José Antonio Ferreira Juliano e Tania Maria Resende Carvalho

A IMPORTANCIA DO ENGAJAMENTO NO SERVICO
PUBLICO: Um Estudo com Servidores da Escola Superior da
Policia Civil do Estado de Goias

THE IMPORTANCE OF ENGAGEMENT IN PUBLIC
SERVICE: A Study with Servants of the Superior School of the
Civil Police of the State of Goias

RESUMO: Estar engajado com o trabalho significa ter vigor,
concentracdo ¢ dedicagdo a atividade exercida, ou seja, ¢ investir
esforgos para atividades laborais que tem significado e proposito ao
trabalhador, resultando um prazer ao realiza-las e uma maior
produtividade, além de melhorar o bem-estar e saude do individuo.
A Escola Superior Da Policia Civil- ESPC ¢ uma instituicdo de
ensino e capacitacdo deservidores policiais civis do estado de Goias,
que trabalha para que cada vez mais acorporacao tenha exceléncia
em seu dever investigativo em busca da verdade e dajustica. Neste
contexto, o engajamento € um meio para os servidores entregarem um
ensino cada vez mais de qualidade, dando suporte para a efetividade
do trabalho policial. Este estudo visa analisar o engajamento dos
servidores da ESPC, entendendo sua relagdo com a produtividade,
bem-estar e saude, contribuindo parapontos de melhoria na escola e
para o servidor.

Palavras-chave: Engajamento. Trabalho. Produtividade. Servidor.

ABSTRACT: Being engaged with work means having vigor,
concentration and dedication to the activity performed, that is, it is
investing efforts in work activities that have meaning and purpose
for the worker, resulting in a pleasure in performing them and
greater productivity, in addition to improving the good -being and
health of the individual. The Escola Superior da Policia Civil - ESPC
is a teaching and training institution for civil police officers in the
state of Goias, which works so that the corporation increasingly
excels in its investigative duty in search of truth and justice. In this
context, engagement is a means for civil servants to deliver
increasingly quality education, supporting the effectiveness of police
work. This study aims to analyze the engagement of ESPC servers,
understanding their relationship with productivity, well-being and
health, contributing to points of improvement at school and for the
server.
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1 INTRODUCAO

A ESPC teve inicio em 26 de dezembro de 1961, com o Decreto n.°166 ¢ atualmente
atende, ndo apenas os seus (policiais civis), mas abre suas portas para demais Orgdos de
seguranga publica, ministrando cursos para Guarda Civil metropolitana, Policia Militar, Corpo
de Bombeiro, dentre outros.

Para poder manter a qualidade no ensino, ¢ de grande importincia um bom
desempenho e dedicagdo ao servigo prestado pelos servidores que pertencem ao quadro da
escola e, segundo estudos, o engajamento favorece esse quadro.

O engajamento ¢ uma matéria bem pesquisada e chama a atenc¢ao das organizagdes no
mundo afora atualmente, pois varios estudos ja comprovam que além de trazer um maior
bem-estar e satide mental para o trabalhador, gera uma maior produtividade e desempenho.

O objetivo do presente artigo ¢ apresentar resultados de um estudo feito com
servidores da escola superior da policia civil do estado de Goias avaliando o grau de
engajamento desses servidores com seu trabalho, posto que sua atividade ¢ de suma
importancia para que a instituicao de ensino referida possa entregar cada vez mais um ensino
de qualidade na busca pela exceléncia da atividade Policial Judiciaria.

Foi analisado através da escala de Utrecht de engajamento no trabalho (UWES- versao
brasileira), com servidores pertencentes ao quadro da ESPC, o nivel de engajamento com suas
atuais fungdes. A pergunta a ser respondida ¢é: Sera que estd satisfatorio o nivel de
engajamento dos servidores da ESPC, para uma boa produtividade e bem-estar do servidor? A
reposta a essa pergunta poderd ajudar os gestores a tomar consciéncia sobre como esta a
relacdo dos servidores com suas respectivas fungdes e tracar melhorias visando uma boa
pratica de gestao de pessoas, promovendo agdes que tragam beneficios tanto para a equipe de
trabalho como para a ESPC, tendo como efeito subjacente um aumento da produtividade e

qualidade no servigo prestado.
2 ENGAJAMENTO NO TRABALHO
2.1 Aspectos Historicos

Segundo Machado et al (2013), o trabalho tem uma enorme influéncia na vidadas
pessoas, tanto positiva como negativa. Para os autores, ndo ha como separar apessoa do seu

trabalho: sua atividade laboral transforma o proprio trabalhador, até mesmo incorporando
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sua identidade.

