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RESUMO

O objetivo central deste estudo foi analisar as relacdes entre Engajamento no
Trabalho e Percepgcdo de Politica na Organizagdo. Considerada um obstaculo, a
Percepcédo de Politica na Organizacdo (PPO) € geralmente associada a fatores
contraproducentes como burnout e queda de desempenho. Por outro lado, o
conceito Engajamento no Trabalho (EGT) traduz, a partir de suas dimensdes (vigor,
dedicacao e absorcédo), os fatores energéticos, emocionais e cognitivos capazes de
conectar os profissionais a suas tarefas. Esta pesquisa, de cunho descritivo e
guantitativo, foi realizada junto a 847 servidores de uma Instituicdo Publica de
Ensino. Os dados coletados foram submetidos a uma andlise de cluster hierarquico,
onde se caracterizou grupos com escores baixos, médios e altos de EGT, dos quais
se apresentou a estatistica descritiva e regressdes lineares multiplas. Foi possivel
constatar que na maioria dos casos as dimensdes do EGT predizem a reducéo da
PPO, o que destaca o engajamento como um fator capaz de mitigar esta percepgao
recorrentemente ligada ao baixo desempenho. Entretanto, no grupo de alto EGT
esta relacdo negativa cessou e deu lugar a uma associacao positiva entre dedicacao
e PPO, sugerindo que servidores altamente engajados ndo encaram a politica como

um obstaculo e convertem esta percepc¢ao em desafio e oportunidade.

Palavras-chave: Engajamento no Trabalho. Percepcéo de Politica. Grupos. Servico

Publico.



ABSTRACT

This study aimed to investigate the relationship between Work Engagement and
Perceptions of Organizational Politics. Considered a hindrance, Perception of
Organizational Politics (POP) is usually associated to counterproductive factors such
as burnout and performance decrease. On the other hand, the concept Work
Engagement (WET) represents physical, cognitive and emotional factors from its
dimensions (vigor, dedication and absorption) that can connect employees to their
jobs. Data were collected from 847 servants of a public educational institution,
carrying out a hierarchical cluster analysis, which characterized groups with high,
medium and low scores of WET. Descriptive statistics and multiple linear regressions
were performed for each cluster. In most cases, WET dimensions predict POP
reduction, which highlights the work engagement as a factor able to mitigate this
perception, usually linked to a poor performance. In the high engagement group,
there was no negative relationship between those two concepts however a positive
association between dedication and POP was found. Results show evidences that
highly engaged public servants do not identify politics as an obstacle, and convert

this awareness into challenge and opportunity.

Keywords: Work Engagement. Perception of Politics. Clusters. Public Service.
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Capitulo 1

1 INTRODUCAO

Segundo a Organizacao para a Cooperacao e Desenvolvimento Econémico
(OCDE, 2012), o Brasil possui mais de 11 milhdes de funcionarios publicos nas
diferentes esferas de governo. Os fatores que influenciam esta enorme forca de
trabalho, inserida em diversos contextos politicos, € um importante objeto de estudo
na area de comportamento organizacional (FRANK; LEWIS, 2004; BYSTED,;

JESPERSEN, 2014).

Nas ultimas décadas, a busca por eficiéncia nas instituicbes publicas tem sido
uma pauta recorrente nas propostas ligadas a correntes como Administracao Publica
Gerencial e Governo Empreendedor (SECCHI, 2009; PECI; PIERANTI;
RODRIGUES, 2014). Estes modelos demandam que as organizacbes atuem de
forma similar a iniciativa privada, o que implica em dedicacéo, propensao para atingir
metas e entrega de beneficios perceptiveis pela sociedade (PECI; PIERANTI;
RODRIGUES, 2014). Esta demanda por funcionarios plenamente conectados a seus
papéis € um dos motivadores presentes nos estudos do conceito Engajamento no
Trabalho (BAKKER; LEITER, 2010). Por outro lado, as instituiches séo permeadas
por taticas politicas envolvendo conflitos, aliancas e jogos (MINTZBERG, 1985),
aspectos estressores considerados recorrentes e culturalmente disseminados no

Brasil (DUARTE, 2006; MANSUR; SOBRAL, 2011), o que implica em efeitos
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positivos ou negativos sobre a percepc¢ao que os funcionarios tém da organizacao e

de seus papéis (KACMAR; CARLSON, 1997).

