante a ele segundo um algoritmo de aglomeragéo e conforme uma medida de distancia
geométrica entre as observacOes. Desta forma, o algoritmo de aglomeracdo, que mostrou a
melhor adequacgdo ao estudo, foi o algoritmo de Ward e a medida de distancia entre as
observacdes foi a Euclidiana ao quadrado. Apds a formacéo dos agrupamentos foi utilizado o
Teste F para verificar se 0s grupos tinham a mesma variancia e assim, decidir pela utilizacdo
do Teste T homocedastico ou heterocedastico, feito isso foi utilizado o Teste T para amostras
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independentes o que possibilitou verificar se 0s grupos estavam corretamente classificados e
quais dimensdes do engajamento mais diferenciaram os grupos.

4 Apresentacdo de resultados

4.1 Caracteristicas 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-graduacdo a nivel de especializacdo. Os entrevistados, em geral, mantinham contato
baixo ou moderado com o publico, uma vez que, 66,7% (56) marcaram essa 0p¢do no
questionario. 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 organizacdo e o mais
experiente 33. Exerciam algum cargo de chefia 44% (37) dos entrevistados e a média das
equipes de trabalho era de 10 (x3) servidores por gestor. A renda familiar foi superior a R$
4.862,00 por més para 73,8% (62) entrevistados e 90,5% (76) dos servidores que participaram
da pesquisa recomendariam a organizacdo para outros profissionais trabalharem, aspecto que
sugere satisfacdo com a organizagao.

4.2 Analise descritiva, correlacional e de consisténcia interna

Ao observar as correlacdes de Pearson (Tabela 2), destacaram-se em todas as relacdes:
(1) os sinais positivos; (2) a significancia estatistica (p-valor<0,01); e (3) as intensidades,
classificadas como muito fortes (r>0,75), segundo os parametros de Marbco (2014). Esses
aspectos mostram que as melhorias alcancadas pela organizacdo, por mais que ocorram em
apenas uma dimensdo, se espalhardo pelas demais e promoverdo um ciclo virtuoso de
engajamento no trabalho.

Quanto a consisténcia interna, os coeficientes Alphas de Cronbach foram elevados em
todas as dimensdes (¢>0,810) e mostraram que os dados medem satisfatoriamente o que se
propGem a medir e ndo apresentam vieses. Os valores dos alphas foram coerentes com estudos
internacionais sintetizados em Angst, Benevides-Pereira e Porto-Martins (2009), e
posicionaram-se levemente superiores aos valores de referéncia (Tabela 1) nas dimensdes Vigor
(0,873 vs. 0,870) e Dedicacgéo (0,927 vs. 0,920) e no intervalo para Absorcéo (0,810) e Escore
Total (0,948). Esses valores mostram, em certa medida, coeréncia da escala UWES-17, que
revela boa qualidade psicométrica.

Tabela 2- Analise descritiva correlacional e de consisténcia interna (alpha de Cronbach)

Dimenséo Vigor Dedicacdo Absorcéo Escore Total
Vigor (0,873)

Dedicacéo 0,84* (0,927)

Absorcéo 0,82* 0,82* (0,810)

Escore Total 0,95* 0,94* 0,93* (0,948)
Média 4,33 4,29 3,73 4,11
Desvio padréo 0,94 1,08 0,90 0,91
Mediana 4,33 4,20 3,73 4,12
Moda 4,33 4,00 4,50 4,35
Intensidade Média Média Média Média

Nota: alpha de Cronbach na diagonal; medidas de intensidade conforme escores normativos de Angst, Benevides-
Pereira e Porto-Martins (2009, p. 21 e 32). Legenda: *=significativo a 1%. Fonte: pesquisa de campo (2019).