Atualmente, muitos trabalhadores tém uma rotina exaustiva, carga horaria extensa,
grandes demandas, pressdo, cobranga, ¢ aprendem a lidar com isso cotidianamente, mas
associar demandas laborais com recursos adequados tem o potencial de desafiar os
trabalhadores a se engajarem em agdes profissionais, sendo assim um fator motivacional
capaz de gerar prazer nas realizagdes e, consequentemente, contribuir de forma positiva para
a saude do trabalhador. VAZQUEZ et al (2016); SOUZA (2017).

O tema do engajamento emerge no inicio do século XXI e esta relacionado com dois
eventos convergentes: a crescente importancia dada ao capital humano e o envolvimento
psicologico dos empregados nos negocios; € o aumento do interesse cientifico em estados
psicolégicos positivos (SCHAUFELI, 2014).

Partindo desta 6tica, um conjunto de mudangas relacionadas ao processo de transicao
de organizagdes tradicionais para modernas ganha espago na esfera do trabalho, e com isso o
conceito de engajamento adquire cada vez mais visibilidade. Portanto essa matéria ganha
relevancia para a pratica profissional, pois individuos engajados sdo descritos como
essenciais para o sucesso € a eficiéncia organizacional (LUTHANS & YOUSSEF, 2007;
SCHAUFELL 2014; SCHAUFELI et al, 2013).

Com essa visibilidade e importancia, por seus resultados na eficiéncia
organizacional, o termo engajamento tem sido tratado em diversas disciplinasacadémicas:
Sociologia, Ciéncia Politica, Psicologia e Comportamento Organizacional (BRODIE et al.,
2011).

O tema surgiu na Psicologia do Trabalho e na literatura da area de gestdo nadécada
de 1990, seguindo uma tendéncia geral na dire¢do dos construtos sobre comportamentos
organizacionais positivos, pois pesquisadores relatam que haviam ja muito estudado as
doencas causadas pelo trabalho, como por exemplo, o estressee a Sindrome de Burnout'.
Partindo destes estudos, a psicologia positiva procurou entdo evidenciar quais seriam os
aspectos responsaveis por desenvolver um ambiente de positividade e eficdcia no trabalho.
(SCHAUFELLI; BAKKER, 2004); MARTINS et al (2015).

Mesmo que seja dificil chegar a uma reposta Unica, analisando em conjunto, tais
mudangas resumem o que podemos chamar de “psicologiza¢do” do espaco de trabalho, ou

seja, mais do que nunca os trabalhadores precisam de capacidades psicoldgicas para

"' Segundo Ana Merzel, coordenadora do setor de psicologia do hospital Albert Einstein, A Sindromede Burnout
¢ um termo psicoldgico que refere a exaustdo prolongada e a diminuigdo do interesse em trabalhar, considerada
um grande problema no mundo profissional da atualidade. Atualizado em26/11/2018.
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prosperar, ter saude, e fazer com o que a organizagao sobreviva. (SCHAUFELIL 2014).

3 DEFINICOES DE ENGAJAMENTO NO TRABALHO

Para Salanova & Schaufeli (2009), o trabalho pode ter resultados positivos e
negativos, dependendo de como ¢ a relagdao do individuo com seu trabalho. Isso ¢ percebido
na execucdo de sua tarefa, sendo que uma requer esforco e energia e o outro referente a
aspectos criativos.

Schaufeli et al (2013), afirmam que engajamento no trabalho, segundo a Psicologia
Positiva, tem a capacidade de gerar ou aumentar o bem-estar dos individuos no trabalho.
Segundo Vasquez et al (2016); Bakker, (2014), o engajamentoé um estado positivo e intenso,
que envolve sentimentos de inspiragdo, bem-estar e prazer auténtico. Por trazer esses
aspectos positivos citados, nada mais vantajoso que tornar-se presente o engajamento no
trabalho, pois segundo Mercali & Da Costa(2019), como se passa grande parte do dia em
uma rotina laboral, tanto melhor serda percep¢ao do sentido do trabalho para o individuo
quanto maior for seu engajamento nele.

Oliveira & Rocha (2017), dizem que inumeras defini¢des de engajamento no
trabalho podem ser encontradas na literatura. Em comum, existe a ideia de que o
engajamento ¢ uma condigdo desejavel que favorece o desempenho individual e
organizacional.

Tendo essa perspectiva, ndo ¢ de se estranhar que a relagdo entre engajamento no
trabalho e desempenho profissional tem sido corroborada em estudos cientificos da area,
embora sua causalidade nao seja direta e alguns cuidados no entendimento do fenomeno se
facam necessarios (ALESSANDRI, et al 2015; REIJSEGER, et al 2012; TARIS &
SCHAUFELLI, 2015)

Segundo Schaufeli (2014), a no¢ao de engajamento pode vir com conotagdes de
envolvimento, comprometimento, paixdo, entusiasmo, absor¢ao, esfor¢co concentrado, ardor,
dedicacdo e energia. Apesar dessas defini¢des, ¢ dificil de definir esse tema na literatura,
mesmo que possa parecer claro na pratica, muitas vezes podem ser confundidas com outros
fendmenos, tais como comprometimento, envolvimento no trabalho, e outros.