Estudos anteriores tratam o constructo Engajamento no Trabalho (EGT) como
um estado psicoldgico positivo, onde os profissionais conectam-se a suas atividades
laborais através das dimensdes vigor, dedicacdo e absorcdo (MASLACH;
SCHAUFELI; LEITER, 2001; SCHAUFELI; BAKKER; SALANOVA, 2006), o que traz
consequéncias positivas como maiores niveis de desempenho e bem-estar
(HALBESLEBEN, 2010; RICH; LEPINE; CRAWFORD, 2010). Funcionérios
engajados possuem caracteristicas solidas o suficiente para resistir a estressores,
pressbes e adversidades do ambiente de trabalho ao mesmo tempo em que
continuam focados em suas tarefas (BAKKER; LEITER, 2010; CHRISTIAN; GARZA;

SLAUGHTER, 2011).

Estudos seminais consideram a politica como uma caracteristica intrinseca
das relacdes organizacionais, onde o uso do poder para influenciar, obter e garantir
interesses € inerente a prépria existéncia das instituicdes (GANDZ; MURRAY, 1980;
MINTZBERG, 1985). A maioria aponta que a Percepcao de Politica na Organizacéo
(PPO) traz resultados negativos, levando, por exemplo, a queda de performance,
insatisfacdo no trabalho, frustacdo e aumento de turnover (VIGODA, 2000;
KACMAR; CARLSON, 1997; ROSEN; HARRIS; KACMAR, 2009; HUANG;

CHUANG, 2003; BEDI; SCHAT, 2013).

Apesar da predominancia de resultados indicando a politica percebida como
um estressor, a adicdo de outras abordagens amplia as perspectivas de
investigacdo: estudos indicam que no nivel individual, 0 que se apresenta como

obstaculo para alguns, pode ser percebido como oportunidade por outros, com
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diferentes gradacdes, o que pode se desdobrar em grupos com comportamentos
distintos em uma mesma organizacdo (LU et al., 2014; PERREWE; ROSEN;

MASLACH, 2012; LEPINE; PODSAKOFF; LEPINE, 2005; LIU et al., 2006).

A maioria dos estudos verifica de um lado os antecedentes do EGT, buscado
entender o que torna os funcionarios engajados e de outro os resultados positivos
que este comportamento traz as instituicbes (SIMPSOM, 2009; BAKKER, 2009;
CHRISTIAN; GARZA; SLAUGHTER, 2011), o que suscita novos questionamentos
sobre como este constructo se relaciona com outros fatores, em especial um
considerado negativo como a PPO, ou ainda as variacfes de influéncia possiveis ao
se acessar niveis criticos (muito altos ou muito baixos) de engajamento (BAKKER;

ALBRECHT; LEITER, 2011).

As conceituacdes e pesquisas anteriormente citadas oportunizam direcionar
este trabalho rumo a interacdo entre os conceitos de engajamento e politica,
abordando a dualidade das percepcdes de politica (obstaculo versus oportunidade)
sob o efeito de diferentes niveis de engajamento, em um panorama como o do
servico publico brasileiro, inserido em um contexto cultural considerado altamente
afetado pelos comportamentos politicos (MANSUR; SOBRAL, 2011; DUARTE, 2006;

BARBOSA, 1992).

1.1 OBJETIVOS

Face as lacunas anteriormente apresentadas, 0 objetivo proposto € verificar
as relagcbes entre Engajamento no Trabalho e Percepcdo de Politica na

Organizagcdo, em uma instituicdo publica de ensino. Como objetivo especifico
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propde-se identificar a existéncia de agrupamentos com diferentes niveis de

engajamento, para verificar tais relacoes.

1.2 CONTRIBUICOES

O desdobramento deste trabalho com sua contribuicdo para o entendimento
dos efeitos do EGT frente & PPO nas instituicbes publicas, configura um avanco
teodrico ao considerar diferentes niveis de interacdo entre comportamentos positivos
e estressores (BAKKER; ALBRECHT; LEITER, 2011; LIU et al, 2006),
especificamente em contextos altamente afetados pela politica (BARBOSA, 1992).
No corpo deste trabalho sera possivel notar uma quebra no paradigma de que a
percepcdo de politica € necessariamente um considerada um obstaculo pelos

funcionarios (BEDI; SCHAT, 2013).

