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RESUMO

A motivacdo é a forca interna que direciona os esforgos pessoais na realizacdo de um objetivo. Ja o
engajamento no trabalho é conceituado como a imersao do trabalhador durante a execug¢do do seu papel
organizacional. Considerando isso, o objetivo da presente pesquisa foi caracterizar e relacionar a motivacao
intrinseca, extrinseca e o engajamento no trabalho entre os servidores publicos federais da Universidade
Federal do Pard. Para tanto, utilizou-se um questionario que reuniu questdes referentes a escala Work
Preference Inventory (WPI) para aferir a motivacdo intrinseca e extrinseca e a escala Utrecht Work
Engagement Scale (UWES-17) para medir o engajamento no trabalho. A pesquisa foi feita na forma de survey
descritiva, com amostragem ndo probabilistica intencional e tratamento de dados quantitativo, obtendo 210
guestionarios de pesquisa validos. O tratamento de dados utilizou estatistica descritiva na forma de medidas
de tendéncia central, medidas de dispersdo, medidas de associacdo e medidas de consisténcia interna. Os
resultados revelaram elevados indices de motivacdo intrinseca e engajamento no trabalho e moderada
motivacdo extrinseca. Ao correlacionar os construtos, mostrou-se que a motivacdo intrinseca se relaciona
fortemente com o engajamento, enquanto que a motivacdao extrinseca influencia o mesmo de forma
moderada.

Palavras-Chave: Servidor Publico. Motivagdo. Engajamento no trabalho.

Eixo Tematico 2: Gestdo, competitividade, contabilidade, transparéncia e governancga de entidades publicas
e privadas.


mailto:augusto-r@hotmail.com

X Coldoquio Organizagées, Desenvolvimento e Sustentabilidade -
CODS 2019

Belém/PA - 11 a 13 de novembro

1. INTRODUGAO

A motivacgdo é a forga interna que direciona os esforgos pessoais na realizagdo de um objetivo. O processo
motivacional se inicia na medida em que existe uma diferencga significativa entre o estado desejado e o
estado atual. Assim, a motivagdo impulsiona o individuo a realizar a¢des que visem leva-lo ao estado
almejado (DECI; RYAN, 1985; RYAN; DECI, 2000; KARSAKLIAN, 2011; ZANELLI et al. 2014; RIBA; BALLART,
2016).

Entretanto, estudos precursores de Deci e Ryan (1985) mostraram que o construto da motivagdo é
influenciado tanto por caracteristicas intrinsecas (valores pessoais internos), bem como por caracteristicas
extrinsecas (ligadas ao ambiente onde o individuo estd inserido). Nesse sentido, o processo motivacional
ocorre através da confluéncia desses dois fatores uma vez que eles influenciam e sdo influenciados pelo
préprio individuo e pelo contexto laboral onde o mesmo estd inserido (AMABILE et al., 1994; RYAN; DECI,
2000; WEIBEL et al., 2010; ZANELLI et al., 2014; KLEIN; MASCARENHAS, 2016).

No ambito publico, pesquisas demonstraram que a motivagao dos servidores tem impacto direto na
performance das instituicdes, uma vez que trabalhadores motivados realizam suas atividades com mais
afinco e disposicao (LIRA; SILVA, 2015; DE SIMONE et al., 2016; RIBA; BALLART, 2016), pois consideram o
servico publico como um dever, um chamado que os enobrece com sentimentos altruistas na medida em
gue seus servicos sao prestados em prol da comunidade (PERRY; WISE, 1990; RAINEY; STEINBAUER, 1999;
PERRY, HONDGHEM, 2008; LIRA; SILVA, 2015; RIBA; BALLART, 2016).

J4 o engajamento no trabalho é conceituado como a imersao do trabalhador em seu papel organizacional,
na medida em que este trabalhador se expressa de maneira fisica, cognitiva e emocional durante sua
performance laboral (KAHN, 1990). O engajamento no trabalho também pode ser descrito como um estado
mental disposicional positivo que é caracterizado por trés dimensdes diferentes (vigor, dedicacdo e
absorcdo), as quais podem ser mensuradas e estudas (PORTO-MARTINS et al., 2013; TRIPIANA; LLORENS,
2015; MAGNA et al., 2016; BAO et al., 2018; MATTOS; ANDRADE, 2019).

A origem dessa analise provém dos estudos da Psicologia Positiva que prop6s um modelo tedrico conhecido
como Job Demand Resources and Work Engagement (JDR-WE), o qual afirma que precisa haver um equilibrio
dinamico entre as demandas laborais e os recursos organizacionais para que comecem a florescer
trabalhadores engajados que passardo a construir fortes lacos com suas atividades laborais, bem como
desenvolverdao sentimentos verdadeiros de bem-estar e prazer durante a execucdao de seus papéis
organizacionais. (SCHAUFELI; TARIS, 2014; MAGNA et al., 2016; ORGAMBIDEZ-RAMOS; DE ALMEIDA, 2018;
MATTOS; ANDRADE, 2019)

Nesse sentido, o presente trabalho buscou analisar o nivel de motivacao e engajamento no trabalho dos
servidores federais da Universidade Federal do Para (UFPA) lotados no campus Guama, bem como a inter-
relacdo entre esses construtos, de tal forma a responder o seguinte questionamento: os servidores federais
da UFPA lotados no campus Guama sao motivados e engajados na execucao de seus papéis organizacionais?
Diante desse questionamento, utilizou-se um questiondrio que englobou questdes referentes a escala Work
Preference Inventory (WPI) desenvolvida por Amabile et al. (1994) para aferir a motivacdo intrinseca e
extrinseca e a escala Utrecht Work Engagement Scale (UWES-17) de Schaufeli e Bakker (2003) para medir o
engajamento no trabalho, o qual foi respondido por 210 servidores federais da UFPA lotados no campus
Guama.