Parte desta confusao pode ser atribuida, segundo Macey & Schneider (2008),a forma
bottom-up (de baixo para cima, ou seja, do colaborador para o gestor) na qual essa nocao se
desenvolve na pratica. Nao obstante, a forma bottom-up na pratica nao esta em desacordo

com a abordagem académica do tipo fop-down (de cima para baixo, ou seja, do gestor para o
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colaborador), portanto isso significa que mesmo que o engajamento no trabalho tenha
propositos praticos, ¢ importante que se tenha uma defini¢ao clara.

Para Hakanen et al (2008); Taris et al (2014), a clareza na defini¢ao do construto ¢
ressaltada pelos pesquisadores como central para os avangos na com- preensao desse tema.
A acurédcia em sua mensuracdo fundamenta a necessidade de diferenciar o engajamento em
relacdo a outros vinculos com o trabalho, tais como: adicdo laboral, comprometimento
organizacional ou envolvimento na execucao das tarefas profissionais.

E ¢ importante o entendimento dessas diferencias, pois Vasquez et al (2016),
descrevem que estar engajado com o trabalho significa investir esforcos e energia em
atividades laborais que tém um propdsito relevante para o trabalhador e que, ao mesmo
tempo, provocam nele um intenso prazer em realiza-las, e os vinculos citados anteriormente
ndo necessariamente possuem estas caracteristicas.

Pela importancia que emerge da necessidade de uma integracdo de defini¢des, que
Schaufeli (2014) destaca a relevancia desse construto tanto no mundo organizacional como
no ambiente académico. Segundo o autor, o engajamento tem sido tratado nas organizagdes
como uma mistura de trés conceitos deferentes: satisfagdo no trabalho, comprometimento
com a organizagdo ¢ alto desempenho, mas que ndo possuem cunho cientifico pois apenas
sdo baseadas emexperiéncias profissionais de consultorias, o que torna suas definigdes mais
problematicas.

E na tentativa de definir o que ¢ engajamento no trabalho que Schaufell, 2014 o
define como um estado mental, disposicional e positivo de intenso prazer econexao
profunda com a agdo laboral, sendo um indicador de satide do trabalhador. Para Gonzales-
Roma et al. (2006), engajamento esta relacionado com o trabalho positivo de espirito.
Para tanto especificou trés dimensdes, as quais sdo: vigor, dedicagdo e absor¢dao no
trabalho. Vigor ¢ caracterizada por altos niveis deenergia e resisténcia mental durante o
trabalho, a vontade de investir esfor¢o em seu trabalho e persisténcia, mesmo em face de
dificuldades. Dedicagdo ¢ caracterizadapor entusiasmo, inspiragdo, orgulho e desafio. E, a
terceira dimensdo definiu comoabsor¢ao ou foco, caracterizada pela concentracao total em
seu trabalho, onde o tempo passa depressa e encontra dificuldades em desapegar-se do
mesmo.

Esta defini¢do se relaciona com o modelo para se chegar, ou dependendo dasituagao,
prejudicar essas dimensdes, chamado RDT (recursos e demandas de trabalho), no qual,

segundo Vazquez et al (2018), foi elaborada a escala de engajamento no trabalho, que ¢ um
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dos instrumentos deste estudo. A premissa fundamental do RDT ¢ que elevadas exigéncias
de trabalho com escassez de recursos (de trabalho e pessoais) gerem adoecimento. Em outra
perspectiva, associar demandas laborais com recursos de que tem o potencial de desafiar as
pessoas a se engajarem, ¢ um fator motivacional que ¢ capaz de gerar um prazer mais
intenso em realizar e gera mais saude do trabalhador. (SCHAUFELI E BAKKER,2004;
SCHAUFELL, et al 2002).

O engajamento além de estar relacionado ao trabalho e as caracteristicas de vigor,
dedicagdo e absorcdo, ¢ considerando um estado persistente e afetivo-cognitivo que
ndo ¢ focado em um objeto, evento, individuo ou comportamento especifico.
(SCHAUFELI & BAKKER, 2003).

Outra caracteristica no engajamento no trabalho ¢ a motivagdo intrinseca, pois 0s
trabalhadores realizam seus trabalhos pelo prazer e ndo apenas por recompensas, percebida

como uma consequéncia do trabalho realizado (SCHAUFELI et al 2013).