Ao analisar as dimensdes, na perspectiva da intensidade do engajamento dos servidores
entrevistados, destacam-se as médias levemente acima do centro da escala (3,00), que conforme
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0s parametros mostrados na Tabela 1, sdo classificados como de intensidade media. Essa
intensidade foi observada em todas as dimensdes da UWES-17. Nesse sentido, a dimenséo
Vigor, exprime, essencialmente, a energia para a realizacdo do trabalho e disposicdo para
enfrentar as dificuldades (SINVAL; MARQUES-PINTO; MAROCO, 2018), em complemento,
Torabina et al. (2017) ao discorrerem quanto a dimensdo Dedicacao, destacam que ela mede o
quanto o trabalho é inspirador, desperta orgulho e desafia o trabalhador para executar as tarefas.
Ja a dimensdo Absor¢do, como destacam Oliveira e Ferreira (2016, p. 748), ela “associa-se a
plena concentracdo e dedicacdo ao proprio trabalho, fazendo com que o individuo tenha
dificuldades de se separar do mesmo”.

Nesse contexto, a avaliagdo predominantemente intermediaria para o Engajamento,
enseja a atencdo da organizacao, especialmente, pelos desafios enfrentados pelo servigo publico
pos-burocratico. As atengdes organizacionais devem se concentrar em criar mecanismos que
possibilitem maior absorcdo no trabalho, uma vez que, essa foi a dimensdo com médias mais
baixas da pesquisa (3,73+090). Dentre as estratégias nesse sentido destacam-se rearranjos no
layout, controle no ruido e no fluxo de pessoas no ambiente de trabalho, redistribuicdo de
tarefas, maior autonomia para a realizacao do trabalho, entre outras.

4.3 Analise de agrupamentos

A técnica escolhida para classificar os entrevistados e assim, reuni-los em grupos, foi a
analise de agrupamentos, também denominada como analise de clusters. A opcdo por essa
técnica multivariada, possibilitou atender ao objetivo de criar uma taxonomia entre 0s
servidores, de tal forma, a diagnosticar a intensidade do engajamento em uma perspectiva de
grupos de servidores. Desta forma, a aplicacdo da técnica revelou a presenca de dois grupos na
amostra (Tabela 3).

O primeiro formado por 46 (54,76%) servidores e 0 segundo por 38 (45,24%). Os
resultados mostraram que 0s grupos estavam corretamente classificados em todas as dimensfes
do engajamento (p-valor <0,001), 0 mesmo ocorreu com o Escore Total. O Teste T possibilitou
identificar as dimensdes que mais diferenciaram os grupos, que foram o Escore Total (11,885,
p-valor=0,000) e a dedicacéo (11,563, p-valor=0,000).

O primeiro grupo foi denominado “Altamente Engajado”, conforme os parametros de
Angst, Benevides-Pereira e Porto-Martins (2009) pois obteve escores elevados para todas as
dimensGes do engajamento, como pode ser observado pelas médias do Vigor (4,96+0,62),
Dedicacéo (5,06+0,65), Absorcdo (4,31+0,68) e no Escore Total (4,76+0,56). Trabalhadores
com niveis elevados de engajamento mobilizam mais energia e recursos pessoais para a
realizacdo das tarefas e assim alcangam maior desempenho (FREENEY; TIERNAN, 2012).

Tabela 3 — Caracteristicas dos grupos

Altamente engajados (n=46) | Moderadamente engajados (n=38) Teste T | P-valor
Média Intensidade Média Intensidade
Vigor 4,96 (£0,62) Alta 3,75 (£0,66) Média 9,922 | 0,000
Dedicagéo 5,06 (x0,65) Alta 3,36 (+0,68) Média 11,563 | 0,000
Absorcéo 4,31 (+0,68) Média 3,03 (+0,59) Média 9,095 | 0,000
Escore Total 4,76 (£0,56) Alta 3,31 (+0,55) Média 11,885 | 0,000

Fonte: pesquisa de campo (2019).