Os resultados confirmaram a qualidade e a confiabilidade dos instrumentos utilizados (WPl e UWES-17) e
possibilitaram: (1) identificar a elevada motivacao intrinseca (Ml) dos servidores, tomando como critério os
escores das respostas (4,19+0,70), o que corrobora conclusdes de estudos que abordam a elevada motivacao
intrinseca entre servidores publicos (PERRY; WISE, 1990; RAINEY; STEINBAUER, 1999; PERRY, HONDGHEM,
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2008; LIRA; SILVA, 2015; RIBA; BALLART, 2016); (2) identificar o nivel de motivacao extrinseca (ME)
(3,18+0,70) e sua correlagao e influéncia moderada no aumento do engajamento (E); (3) evidenciar a forte
correlagdo da motivagdo intrinseca com o engajamento, resultado que corrobora estudos feitos por Sortheix
et al. (2013) e Froiland e Worrell (2016); e (4) revelar a relacdao de proximidade e correlagao do construto
motiva¢cdo com o construto engajamento, o que refor¢a estudos como Rich (2010), Bakker et al. (2012) e
Liang et al. (2018).

As conclusGes de pesquisa indicam que, assim como ocorre em outras organizagdes, os servidores publicos
da UFPA do campus Guama sdo altamente motivados intrinsicamente, bem como seu engajamento no
trabalho cresce a medida em que crescem a motivagao intrinseca e extrinseca; a primeira influenciando com
forte correlagao, enquanto que a ultima influenciando com correlagdo moderada. Dessa forma, conclui-se
como importante os estudos acerca da motivacdo e do engajamento no trabalho dos servidores publicos,
haja vista que os dois construtos impactam na eficiéncia individual, bem como na organizacional e, por
conseguinte, influenciam na consecucdo dos objetivos para os quais as organizacdes foram criadas
(MONTALBAN; PASTRANA, 2012; ORGAMBIDEZ-RAMOS et al., 2014; LIRA; SILVA, 2015; DE SIMONE et al.,
2016; RIBA; BALLART, 2016).

2. FUNDAMENTAGAO TEORICA

2.1 A MOTIVACAO NO AMBIENTE DE TRABALHO

O termo motivagao vem do latim motivus e significa “tudo aquilo que pode fazer mover” (ZANELLI et al.,
2014). Motivacdo, portanto, é a forca interna que nos impulsiona na direc3o da realiza¢do de algo. E a acdo
dirigida a objetivos e é necessariamente intrinseca, pois esta dentro de cada um e se origina de necessidades
interiores, sendo autorregulada de maneira bioldgica ou cognitiva e ativada por uma série de fatores como
necessidades, emocdes, valores, metas e expectativas (DECI; RYAN, 1985; RYAN; DECI, 2000; SOTO, 2011;
ZANELLI et al. 2014; RIBA; BALLART, 2016).

O processo de motivacdo se inicia com uma necessidade, que é ativada e sentida quando existe diferenca
suficiente entre um estado desejado e o estado atual, sendo descrita como uma forga impulsionadora e tem
cardter necessariamente intrinseco, apesar de sofrer influencias externas (DECI; RYAN, 1985; VERGARA,
2007; KARSAKLIAN, 2011). Deci e Ryan (1985) também descrevem o estudo da motivacdo como uma
investigacao sobre o porqué do comportamento humano e elucidam o tema ao apresentarem a Teoria da
Autodeterminacao, a qual explicita que existem dois aspectos que atuam diretamente na determinacao da
motivacdo humana: a motivagdo intrinseca e a motivagao extrinseca.

Sendo a motivagao humana influenciada por tais aspectos, entende-se por motivagao intrinseca os aspectos
relacionados a valores internos (DECI; RYAN, 1985) como satisfacdo pessoal e profissional, identificacdo e
envolvimento com o trabalho, status do cargo, reconhecimento perante o grupo etc. (AMABILE et al., 1994;
ZANELLI et al., 2014; KLEIN; MASCARENHAS, 2016). Enquanto que a motivacdo extrinseca diz respeito a
fatores externos ao individuo como condig¢des de trabalho, ambiente organizacional, seguranca e saude no
trabalho, remuneracdo e beneficios, pressdes externas, entre outros (AMABILE et al., 1994; RYAN; DECI,
2000; WEIBEL et al., 2010; ZANELLI et al., 2014; KLEIN; MASCARENHAS, 2016).