3.1 Modelos teoricos de compreensao sobre engajamento no trabalho.

O engajamento no trabalho ¢ um processo dinamico que, embora estavel ao longo do
tempo, pode ser alterado pelas condigdes laborais e isso ¢ detectado de forma negativa,
observa-se um prejuizo a saude desses trabalhadores. Sendo assim, o entendimento
aprofundado da relagdo entre o fendmeno do engajamento no trabalho e as variaveis que o
afetam ¢ premissa para a interpretagdo dos resultados obtidos em sua avaliagdo.
(VAZQUEZ et al, 2016)

Do ponto de vista da satide do trabalhador, dois modelos tedricos discutidos na
producdo cientifica internacional sdo importantes para compreensao do en- gajamento no
trabalho (SCHAUFELI & TARIS, 2014).

O primeiro, denominado Job Demand Control (JDC) se refere a anélise de demandas
e controles no trabalho. Este propde que elevadas exigéncias associadasao menor controle do
profissional em suas atividades de trabalho levam ao desgastefisico ou mental e a redugdo de
seu bem-estar laboral. (KARASEK & THEORELL, 1990).

Por sua vez, o modelo teérico Effort-Reward Imbalance (ERI), desenvolvido apartir
da teoria da troca social (Siegrist, 1996), evidencia que o desequilibrio entre apressdo para
produzir e as menores chances em ser reconhecido ou recompensadopor seu esforco laboral
geram sofrimento no trabalhador e podem trazer a tona sintomas e distirbios depressivos

(VASQUEZ et al 2016).
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Podemos perceber a relagcdo de prejuizo a satde do trabalhador, que tem seu ponto
principal no desequilibrio de situa¢des laborais. O elevado comprometimento com as metas
organizacionais tem potencial, inclusive, para amplificar essa resposta negativa dos
trabalhadores. Além desses fatores de desgaste e adoecimento, ambos os modelos
evidenciam dindmicas no contexto de trabalho que conduzem as pessoas ao menor
engajamento (VAZQUEZ et al 2016).

Diante de diferentes perspectivas em engajamento no trabalho, Macey & Scheneider
(2008) sintetizaram trés elementos para avalia-lo: Tragos (realizacdo ou personalidade
proativa), estados (satisfacdo ou envolvimento) e comportamento (comprometimento ou
expansdo de papéis). Tal taxinomia foi criticada por fazer do engajamento no trabalho um
termo guarda-chuva aplicavel a qualquer coisa que quiserem que seja (SAKS,2008).

Nao obstante, uma terceira via de entendimento advém de estudos sob a o6tica da
Psicologia Positiva Organizacional e do Trabalho. O modelo teérico Job DemandResources
and Work Engagement (JDR-WE) ou RDT (Recursos e demandas de trabalho) integra
fatores que avaliam o desenvolvimento pleno do sujeito e propde interpretar, ndo so
elementos que levam ao adoecimento, mas também caracteristicas positivas no contexto do
trabalho (HAKANEN et al, 2008;SCHAUFELI et al, 2013).

Conforme este modelo, o engajamento no trabalho ¢ um estado mental positivo de
investimento de energia e esforco laboral em atividades com as quais ostrabalhadores se
identificam e se realiza profissionalmente, sentindo um elevado prazer em executar
(SCHAUFELL et al 2002)

Nesse conceito, 0o engajamento no trabalho, segundo Schaufeli & Bakker (2010), ¢
definido como um estado psicologico experiencial que atua como mediadordo impacto entre
exigéncias laborais e recursos do trabalhador (de trabalho e pessoais) aplicados para
alcancar metas de desempenho individual.

O elemento central da andlise estd no equilibrio dindmico entre recursos e demandas
de trabalho, cujo funcionamento 6timo e saudavel é caracterizado pelo engajamento (Bakker
& Demerouti, 2007). Associar demandas laborais com recursos de trabalho adequados tem o
potencial de desafiar as pessoas a se engajarem em agdes profissionais efetivas ou de maior
complexidade, as quais sdo capazes de lhes conferir um prazer de realizar mais intenso
(SCHAUFELI & BAKKER, 2004; SCHAUFELI et al, 2002).

Por outro lado, quanto maiores forem as demandas e mais pobres ou escassos 0s

recursos de trabalho, maior sera o risco psicossocial de adoecimento ou desgaste laboral.
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Apesar dessa possibilidade, se as pessoas engajadas no trabalho, no entanto, tendem a
centrar sua a¢do na atividade significativa e prazerosa, consequentemente, elas apresentam
melhores indicadores de satide laboral e melhores resultados no trabalho (BAKKER &

DEMEROUTI, 2007;SCHAUFELI, 2014; TIMMS & BROUGH, 2012).