Destaca-se que, conforme Maslach e Leiter (2017) o engajamento é considerado como
a antitese da sindrome de burnout, assim, trabalhadores engajados experimentam mais emocdes
positivas no trabalho e, com isso, se mostram mais receptivos para novas experiéncias
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(BAKKER; DEMEROUTI; BRUMMELHUIS, 2012). O engajamento no trabalho é
comumente associado com a qualidade de vida (NAZARIO; KLIMECK, 2016). Magnan et al.
(2016) complementam e destacam que 0 engajamento se mostra ainda mais presente em grupos
de trabalhadores que contam com maior autonomia e poder de decisdo no trabalho. Esses
aspectos colocam esse construto ainda mais em evidéncia.

O segundo grupo identificado entre os entrevistados foi denominado como
“Moderadamente Engajados”, uma vez que, os escores das dimensodes Vigor (3,75+0,66),
Dedicagéo (3,36+0,68), Absorcdo (3,03+0,59) e no Escore Total (3,31+0,55), alcancaram
valores classificados como médios, conforme os parametros de Angst, Benevides-Pereira e
Porto-Martins (2009). A intensidade de engajamento intermediaria, apesar de ndo colocar em
risco a saude dos trabalhadores, nem comprometer fortemente o desempenho organizacional,
revela que ha possibilidade de buscar melhorias, materializadas com o aumento no
envolvimento dos trabalhadores com as tarefas.

Ao referir-se quanto as formas para aumentar o engajamento Bakker, Demerouti e
Brummelhuis (2012) destacam que esforcos extras para (1) melhorias no designer do trabalho;
(2) dar mais autonomia para os trabalhadores realizarem as tarefas; (3) proporcionar
regularidade na frequéncia do feedback quanto ao desempenho profissional e a (4) possibilitar
desenvolvimento pessoal futuro, essas estratégias sdo centrais para incrementar o engajamento.

Bakker, Demerouti e Brummelhuis (2012) complementam as formas de promover o
engajamento e afirmam que, nos casos em que se observa trabalhadores menos engajados,
assume destaque a atuacdo dos lideres. Nesse sentido, liderancas transformacionais capazes de
(1) identificar as diferencas individuais entre os trabalhadores; (2) aquelas capazes de agir como
mentores; (3) lideres incentivadores quanto ao desenvolvimento intelectual dos trabalhadores e
(4) aqueles inovadores quanto as formas de executar antigas rotinas e abertos para a solucédo de
problemas, normalmente, sdo mais aptos para atuar no engajamento dos trabalhadores.

5 Consideracdes finais

O estudo foi realizado com o objetivo de analisar as caracteristicas e a intensidade do
engajamento no trabalho na perspectiva dos servidores publicos efetivos lotados no judiciario
do Estado do Para. O engajamento diz respeito a um estado de espirito caracterizado por trés
dimensGes: Vigor, Dedicacdo e Absorcdo. Os resultados mostram que, de maneira geral, 0s
servidores apresentam indicativos de engajamento no trabalho, obtendo intensidade média em
todas as dimensbes do construto. Observou-se que as correlagbes sdo positivas, fortes e
significativas entre as dimensdes do engajamento e a consisténcia interna € elevada.

Ao utilizar a analise de agrupamento, separando os servidores em dois grupos, foi
possivel criar a taxonomia entre os entrevistados e realizar o diagndstico de intensidade do
engajamento. O primeiro grupo designado de “Altamente Engajados” obteve escores elevados
para todas as dimensfes do constructo. Ja o segundo grupo, composto pelos servidores
identificados como “Moderadamente Engajados”, obteve escores classificados como medianos
conforme os parametros estudados. Tal resultado indica que é possivel haver uma melhoria no
que diz respeito ao envolvimento dos servidores com o trabalho.

Os resultados indicaram que hé alto nivel de engajamento na maioria dos servidores, é
necessario observar que existem questdes importantes a serem aprimoradas, especialmente em
relacdo a absorcdo, que obteve 0s menores escores na pesquisa. Sugere-se 0 investimento no
aprimoramento de estratégias organizacionais voltadas para as trés dimensbes, mas com
atencdo especial na dimensdo Absor¢cdo, como forma para aumentar o engajamento dos
servidores.
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