Nesse contexto, podemos destacar o surgimento do termo Motivacdo no Servico Publico (MSP) a partir dos
estudos de Rainey (1982) em torno da ética no servico publico (RIBA; BALLART, 2016). Outro importante
estudo que merece mencao foi o realizado por Perry e Wise (1990) intitulado “The Motivational Bases of
Public Service” o qual deu suporte ao tema da motivacdo no servico publico e serviu de base para uma série
de debates e pesquisas sobre o assunto a partir de entdo (PERY; WISE, 1990; WRIGHT, 2001; PERRY et al.,
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2010; CHRISTENSEN; WRIGHT, 2011; PERRY, 2014; PERRY; VANDERNABEELE, 2015, CHRISTENSEN et al.,
2016).

Estudos mostram que a motivacdo dos funciondrios publicos é fator determinante para o bom
funcionamento dessas instituicdes, uma vez que ela afeta diretamente a prestacdao dos servigos publicos
(LIRA; SILVA, 2015; DE SIMONE et al., 2016). Por outro lado, a falta de motiva¢do e satisfagdo no trabalho
apresentam uma estreita relagdo com problemas como perda de produtividade, absenteismo e rotatividade
elevada (DE SIMONE et al., 2016).

Dessa maneira, faz-se pertinente o estudo do conceito e aplicabilidade da motivagdo nas organizagGes
publicas (PERY; WISE, 1990; LIRA; SILVA, 2015; DE SIMONE et al., 2016; RIBA; BALLART, 2016), pois a mesma
é elemento fundamental para a eficiéncia individual, o que contribui para o desempenho organizacional,
fazendo com que as instituicdes possam realizar com exceléncia as atividades para as quais foram criadas
(KWASNICKA, 2011; BERGAMINI, 2012; LIRA; SILVA, 2015; DE SIMONE et al., 2016; RIBA; BALLART, 2016).
Somado a isso, é importante ressaltar que devem ser consideradas as particularidades organizacionais no
estudo da motivacdo, pois elas ocorrem de forma diferenciada no setor publico e no setor privado (DECI,
1985; PERRY; WISE, 1990; LIRA; SILVA, 2015; RIBA; BALLART, 2016). No ambito da gestdo publica a base da
realizacdo dos atos é o contexto legal, os quais obedecem aos principios de atendimento dos parametros
envolvendo as questdes da boa economicidade, da boa efetividade e do atingimento do grau de
desempenho da gestdo com um nivel de eficacia satisfatéria (PERRY, HONDGHEM, 2008; KLEIN;
MASCARENHAS, 2016).

Estudos apontam que, de modo geral, os servidores publicos sdo mais influenciados por fatores intrinsecos
do que por fatores extrinsecos, pois estes consideram o servico publico como um dever, um chamado que
os traz ndo apenas satisfacdo pessoal como o sentimento de servico prestado a comunidade, os quais estao
ligados as ideias de altruismo e comportamento pré-social (PERRY; WISE, 1990; RAINEY; STEINBAUER, 1999;
PERRY, HONDGHEM, 2008; LIRA; SILVA, 2015; RIBA; BALLART, 2016).

2.2 O CONCEITO DE ENGAJAMENTO NO TRABALHO

O termo engajamento no trabalho aparece pela primeira vez como um conceito académico nos estudos de
Kahn (1990) (MACHADO et al. 2012; PORTO-MARTINS et al., 2013; FREITAS; CHARAO-BRITO, 2016; HEYNS;
ROTHMAN, 2018) em que o engajamento no trabalho é definido como a imersao dos trabalhadores de uma
organizacdo em seus papéis organizacionais, uma vez que as pessoas se expressam fisicamente,
cognitivamente e emocionalmente durante as performances laborais. Quando todas essas trés dimensdes
estdo conectadas na execuc¢ao do papel organizacional por parte do trabalhador, atinge-se o nivel mais alto
de engajamento (HEYNS; ROTHMAN, 2018).

O aspecto fisico de envolvimento dos funcionadrios diz respeito as energias fisicas despendidas na realiza¢ao
de suas funcdes. Ja o aspecto cognitivo, refere-se as crengas dos funcionarios sobre a organizacdo, seus
lideres e condicdes de trabalho. Enquanto que o aspecto emocional se refere a como os funcionarios se
sentem sobre a organizacao e se eles tém atitudes positivas ou negativas em relacdo a organizagao e seus
lideres (KAHN, 1990). Dessa forma, o engajamento significa ser psicolégica e fisicamente presente no
desempenho do papel organizacional (KAHN, 1990; PORTO-MARTINS et al., 2013; MOLTABAN; PASTRANA,
2012; HEYNS; ROTHMAN, 2018; BAO et al., 2018).

O engajamento também pode ser definido como um estado mental disposicional e positivo em relacdo a
atividade laboral, uma vez que é caracterizado por trés dimensdes: vigor, dedicacdo e absorc¢do. O vigor trata
da energia e resisténcia mental para o desenvolvimento do trabalho, a dedicacdo refere-se ao envolvimento
pessoal com as tarefas executadas na atividade laboral e a absorc¢do é caracterizada como a capacidade de
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concentracdo e imersao durante o trabalho (PORTO-MARTINS et al.,, 2013; TRIPIANA; LLORENS, 2015;
MAGNA et al., 2016; BAO et al., 2018; MATTOS; ANDRADE, 2019).