3 METODOLOGIA

3.1 Escala de ULTRECH e Questionario sobre a satisfacdo com a funcio.

Neste estudo foi utilizada a escala de Utrecht de engajamento no trabalho (Anexol)
desenvolvida pela Utrecht Work Engajament Scale (UWES) que mensuratrés dimensoes:
Vigor (seis itens), Dedicagdo (cinco itens) e concentragao (seis itens)com um total de 17 itens.
O vigor ¢ medido quanto a energia e for¢ca que o individuopde em seu trabalho, que sdo
persistentes mesmo quando as coisas nao dao certo.A dedicacdo caracteriza o significado e
proposito que ele atribui ao trabalho e a concentracdo reflete o estado de imersdo e
absor¢do na execugao da tarefa, em quea pessoa perde a nocao do tempo e tem um prazer de
executar o trabalho (VASQUEZ, et al 2015).

Este instrumento foi tirado do livro “Avaliacdo em Psicologia Positiva- técnicas e
medidas”, tendo como organizador o “Dr. Claudio Simon Hutz”, no qual foi transcrito
fielmente, tanto em estrutura, posicao e escrita, como nas orientacdes para fazé-lo, em um
“formulario eletronico” pertencente ao Google. Inicialmente, foi criado o formulario através
do link “novo” do Google Drive, clicando no botao mais e escolhido “formulario Google-
formulario em branco”. A escala foi transposta primeiro, tendo como titulo “Escala de
Utrecht- Engajamento” e logo abaixo, as instru¢des para fazero teste. Antes de comegar, por
ser condigdo para interpretagao de resultados, foi solicitado a informag¢ao da idade da pessoa
que iria iniciar o teste, padronizando paraescrever apenas o “numero” sem o complemento de
“anos”, como “18.” ao invés de“18 anos.”

A cada pergunta, uma tabela informativa em relagdo a graduacdo da resposta esta
adicionada, com “1 para nunca” até “6 para sempre ou todo dia”. Na escala impressa, esta
tabela informativa estd presente apenas inicialmente, mas para o formulario eletronico, para
uma melhor aplicabilidade, foi adaptada dessa forma. E importante informar que isso ndo

muda em nada a validade e integridade do teste. Atabela estd demonstrada na figura 1.

Qualia: a ciéncia em movimento, v.6, n.2, jul./dez. 2020, p.87-104 ISSN: 2447-9691



A importéincia do engajamento no servico publico: um estudo com servidores da Escola Superior da Policia Civil

do Estado de Goias 9

FIGURA 1. TABELA INTERPRETATIVA PARA RESPOSTA LIKERT DE 7 PONTOS (0 =

Quase Algumas Com muita
Nunca Raramente | "¢ Frequentemente ey Sempre
nunca vezes frequéncia
0 1 2 3 4 5 6
Poucas
Vezes | Umavez | Algumas
" Uma vez por Algumas vezes .
Nunca| no ano | ao més ou |vezes no Todo dia
n semana por semana
ou menos més
menos

NUNCA, 6 = SEMPRE).
Fonte. Vasquez et al ,2018.

ApOs transposta a escala no formulario eletronico do Google na primeira se¢do, foi
adicionado uma segunda se¢do com um pequeno questiondrio sobre a satisfacdo com a
funcdo exercida atualmente, tendo a op¢do de resposta “sim” ou “ndo”. Se “ndo”, o servidor
era convidado a responder um possivel motivo de ndo estar satisfeito, com os seguintes
itens: a) Gostaria de ter mais oportunidades, b) Oseu trabalho nao esta sendo reconhecido, c¢)
Nao tem perfil para essa funcdo, d) Naoesta exercendo suas habilidades e competéncias, e)
Poderia ser melhor aproveitado, f) outros.

Com o formulério pronto, um link para acesso foi gerado e disponibilizado nogrupo
de trabalho com 54 servidores da ESPC, pelo “WhatsApp”. O encerramento da
disponibiliza¢do desse instrumento se deu quando completou 30 respostas dos servidores
pertencentes do grupo de trabalho, ou seja, considerou-se aceitavel a resposta de 55,5% dos
servidores da ESPC.

A confiabilidade da UWES esta consolidada enquanto instrumento de avaliagdo,
com estudos variando entre 0,60-0,90 para vigor, 0,77-0,93 para dedicacao e 0,68-0,88 para
concentra¢do, em mais de 20 paises (SCHAUFELI & BAKKER, 2004).

A versao Brasileira demonstrou 0,95 para o fator geral, de engajamento no trabalho,
e 0,86 para vigor, 0,87 para dedicacdo e 0,85 para concentracdo, conforme os resultados

internacionais (VASQUEZ, et al 2016).
3.2 Aplicacao da Escala

A Versao Brasileira da Escala de Utrecht possui 17 itens, que sao respondidosem uma
escala Likert de 7 pontos (0 = nunca, 6 = sempre). Deve-se ler cada item e assinalar o que

melhor condiz o que sentem no trabalho. Ndo ha tempo minimo nem maximo para a
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realizacdo do instrumento (VASQUEZ, et al 2016).