Com as evidéncias empiricas obtidas sobre os dois conceitos, espera-se
subsidiar novas propostas de pesquisas vinculadas a comportamento organizacional
e gestdo publica com aproximacdes menos linearmente generalizadas que o0s

tradicionais estudos organizacionais (LOPES; CUNHA; REGO, 2011).

Outra contribuicdo estd em analisar politica organizacional no contexto
publico brasileiro, onde o assunto além de ainda ser considerado tabu (MIRANDA,
2009; MANSUR; SOBRAL, 2011), é carente de analises quantitativas, ja que a
maioria das investigacbes nesta area ocorreu na Europa e Estados Unidos (BEDI;

SCHAT, 2013; RICH; LEPINE; CRAWFORD, 2010).
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As relacbes aqui analisadas podem contribuir com gestores publicos ao
fornecer insumos para a criacao de estratégias de redesenho de politicas de gestéao
de pessoas que possibilitem, ao mesmo tempo, considerar a presenca adjacente da
politica (FERRIS et al., 2007; MINTZBERG, 1985), as diferencas entre grupos intra-
organizacionais (BOWEN; ASTROFF, 2004), e o robusto conjunto de fatores
positivos do EGT (SCHAUFELI, 2012), tdo necessarios no fomento de um servico

publico mais engajado e produtivo (PECI; PIERANTI; RODRIGUES, 2014).

1.3 ESTRUTURA DO TRABALHO

Introduzido o tema e o objetivo da pesquisa, 0 segundo capitulo traz o
referencial tedrico, onde as principais abordagens sdo: a politica como um fator
intrinseco das organizacdes; as resultantes negativas da PPO; o conceito de
estressor positivo e a caracterizagcdo do EGT como um comportamento composto de
fatores que permitem enfrentar as adversidades do ambiente de trabalho.

No terceiro capitulo, além das opc¢Bes metodoldgicas, serdo esclarecidos
aspectos éticos utilizados na coleta de dados; a caracterizacdo das escalas de
mensuracao e as ligacdes entre as técnicas estatisticas escolhidas e o objetivo da
pesquisa.

O quarto capitulo trata da analise dos dados coletados, onde pode-se
destacar a caracterizacdo de agrupamentos com trés niveis de EGT (baixo, médio e
alto) nos quais se averiguou o comportamento das dimensdes vigor, dedicacéo e
absorcao frente a PPO, o que ira subsidiar o capitulo final com as consideracdes
sobre a importancia dos fatores do engajamento na busca de eficiéncia em

ambientes fortemente permeados pela politica.



Capitulo 2

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 A POLITICA NAS ORGANIZACOES

Neste estudo, o termo politica difere da conotacéo ligada aos meios utilizados
pelos politicos publicos para atingir seus resultados. Trata-se aqui de um
componente do dia-a-dia organizacional referente a ac¢les, geralmente nao
validadas formalmente, direcionadas a interesses proprios e que muitas vezes nao

consideram o bem-estar dos outros ou da organizacdo (KACMAR; BARON, 1999).

As organizacdes podem ser observadas como estruturas politicas, onde
diversos procedimentos decisérios, definicbes de metas e estratégias sao
elaborados a partir de processos de barganha (MAYES,; ALLEN, 1977). Esta
caracteristica esta vinculada a um antagonismo: ao mesmo tempo em que a politica
€ reconhecida como inerente as organizacfes e necessaria aos lideres de sucesso,
entende-se que € um comportamento contraprodutivo, prejudicial as relacbes, e
contrario as normas formalmente aceitas (BEDI; SCHAT, 2013; GANDZ; MURRAY,

1980; MINTZBERG, 1985).

Sob o prisma de Mintzberg (1985), a presenca da politica nas organizacdes
ganha corpo quando os sistemas de influéncia considerados legitimos (autoridade,
ideologia e conhecimento) estdo ausentes. Suas disfuncfes estdo ligadas a acdes

gue ocorrem em detrimento das necessidades do organismo como um todo, ou seja,
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com foco em interesses locais restritos, o que, além de oneroso, pode sustentar

configuracdes ultrapassadas de poder.