O engajamento do trabalhador é resultante do equilibrio entre os recursos pessoais, as condigdes
organizacionais e as demandas do trabalho, sendo um conceito associado a construgao de lagos fortes dos
trabalhadores com a atividade laboral e pelo qual possuem sentimentos positivos como bem-estar, prazer
auténtico e inspiragcdo na pratica da atividade laboral; o que, por consequéncia, influencia positivamente nos
resultados organizacionais, uma vez que trabalhadores mais engajados apresentam maior produtividade
(SCHAUFELI; TARIS, 2014; MAGNA et al., 2016; MATTOS; ANDRADE, 2019).

A origem desse entendimento advém do modelo tedrico proposto pela Psicologia Positiva conhecido como
Job Demand Resources and Work Engagement (JDR-WE) que assevera que deve haver um equilibrio
dinamico entre as demandas de trabalho e os recursos organizacionais para que, assim, se permita a
construcdo de um ambiente organizacional saudavel que resulte em funcionarios engajados (ORGAMBIDEZ-
RAMOS et al., 2014; SCHAUFELI; TARIS, 2014; MAGNA et al., 2016; ORGAMBIDEZ-RAMOS; DE ALMEIDA,
2018; MATTOS; ANDRADE, 2019).

Nesse sentido, empregados engajados apresentam elevados niveis de energia e sdo entusiasmados com seu
trabalho, uma vez que, de maneira geral, estao totalmente absorvidos no mesmo e nem percebem o tempo
passar (RODRIGUES; BARROSO, 2008; MACHADO et al. 2012; MOLTABAN; PASTRANA, 2012; PORTO-
MARTINS et al., 2013; DE SIMONE et al., 2016), assim como falam bem da organizacdo para stakeholders
internos e externos e nutrem o desejo de permanecer e continuar a desempenhar suas atividades laborais
(NAZARIO; KLIMECK, 2016).

Pode-se afirmar também que o engajamento no trabalho se trata de um construto motivacional positivo,
caracterizado por vigor, dedicacdo e absorcao, sempre relacionado com o trabalho, o qual implica em um
sentimento de realizacdo pessoal; envolve estado cognitivo positivo, é persistente no tempo, apresentando,
assim, natureza motivacional e social (RODRIGUES; BARROSO, 2008; SILVA; ASTORGA, 2012; PORTO-
MARTINS et al., 2013; NAZARIO; KLIMECK, 2016; BAO et al., 2018).

Em tal contexto, ha um consenso geral de que ha uma conexdo entre o engajamento do empregado e os
resultados organizacionais (MONTALBAN; PASTRANA, 2012; ORGAMBIDEZ-RAMOS et al., 2014). Cabe
destacar uma analise realizada por Magnan et al. (2016, p. 138) que confirma esta conexdo, ja que os estudos
concluiram que “a satisfacdo do funcionario e o engajamento estdo relacionados com os resultados
significativos e de grande importancia para muitas organiza¢des”. No entanto, os autores pontuam que o
engajamento é uma construcdo em nivel individual e se faz necessario para elevar os resultados da
organizacdo e, assim, o engajamento deve primeiro impactar os resultados em nivel individual para,
posteriormente, impactar os resultados organizacionais.

Observacgdes realizadas por Freitas e Chardo-Brito (2016) apontam estudos que confirmam que niveis
elevados de engajamento impactam ambos, pois os resultados positivos para individuos (por exemplo, a
qualidade do trabalho das pessoas e suas proprias experiéncias de fazer esse trabalho) influenciam
positivamente nos resultados em nivel organizacional (por exemplo, o crescimento e a produtividade das
organizagoes).

Dessa maneira, observa-se que o conceito de engajamento vai muito além da motivac¢do e da satisfacao no
trabalho na medida em que os profissionais “engajados” sdo representados por aqueles que trabalham com
paixdo e tém sentimento de conexdao com a organizag¢ao e com a atividade que desempenham, haja vista
gue experimentam emocodes positivas no desempenho de suas atividades e isso os move a trabalhar com
cada vez mais afinco, o que se traduz tanto em crescimento pessoal quanto em desenvolvimento
organizacional (BAKKER et al., 2012; FREITAS; CHARAO-BRITO, 2016).
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3. METODOLOGIA

O objetivo da pesquisa foi caracterizar e relacionar a motivacgdo intrinseca, extrinseca e o engajamento no
trabalho. Para tanto, conforme a taxonomia de Gil (2014), foi feita uma survey descritiva, com amostragem
nao probabilistica intencional e tratamento de dados quantitativo. Estudos com essas caracteristicas
ocorrem no mesmo local do fendmeno, utilizam instrumentos estruturados de investigacdo e tem como
limitacdo a impossibilidade de estender os resultados a populagdo, restringindo os achados a amostra
estudada.

A populagdo em estudo foi formada por servidores publicos federais, lotados na Universidade Federal do
Para do campus Guama, ocupantes de cargos efetivos e integrantes das categorias de técnicos-
administrativos e professores. A amostra contou com a participagao de 210 entrevistados que aceitaram
livremente responder ao instrumento de coleta de dados, que nesse estudo foi o questionario. O trabalho
de campo foi presencial e realizado no primeiro semestre de 2019.

Organizado em trés seces o questiondrio iniciou com as questdes relativas a motivacdo. Nessa secdo foi
utilizado o “The Work Preference Inventory” (AMABILE et al., 1994) na versdao apresentada em Lira e Silva
(2015) a qual reune 30 variaveis (Quadro 1) sendo 15 relativas a motivacdo intrinseca e 15 a motivacao
extrinseca. As respostas foram em escala de Likert com sete pontos, onde O (zero) corresponde a nunca e 6
(seis) corresponde a sempre.