O escore bruto ¢ a soma das respostas dividido pelo nimero de questdes, o caso, 17.
Nao ha itens invertidos, eles sempre sdao positivos, portanto nao ¢ necessaria conversao.

Este estudo foi feito com a versao brasileira da escala de Utrecht em que se optou
apenas de tragar o engajamento no trabalho com o fator unico, ou seja, a interpretacdo se

deu utilizando o escore geral.

3.3 Interpretacao

Segundo Vasquez et al (2015), o estudo da UWES brasileira encontrou correlagdes
com a faixa etdria laboral. Portanto, as normas brasileiras foram elaboradas segundo grupos
de idade de acordo com a etapa da carreira, com o inicio (18 a 28 anos),
desenvolvimento/formagao profissional (29 a 39 anos), consolidagaoda carreira (acima de 40

anos). As normas para interpretacdo do engajamento no trabalho esté na tabelal.

TABELA1. NORMAS PARA O ENGAJAMENTO NO TRABALHO SEGUNDO A FAIXA ETARIA.

PERCENTIL Entre 18 ¢ 28 Entre 29 e Mais de
anos 39anos 40anos
5 0,79 2,24 2,24
10 1,52 2,82 3,43
15 2,37 3,18 3,88
20 3,42 3,59 4,24
25 3,59 3,82 4,41
30 3,99 4,06 4,66
35 4,41 4,28 4,82
40 4,59 4,47 4,94
45 4,65 4,59 5,03
55 4,94 4,82 5,27
60 5,04 4,94 5,35
65 5,12 5,00 5,41
70 5,35 5,12 5,53
75 5,50 5,24 5,59
80 5,59 5,35 5,65
85 5,65 5,47 5,71
90 5,78 5,59 5,88
95 6,00 5,71 6,00
MEDIA 4,33 4,43 4,83
DP 1,54 1,07 1,12

Fonte: Vasquez et al (2016).

Apo6s fazer o levantamento do escore bruto, o resultado deve ser interpretado
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conforme os escores da Tabela 1. Se ndo der o nimero exato, considerar o valor maos

proximo (VASQUEZ, et al 2015).

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

O instrumento e o questionario foram aplicados para 54 pessoas e foi obtido 30

respostas. Dentre as 30 pessoas que responderam o questionario,10% estavamno grupo de

faixa etaria entre 18 e 28 anos, 17% estavam no grupo de faixa etaria entre 29 e 39 anos e 22

pessoas 73,3% estavam entre mais de 40 anos. A tabela 2demonstra os resultados obtidos

individualmente, com servidores entre 18 e 28 anos,contendo o percentil, escore normatizados

e interpretacdo da escala do engajamentono trabalho segundo a versdo Brasileira da Escala

de Utrecht.

TABELA 2. ESCALA DE UTRECHT- ESCORE INDIVIDUAL SEGUNDO A IDADE (ENTRE
18 E28 ANOS) DO ENGAJAMENTO NO TRABALHO DOS SERVIDORES DA ESCOLA SUPERIOR

DA POLICIA CIVIL.
ENGAJAM
SE IDADE: SCO SC pErRc ENTO
RVIDOR 18-29 ANOS REBRUTO ORE ETT <40:Baixo;
PADRAO 40 a
74 Médio;
75<Alto
1 19 3,88235 3 30 Baixo
2941 ,99
2 20 411764 3 30 Baixo
7059 ,99
3 28 423529 4 35 Baixo
4118 41

A tabela 3 demonstra os resultados obtidos individualmente, com servidoresentre 29

e 39 anos, contendo o percentil, escore normatizados e interpretacdo da escala do

engajamento no trabalho segundo a versdo Brasileira da Escala de Utrecht.

TABELA 3. ESCALA DE UTRECHT- ESCORE INDIVIDUAL SEGUNDO A IDADE (ENTRE
29 E39 ANOS) DO ENGAJAMENTO NO TRABALHO DOS SERVIDORES DA ESCOLA SUPERIOR

DA POLICIA CIVIL .
ENGAJA
S MENT O
I DE~29-39IDA EBRUTg €Ok core PERCE <40:Baixo
VIDOR : PADRAO NTIL 240 a
74 Médio;
75<Alto
1 34 6 5,71 95 Alto
2 35 429411 428 35 Baixo
764
3 38 5,23529 5,24 75 Alto
411
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4 38 5,235294 5,24 75 Alto
11
5 39 5 5,00 65 Médio

A tabela 4 demonstra os resultados obtidos individualmente, com servidoresde mais
de 40 anos, contendo o percentil, escore normatizados e interpretacdo da escala do

engajamento no trabalho segundo a versdo Brasileira da Escala de Utrecht.