A multiplicidade de interesses, natural nas relacdes humanas, da origem a
politica e alguns de seus fatores intrinsecos: conflitos, arranjos, aliancas e
negociacbes (MINTZBERG, 1985). As estratégias informais articuladas nos
bastidores podem resultar tanto em ganhos para a organizacdo como na conquista

de beneficios pessoais especificos e poder (PFEFFER, 1992; POON, 2003).

A presenca da politica como um sistema de influéncia e poder inerente aos
diversos tipos de instituicdo tem sido investigada sob a Otica da percepcao
disfuncional que os funcionarios tém do fendmeno e seus impactos negativos nas
organizagbes (DRORY, 1993; KACMAR; FERRIS, 1991; MILLER; RUTHERFORD;
KOLODINSKY, 2008). No contexto publico brasileiro, esta presenca e seus efeitos
parecem ser conhecidos e praticados em todos os niveis das organizacdes ja que 0s
valores culturais do pais em muitos casos fortalecem a posicdo dos individuos a
partir da politica ao mesmo tempo em que possivelmente minimizam seus efeitos

negativos (MANSUR; SOBRAL, 2011; CHU; WOOD JR, 2008; DUARTE, 2006).

Algumas linhas de investigacdo tratam da dimensao positiva da politica
(PARKER; DIPBOYE; JACKSON, 1995; FERRIS et al.,, 2007; MCALLISTER et al.,
2015), ou seja, os individuos envolvidos neste tipo de atividade tém objetivos
coincidentes com a organizacdo e ndo agem sempre em beneficio proprio.
Treadway et al. (2004) identificaram que gestores com competéncias politicas
desenvolvem fortes redes de relacionamento e proporcionam aumento de recursos
para suas equipes. Da mesma forma, funcionarios envolvidos em atividades politicas
institucionalmente sancionadas podem trazer vantagens tanto aos grupos com que

se relacionam como a organizagdo como um todo (FEDOR et al., 2008). No caso de
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organizacdes brasileiras, estas atividades podem ser sancionadas socialmente, em
funcdo de tracos culturais, possibilitando pratica-las mesmo que o resultado seja

positivo para os profissionais e negativo para o pais (CHU; WOOD JR, 2008).

2.1.1 Percepcdes de Politica na Organizacéo

O desafio em captar a percepcdo do comportamento politico nas
organizacdes esta ligado a ambiguidade, subjetividade e controvérsia do assunto
(DRORY; ROMM, 1990; MILLER; RUTHERFORD; KOLODINSKY, 2008).
Dependendo das experiéncias prévias de cada observador, metas pessoais de
carreira, grupo do qual faz parte e até mesmo do género, um mesmo
comportamento pode ser considerado politico ou ndo (FERRIS et al.,, 1996a;
KACMAR et al., 1999; KACMAR et al., 2011). O estudo da PPO parte da premissa
de que aspetos atitudinais no local de trabalho s&o influenciados por percepc¢des da
realidade e ndo necessariamente da realidade por si s6 (KACMAR; CARLSON,

1997; BARGAL, 2006).

A perspectiva negativa da politica é amplamente disseminada, em especial
sob o ponto de vista dos funcionarios, que frequentemente a percebem como um
aspecto sectario e disfuncional no ambiente de trabalho, capaz de impactar a
eficiéncia das equipes (BEDI; SCHAT, 2013; CHANG; ROSE; LEVY, 2009;
KACMAR; BARON, 1999). Diversas definicdes da politica sob o ponto de vista

disfuncional foram cunhadas por muitos autores nos Uultimos 50 anos, suas
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perspectivas ilustram a forma como o fenébmeno € percebido. O quadro 1 aponta de

forma sintética algumas destas contribuicdes:

Autores

Definicao

March (1962)

Tomada de decisGes e definicdes de objetivos através de processos de

barganha.

Mayes e Allen (1977)

Uso de téaticas de influéncia para atingir objetivos ndo sancionados pela
organizacdo, ou uso de meios ndo sancionados para chegar a fins

legitimos.