Quadro 1 — Dimensodes e varidveis motivac¢ao.

Motivagdo Intrinseca

Gosto de tarefas relativamente simples
O que mais me importa é gostar do que fago

Prefiro realizar um trabalho que ja sei que posso fazer bem, do que um trabalho que me obriga a desenvolver novas
capacidades

Fico mais confortavel quando posso definir os meus préprios objetivos

Prefiro descobrir as coisas por mim mesmo

Quero descobrir o quao bom consigo ser no meu trabalho

Gosto de tentar resolver problemas complexos

Quero que o meu trabalho proporcione oportunidades para aumentar os meus conhecimentos e habilidades
A curiosidade é a forga motriz por detras de muito do que eu fago

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

E importante para mim ter margem de manobra para poder exprimir-me

N3o obstante o resultado final de uma tarefa, fico satisfeito com esta se sentir que ganhei uma nova experiéncia
Gosto de resolver problemas que sdo completamente novos para mim

Gosto de realizar trabalhos tao absorventes que me fazem esquecer de tudo o resto

E importante para mim ser capaz de fazer o que mais gosto

Motivagdo Extrinseca

Sou fortemente motivado pelo dinheiro que posso ganhar

Desde que possa fazer o que gosto, ndo fico particularmente preocupado com o que me pagam
Tenho plena consciéncia dos objetivos de ascensdo na carreira que estabeleci para mim

Nao fico muito preocupado com o que os outros pensam do meu trabalho

Sou fortemente motivado pelo reconhecimento do meu trabalho por parte das outras pessoas
Quero que as outras pessoas saibam o qudo bom eu realmente posso ser no meu trabalho
Raramente dou por mim a pensar em saldrios e promog&es

Estou plenamente consciente dos objetivos que estabeleci quanto ao meu rendimento anual
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Para mim, o sucesso profissional significa fazer melhor do que os outros

Tenho de sentir que estou a ganhar alguma coisa pelo trabalho que efetuo

Acredito que ndo tem sentido realizar um bom trabalho se mais ninguém souber disso

Fico preocupado em como os outros vao reagir as minhas ideias

Prefiro realizar tarefas em que os procedimentos estejam claramente especificados

Fico mais preocupado com o que me pagam do que com o tipo trabalho que tenho de fazer

Prefiro que alguém estabeleca por mim os objetivos que devo atingir a nivel profissional
Fonte: Lira e Silva (2015, p. 183).

A segunda sec¢do do questiondrio foi destinada a reunir informag¢des quanto ao engajamento no trabalho,
para tanto foi escolhido o “Utrecht Work Engagement Scale” (UWES-17), considerado o principal
instrumento de pesquisa sobre engajamento no mundo, o UWES-17 foi desenvolvido por Schaufeli et al.
(2002), traduzido para o portugués por Angst, Benevides-Pereira e Porto-Martins (2009) e validado por
Vazquez et al. (2015). O UWES-17 (Quadro 2) reflete a escala tridimensional do engajamento no trabalho e
subdivide-se em: (1) vigor, com seis variaveis, (2) dedica¢do, com cinco e (3) absorcao, com seis varidveis. A
exemplo do “The Work Preference Inventory” o UWES-17 também foi mensurado com respostas em escala
de Likert com sete pontos, estendendo-se de 0 (zero) que corresponde a nunca, até 6 (seis) que corresponde
a sempre.

Quadro 2 — Dimensodes e varidveis do engajamento.

Vigor

Em meu trabalho, sinto-me repleto de energia.

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

Quando me levanto pela manh3, tenho vontade de ir trabalhar.
Posso continuar trabalhando por longos periodos de tempo.

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

No trabalho, sou persistente mesmo quando as coisas ndo vdao bem

Dedicagao

Eu acho que o trabalho que realizo é cheio de significado e propésito
Estou entusiasmado com meu trabalho.

Meu trabalho me inspira

Estou orgulhoso do trabalho que realizo.

Para mim meu trabalho é desafiador

Absorcdo

O “tempo voa” quando estou trabalhando.

Quando estou trabalhando, esquego tudo que se passa ao meu redor.
Sinto-me feliz quando trabalho intensamente.

Sinto-me envolvido com o trabalho que faco.

“Deixo-me levar” pelo meu trabalho

E dificil desligar-me do meu trabalho

Fonte: Angst, Benevides-Pereira e Porto-Martins (2009, p. XX)
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A terceira se¢do do questionario concentrou-se em carateristicas socioecondmicas para identificar o perfil
dos entrevistados. Essa se¢do foi elaborada com respostas dicotomicas e de multipla escolha e envolveu
aspectos como: sexo, escolaridade, cargo, idade, tempo de trabalho, intensidade de contato com o publico,
renda, cargo de chefia, nimero de subordinados, entre outros.

Ao final da pesquisa de campo e preparagao das planilhas, os escores serviram de base para a aplicagdo das
técnicas estatisticas que compreenderam: (1) estatistica descritiva na forma de medidas de tendéncia
central (media, mediana e moda), medidas de dispersao (desvio padrdo e coeficiente de varia¢cdo), medidas
de associac¢do (correlagao de Pearson) e medidas de consisténcia interna (alpha de Cronbach).