TABELA 4. ESCALA DE UTRECHT- ESCORE INDIVIDUAL SEGUNDO A IDADE (MAIS
DE 40ANOS) DO ENGAJAMENTO NO TRABALHO DOS SERVIDORES DA ESCOLA SUPERIOR

DAPOLICIA CIVIL
SERVIDOR | IDADE: 40-69 SCORE SCORE PERCENTIL ENGAJAMENTO
ANOS BRUTO PADRAO SulEREsa
74 Médio; 75<
Alto
1 40 4,88235 4 40 Médio
2941 94
2 40 476470 4 35 Baixo
5882 .82
3 42 441176 4 25 Baixo
4706 41
4 43 5,23529 5 55 Meédio
4118 27
5 45 4,11764 4 20 Baixo
7059 24
6 45 3,11764 3 10 Baixo
7059 43
7 46 4,47058 4 25 Baixo
8235 41
8 46 5,76470 5 85 Alto
5882 71
9 47 5,35294 5 60 Médio
1176 35
10 47 5,82352 5 90 Alto
9412 ,88
11 49 5,23529 5 55 Médio
4118 27
12 50 3,058823529 3 10 Baixo
43
13 50 3,705882353 3 15 Baixo
,88
14 50 3,705882353 3 15 Baixo
,88
15 52 5,411764706 5 65 Médio
Al
16 56 4,647058824 4 30 Baixo
,66
17 59 4941176471 4,94 40 Médi
(0]
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18 60 6 6,00 95 Alto
19 66 4,352941176 4,41 25 Baix
20 66 4,176470588 4,24 20 ° Baix
21 66 4,294117647 4,24 20 ° Baix
22 69 5,294117647 5,27 55 ° Meédi
0

A tabela 5 demonstra a média dos resultados obtidos, segundo a faixa etdria,contendo
o0 escore bruto, escore normatizados e interpretacdo da escala do engajamento no trabalho

segundo a versao Brasileira da Escala de Utrecht.

TABELA 5. ESCALA DE UTRECHT-MEDIA DO ENGAJAMENTO (SEGUNDO A
FAIXAETARIA) DOS SERVIDORESDA ESCOLA SUPERIOR DA POLICIA CIVIL.

SEVIDOR MEDIA (ESCORE MEDIA ENGAJAM
(IDADE) BRUTO) (ESCOREPADRAO) ENTO

18-28 4,078431373 4,33 ABAIXO

29-39 5,152941176 4,43 ACIMA

40< 4,671122995 4,83 ABAIXO

Segundo VASQUEZ, et al (2015), ¢ esperado encontrar um escore mediano no
resultado, visto que ele se expressa conforme o equilibrio entre recursos e demandas de
trabalho, mas escores altos (percentil 75 ou mais) indicam maior intensidade de esforgo e
vincula¢do com os objetivos de trabalho. Em contrapartida,escores baixos (percentil menor
que 40) indicam problemas que podem afetar a satide do profissional devido as demandas
estressoras negativas e levadas e seria considerado um “sinal vermelho”, apontando uma
falta de bem-estar no trabalho.

Ha relacdo entre burnout, absenteismo (auséncia em atividade laborais) e diminui¢do
do engajamento, segundo estudos (SCHAUFELI, et al 2009).

A Tabela 6 mostra o resultado do questionario com as repostas “sim” ou “ndo”para a

satisfacdo com a funcdo atual que tiveram o complemento do “motivo” desta resposta.
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TABELA 6. QUESTIONARIO: VOCE ESTA SATISFEITO COM SUA ATUAL FUNCAO?
RESPOSTAS COM MOTIVO.

SERVIDOR Escore  Engajamento Resposta Motivo

ENTRE 18-28 ANOS 3,88 baixo nao Nao esta exercendo suas
habilidades e competéncias

MALIS DE 40 ANOS 4,76 baixo nao Poderia ser melhor aproveitado

MAIS DE 40 ANOS 3,12 baixo nao O seu trabalho néo esta sendo
reconhecido

MAIS DE 40 ANOS 5,76 baixo sim Gostaria de ter mais
oportunidades

MALIS DE 40 ANOS 5,23 baixo sim Poderia ser melhor aproveitado

Foi constatado na tabela 6 que houve uma certa relagdo positiva entre o engajamento
(baixo) e o motivo (negativo). O interessante foi averiguar que mesmosendo explicado que o
complemento do motivo era para as repostas “negativas” paraa satisfagdo com a funcao, 7%
dos servidores que mesmo dizendo “sim”, quiseram dar um complemento negativo. 83,3%
dos servidores disseram ‘“sim” para a satisfacio com a fung¢do sem dar uma resposta
complementar (motivo). O resultado foi uma variacdo de niveis de engajamento baixo,
médio e alto com a reposta positiva.