Destaca-se que o alpha de Cronbach é uma medida de confiabilidade, que segundo Hair et al. (2009, p. 591),
“mede o quanto uma pesquisa é precisa”. Assim, uma pesquisa é considerada confidvel quando os seus
indicadores (dimensdes) medem o mesmo construto (HAIR et al., 2009). Nesse sentido, apesar de ndo existir
uma medida padrdo para o alpha de Cronbach, Costa (2011) esclarece que valores abaixo de 0,599 sdo
considerados inadmissiveis; entre 0,600 e 0,699 classificam-se como regulares; entre 0,700 e 0,799 sdo bons;
entre 0,800 e 0,899 s3o 6timos; e acima de 0,900, excelentes.

Em seguida, ap6s a aplicacao de técnicas descritivas, foi utilizada a analise de agrupamentos para criar uma
classificacdo entre os entrevistados, de tal forma, a reunir servidores com caracteristicas semelhantes
guanto a motivacdo e o engajamento no trabalho. A andlise de agrupamentos é uma técnica multivariada
gue se baseia em um algoritmo de aglomeracdo e uma medida de distancia geométrica entre as observacdes.
Essa técnica tem como caracteristica formar grupos com grande semelhanca interna e dissemelhanca
guando os grupos sao comparados uns com os outros (HAIR et al., 2009; FAVERO et al., 2009). Esse aspecto
torna a analise de agrupamentos uma técnica especialmente interessante quando a classificacdo contribui
para os objetivos da pesquisa.

Nesse estudo foi empregada a andlise de agrupamentos hierdrquica aglomerativa em que cada entrevistado
inicia sozinho e serd sucessivamente unido ao mais semelhante a ele, apds unidos esses entrevistados
permanecerdo juntos formando um grupo, ou cluster, até o final do processo de clusterizacdo que, inclui a
cada etapa, outros entrevistados nos grupos até que ndo haja mais nenhum entrevistado sem grupo (HAIR
et al., 2009; FAVERO et al., 2009).

Existem diversas formas para calcular a distancia entre as observag¢des e muitos algoritmos de aglomeracao.
Portanto, cabe ao pesquisador encontrar o que melhor represente o fendmeno em estudo (HAIR et al.,
2009). Essa peculiaridade traz algumas implicacGes, uma delas é que o pesquisador precisa conhecer o
fendbmeno, portanto a experiéncia é um aspecto relevante, outra é que “via de regra” varias combinagdes
de algoritmos e medidas de distancia sao testadas antes de encontrar a mais adequada e a terceira é que é
recomendadvel testar os grupos para verificar se eles estao corretamente classificados.

Nesse sentido, este estudo utilizou o algoritmo de Ward combinado com a distancia Euclidiana ao quadrado.
Apds a identificacdo dos grupos, eles foram testados com andlise de variancia, pelo teste One-Way Anova,
combinado com post-hoc de Scheffe, o que possibilitou além de verificar que os grupos estavam
corretamente classificados, identificar a dimensdo que mais diferenciou os grupos.

4. RESULTADOS

4.1 PERFIL DOS ENTREVISTADOS

Os funciondrios entrevistados foram em sua totalidade servidores publicos federais ocupantes de cargos
efetivos da administracdo publica federal com escolaridade elevada, uma vez que 53% (112) da amostra
possuem ensino superior completo ou especializacdo/MBA e 41% (96) possuem mestrado ou doutorado.
Quanto ao cargo de lotacdo, 30% (62) sdo professores, enquanto que 70% (148) sdo servidores técnico-
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administrativos. Em relagdo ao género, a amostra foi bem distribuida, uma vez que 51% (108) sao homens,
enquanto que 49% (102) sdo mulheres; ou seja, apresenta apenas uma pequena predominancia masculina
de 2%. A idade dos servidores foi ampla, pois estendeu-se por todas as categorias apresentadas no
guestiondrio, com predominancia nos estratos de 31 a 40 anos com 28% (59) dos entrevistados e de 51 a 60
anos com 25% (53). Os ocupantes de cargo de chefia correspondem a 34% (72) dos entrevistados, sendo que
desses, 51,3% possuem de 1 a 3 subordinados. Em relagao ao tempo de servico, 46,6% tem até 5 anos de
trabalho, mostrando que parcela significativa da amostra estdo em inicio de carreira. Entretanto, cabe
ressaltar que 32,3% apresentam 21 ou mais anos de servigo, o que evidencia a grande amplitude da amostra
no quesito tempo de servigo.

4.2 ANALISE DESCRITIVA

A analise descritiva dos fatores mostrou que Motivacdao Extrinseca (ME) assumiu posicdo intermedidria
(3,18+0,70), uma vez que se posicionou préximo ao centro da escala (3,00); ja a Motivacao Intrinseca (Ml)
mostrou-se mais evidente (4,19+0,70) e conectada ao Engajamento (E) (4,2140,87), o que reforca os estudos
de Sortheix et al., 2013. Todos os fatores investigados apresentaram baixa dispersao nas respostas (0,70
para M, 0,70 para ME e 0,87 para E) demonstrando uma baixa variacdo entre as respostas dos participantes
do estudo.