Os resultados da tabela 6 e as repostas das 25 pessoas que apenas disseramsim para a
satisfagdo com a fun¢do, pode haver a possibilidade de a satisfagdo coma fungdo e o
engajamento serem condicdes distintas.

Os resultados da Escala de Utrecht constataram que a faixa etaria entre 29 ¢ 39 anos
obteve um bom indice de engajamento no trabalho, 60% com “alto” engajamento, 20% com
“baixo” engajamento e 20% na Média do engajamento como trabalho.

Os servidores com a faixa etaria acima de 40 anos, teve como resultado 14%com alto
engajamento no trabalho; 32% na média; e 54,5% com baixo engajamentono trabalho.

A faixa etéria entre 18 e 28 anos foi que obteve os mais baixos percentis, 100% de
baixo engajamento com o trabalho.

A média dos grupos de idade de acordo com a etapa da vida laboral que obteve
engajamento no trabalho acima da média foi o de 29 a 39 anos, ocupando apenas 17% do
total de servidores que participaram deste estudo. O grupo de faixaetaria entre 18 ¢ 28 anos
e o grupo com pessoas de mais de 40 anos ocupa 83% dos servidores da ESPC que
participaram da pesquisam e tiveram escores que ficaram abaixo da média de suas

respectivas faixas etérias laborais.
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De forma geral, de 30 pessoas que participaram do estudo, 53,3% estd com baixo
engajamento no trabalho, ao passo que 27% esta na média e apenas 20% dosservidores estao

com alto engajamento no seu trabalho.
CONSIDERACOES FINAIS

O engajamento no Trabalho tem se tornado um dos principais fatores que chamam a
atencao no mundo corporativo nesses ultimos tempos, como foi constatado por intermédio
de varios estudos. Apesar do interesse neste tema ter iniciando muito antes, o advento da
psicologia positiva proporcionou o crescimento cada vez mais de estudos na area, ja que um
dos pilares desta nova ci€ncia sdo as“institui¢cdes positivas” citado pelo Dr. Martin Seligman
em seu livro “Felicidade Autentica”.

A psicologia positiva aborda o desenvolvimento 6timo e bem-estar do individuo,
portando, estudar sobre engajamento no trabalho ndo se trata apenas em resultados de
produtividade e efetividade da funcdo do trabalhador engajado, mas se trata também o que
este estado psicologico traz em bem-estar e saude para o mesmo.

Um dos principais problemas de definicdo que podemos encontrar atualmente sobre
este tema ¢ justamente o entendimento sobre o que ¢ o engajamento, pois hd uma
sobreposi¢cdo com satisfacdo da fung¢do, adi¢ao laboral, comprometimento coma organizagdo
e /ou com o trabalho, e que, como foi ja foi constatado em estudos, se trata de situagdes
distintas. Portanto, ¢ importante o entendimento que engajamento se trata de uma condig@o
psicologica, que tange dimensdes fisica pelovigor, emocional pela dedicagdo e cognitivo pela
concentragdo. E necessario que se faga uma integragdo cada vez mais entre a pratica e o
mundo académico.

Vale ressaltar sobre a conscientizacdo do equilibrio entre demandas e recursos de
trabalho. Para bater metas e produzir cada vez mais, as organizagdes tendem a exigir mais
do trabalhador aumentando as demandas sem se dar conta seos recursos psicologicos do
individuo estdo a altura do desafio. Este quadro pode resultar em uma carga excessiva de
estresse, causando perca de produtividade e consequente adoecimento, se for continuo.

A conclusdo desse estudo mostra a importancia do engajamento no trabalho
principalmente em uma instituicdo de ensino de tamanha grandeza e importancia que ¢ a
Escola superior da Policia Civil. Apds a aplicacdao da Escala de Utrecht (versao brasileira) e
de um questionario elaborado para ter uma nogao sobre a satisfacdo com a funcao atual, pode

se concluir a resposta da pergunta deste trabalho: “Serd que estd satisfatério o nivel de
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engajamento dos Servidores da ESPC, para uma boa produtividade e bem-estar do
servidor?”. Levando em consideracdo que o engajamento no trabalho estd baixo em mais da
metade dos servidores que participaram deste estudo, a resposta ¢ ndo. E isso liga um sinal
de alerta, pois como ja foi explanado anteriormente, ndo s6 o baixo engajamento interfere na
produtividade e desempenho do servidor, mas esses escores indicam problemas que podem

afetar a satide do profissional devido a altas demandas negativas.
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