Tabela 1 - Caracteristicas da motivagao e engajamento

Caracteristicas Motivagdo Intrinseca Motivagdo Extrinseca Engajamento
Motivagdo Intrinseca (0,792)

Motivagdo Extrinseca 0,54* (0,696)

Engajamento no Trabalho 0,73* 0,34* (0,901)
N2 de varidveis 15 15 17
Média 4,19 3,18 4,21
Desvio padrao 0,70 0,70 0,87
Coeficiente de variagdo (%) 16,71 22,01 20,66
Mediana 4,23 3,13 4,29
Moda 4,07 3,07 4,12
Maximo 5,67 5,33 6,00
Minimo 1,80 1,13 1,65

Nota: *=significativo a 1%; alpha de Cronbach na diagonal e correlages no triangulo inferior.
Fonte: pesquisa de campo (2019).

Outros estudos como Rich (2010), Bakker et al. (2012) e Liang et al. (2018) evidenciam a relacdao de
proximidade e correlacdo do construto motivagdo com o engajamento, apesar de terem sido realizados em
contextos diferentes. Todavia merecem destaques os estudos de Sortheix et al. (2013) e Froiland e Worrell
(2016) que exploram a relagdo de influéncia mutua entre os construtos e apresentam dados que corroboram
a influéncia e o crescimento da motivacdo juntamente com o engajamento, igualmente os encontrados no
presente estudo.

Ao analisar as relagBes entre os fatores com base na correlacdo de Pearson e utilizando os critérios de
Maréco (2014), que classifica as correlagdes quanto a intensidade em baixa (|r|< 0,25), moderada (0,25<
|r| < 0,50), forte (0,50 < |r| < 0,75) e muito forte (|r| = 0,75), foi possivel observar que o aumento do
Motivacdo Intrinseca (MI) ocorre acompanhada do aumento da Motivacdo Extrinseca (ME) (r=0,54, p-
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valor<0,01) e do Engajamento (E) (r=0,73, p-valor<0,01). Destaca-se que essas relagdes mostraram
intensidade moderada e forte, respectivamente, e que sao coerentes com a teoria e significativas a 1%. Essa
constatagdo converge com estudos que apontam os vinculos entre a motivag¢ao no trabalho com o processo
de engajamento dos trabalhadores (SORTHEIX et al., 2013; FROILAND; WORELL, 2016).

Outro aspecto que merece destaque é a relagdo entre Motivagao Extrinseca (ME) e Engajamento (E), uma
vez que esses fatores apresentaram moderada correlagdo positiva (r=0,34, p-valor<0,01), igualmente a 1%,
o0 que indica que o aumento da Motiva¢dao Extrinseca (ME) ocorre acompanhado do aumento do
Engajamento (E), mesmo que de forma moderada. Por outro lado, a forte correlagdo entre Motivagao
Intrinseca (M) e Engajamento (E) (r=0,73, p-valor<0,01) sugere que a Motivacao Intrinseca (Ml) exerce muita
influéncia no aumento do Engajamento (E). Assim, o construto motivagdo mostra-se relacionado ao
engajamento na medida em que suas correlagdes se apresentam numa escala de moderada a forte.

A consisténcia interna dos fatores, medida pelo coeficiente alpha de Cronbach, mostrou boa fidedignidade
com valores de 0,792, 0,696 e 0,901 para Motivagao Intrinseca (Ml), Motivagao Extrinseca (ME) e
Engajamento (E), respectivamente. Esses valores permitem avaliar os fatores como fidedignos e sem vieses,
uma vez que todos se posicionaram acima de 0,600 ou 0,700, indices recomendados por Favero et al. (2009),
Hair et al. (2009) e Costa (2011) como parametros de confiabilidade interna.

4.3 ANALISE DE AGRUPAMENTOS

A andlise de agrupamentos adotou a “regra da parada” para determinar o niumero de grupos a serem
formados. Hair et al. (2009), ao explicarem esse procedimento, destacam que o nimero mais indicado de
grupos ocorre na etapa imediatamente anterior a um aumento desproporcional no coeficiente de
proximidade. Desta forma, tomando esse parametro como referéncia, os entrevistados foram reunidos em
trés grupos, com respectivamente 56 (26,7%), 98 (46,6%) e 56 (26,7%) entrevistados cada.

Apds formados, os grupos passaram por testes de analise de variancia (One-Way Anova) e comparacao
multipla (post-hoc de Scheffe) para verificar se eles eram significativamente diferentes entre si (Tabela 2).
Assim, se confirmadas as diferencas, os grupos estariam corretamente classificados. O nivel de significancia
estatistica adotado nos testes foi de 1% (a=0,01). Outro motivo para a aplicagao dos testes foi a possibilidade
de identificar a dimensao que mais diferenciou os grupos.

Tabela 2 — Teste One-Way Anova com post-hoc de Scheffe.

Teste Motivacdo Intrinseca Motivacgdo Extrinseca Engajamento
Teste F 219,07 145,78 91,05
P-valor <0,01 <0,01 <0,01
Grupo 1 vs. Grupo 2 p-valor <0,01 <0,01 <0,01
Grupo 1 vs. Grupo 3 p-valor <0,01 <0,01 <0,01
Grupo 2 vs. Grupo 3 p-valor <0,01 <0,01 <0,01

Fonte: pesquisa de campo (2019).

Feitos esses procedimentos, os testes mostraram que os grupos estavam corretamente classificados (p-valor
< 0,01) e que a motivacdo intrinseca foi a dimensdao que mais diferenciou os grupos (F=219,07, p-valor <
0,01). A andlise descritiva mostrou que os grupos variaram em intensidade, sendo o Grupo 1 o que mostrou
maior motivacdo intrinseca (4,92+0,36) extrinseca (3,98+0,42) e engajamento no trabalho (4,8840,48).
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Ao observar o Grupo 2 nota-se ele se posicionou intermediariamente quanto as dimensdes, com médias de
4,26 (+0,37), 3,08 (+0,41) e 4,34 (+0,63) respectivamente para a motivagdo intrinseca, extrinseca e
engajamento no trabalho. Apesar da posicao intermediaria esse grupo foi o maior da pesquisa, alcangando
quase a metade dos entrevistados (46,6%). J4 o Grupo 3, com as menores médias da pesquisa, tanto para
motivacdo intrinseca (3,25+0,47) e extrinseca (2,55+0,54) quanto para o engajamento no trabalho
(3,29+0,77) posicionou-se muito préoximo ao centro da escala (3,00), tendo a motivacao extrinseca se
revelado como prejudicial para esses entrevistados, ao posicionar-se abaixo do valor de referéncia (3,00).

Figura 1 — Caracteristicas dos agrupamentos
6,00

4,92 4,88

5,00

4,00

335 3,29

3,00

2,00

1,00

0,00 = -
Grupo 3 (n=56)

Grupo 1 (n=56) Grupo 2 (n=98)

B Motivagdo Intriseca @ Motivacdo Extrinseca EEngajamento no trabalho

Fonte: pesquisa de campo (2019).

Os resultados da analise de agrupamentos mostraram resultados coerentes com outros estudos que
consideram a motivacao intrinseca como a forma de motivagdo mais presente entre servidores publicos,
outro aspecto de destaque é a relagdo de proximidade entre a motivacdo intrinseca e o engajamento no
trabalho. Essa relacao converge com os estudos que colocam o engajamento no trabalho como uma forga
motriz individual, que impulsiona o desempenho superior. Kjeldesen e Rosenberg (2018) destacam que o
servico publico ainda precisa superar aspetos que prejudicam seu desempenho como a presenca de
processos muito burocraticos, metas pouco desafiadoras, ou inexistentes, e hierarquia muito rigida. Esse
conjunto desestimula a motivacdo, mesmo considerando que o exercicio de uma fungado publica seja
fortemente motivacional por estar associada ao sentimento de estar contribuindo para o bem-estar da
sociedade (KJELDSEN; ROSENBERG, 2018).

5. CONCLUSAO

A pesquisa possibilitou analisar o nivel de motivacao e engajamento no trabalho dos servidores publicos
federais da UFPA campus Guama e observar que os mesmos possuem alta motivacdo intrinseca (Ml),
moderada motivacdo extrinseca (ME) e alto engajamento no trabalho (E). Destaca-se a forte correlagdo entre
a motivacdo intrinseca (Ml) e o engajamento (E), na medida em que uma cresce praticamente nos mesmos
patamares que a outra; no entanto, a motivacdo extrinseca (ME) também influencia no aumento do
engajamento no trabalho (E), porém esta correlacdo ocorre de forma moderada.
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Quantitativamente, a maior parte dos participantes do estudo (73,3%), localizados nos Grupo 1 e Grupo 2,
apresentou, em média, uma alta motivagao intrinseca (Ml) (indices variando entre 4,26 a 4,92), bem como
um alto engajamento no trabalho (E) (indices variando entre 4,34 e 4,88). Ja a motiva¢do extrinseca (ME)
mostrou-se mais isolada com escores médios de 3,98 para o Grupo 1 e 3,08 para o Grupo 2. Apesar dos
indices menores, quando analisados os escores entre agrupamentos (do Grupo 3 para o Grupo 1), percebe-
se um aumento da motivac¢ao extrinseca (ME), o que revela e reforc¢a a correlagdo moderada com o construto
engajamento encontrado na andlise descritiva da amostra.

Assim, recomenda-se estudos periddicos sobre o tema na mesma populagdo estudada, bem como a
ampliacao do estudo para os demais campi da UFPA, a fim de se ter uma analise mais profunda sobre a
totalidade dos servidores publicos integrantes da maior universidade federal do norte do pais. Propdem-se
estudos acerca da distribuicdo do trabalho, bem como uma analise sobre os recursos disponibilizados aos
servidores para que os mesmos cumpram suas atividades laborais e atinjam as metas e os objetivos de
trabalho estabelecidos. Tais estudos poderdo possibilitar a afericdo do equilibrio ou desequilibrio entre
condicOes organizacionais e as demandas do trabalho, aspectos que impactam diretamente no engajamento
no trabalho dos servidores.

Por fim, apresenta-se como limitacdo do presente estudo a anadlise de amostra coletada apenas entre os
servidores publicos federais da UFPA lotados no campus Guama, o que limita a analise a essa populacao,
mas, ao mesmo tempo, oferece um parametro de comparacdo para futuros estudos realizados entre os
servidores da universidade, bem como no ambito de outras organizagdes publicas.
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