Mintzberg (1985)

Sistema de influéncia sectario, oneroso, tecnicamente ilegitimo que
ocorre em detrimento das necessidades da organizacdo na busca de

interesses restritos.

Drory e Romm (1990)

Atitudes em beneficio préprio, busca de atendimento de metas
independentemente dos meios utilizados; uso de meios informais de

influéncia para resolver demandas situacionais.

Pfeffer (1992)

Atividades direcionadas a aquisicdo, exercicio ou uso do poder na
organizacgao para atingir resultados especificos.

Cropanzano et al. (1995)

Tentar influenciar os que detém meios para promover ou proteger
interesses préprios. Buscar recompensas, dentro da organizacgao, através

da influéncia social.

Kacmar e Carlson (1997);
Ferris et al. (2007)

Atividade ndo sancionada, de auto interesse, geradora de conflitos e

prejudicial & organizagéo.

Quadro 1: Definicdes de comportamentos politicos sob o ponto de vista disfuncional.
Fonte: Elaborado pelo autor a partir da revisao teérica.

Com base no conjunto de contribuicfes listadas acima, este estudo aborda a

PPO sob a seguinte definicdo: percepcdo de acbes, que buscam poder e influéncia

através dos bastidores, cujo resultado trara beneficio préprio ou para um grupo e

qgue, sob o aspecto social e organizacional, séo ilegitimas principalmente por nao

considerar as consequéncias negativas para as outras partes.

O comportamento politico é enfatizado quando a gestdo se abstém de

regulamentar procedimentos, ou ha incerteza sobre o assunto, o que leva as
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pessoas a taticas proprias, ou seja, a auséncia de regras conduz ao
desenvolvimento de mecanismos para lidar com demandas circunstanciais (DRORY;
ROMM, 1990). Por outro lado, organizacbes com graus elevados de transparéncia
na definicdo de papéis proporcionam aos funcionarios uma visdo mais clara de seu
ambiente, o que reduz os niveis de percepcédo de politica (ANDREWS; KACMAR,

2001; YANG, 2009).

A busca por posic¢des hierarquicas impulsiona atitudes capazes de possibilitar
uma aproximacao aos centros de poder e controle, onde ocorrem 0s processos de
tomada de decisdo, normalmente suscetiveis a influéncia politica (ATINC et al.,
2010; DRORY; ROMM, 1990; CROPANZANO et al., 1995). Sob a ética disfuncional,
tem-se a percepcdo de que a dimensdao politica € um fenbmeno existente nos niveis
gerenciais ou fortemente associado aqueles que buscam galgar posicdes nesta
direcdo, independente dos meios utilizados (DRORY, 1993; CHANG; ROSEN;
LEVY, 2009). Quando os funcionarios interpretam este movimento em busca
ascensao organizacional, a tendéncia predominante € associa-lo pejorativamente a
um comportamento de bastidor executado a partir manobras ilegitimas

(HOCHWARTER et al., 2003; ATINC et al., 2010).

Estudos meta-analiticos demonstraram que a PPO tem relagcbes fortes e
positivas com o aumento de tenséo psicolégica no trabalho, o que esta diretamente
associado a queda de desempenho e aumento de turnover (BEDI; SCHAT, 2013;

CHANG; ROSEN; LEVY, 2009; HUANG; CHUANG, 2003).

O aprofundamento na analise dos processos intrapessoais dos efeitos da
PPO apontou uma forte relagdo negativa com satisfacdo no trabalho e
comprometimento afetivo, impactando desta forma restritivamente no desempenho

de tarefas e na dedicacdo dos funcionarios (MILLER; RUTHERFORD;
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KOLODINSKY, 2008; CHANG; ROSEN; LEVY, 2009; MANSUR, SOBRAL, 2011).
Outros efeitos relevantes identificados foram queda da moral, aumento da ansiedade
e stress, fatores contraproducentes que evidentemente comprometem o resultado

das organizacdes (CHANG; ROSEN; LEVY, 2009; FERRIS et al., 1996b).

Entretanto, no Brasil ha historicamente uma concordancia tacita sobre as
manobras politicas muitas vezes enraizadas nas organizacdes burocraticas e no
consciente coletivo através da figura do jeitinho brasileiro, um fendmeno que envolve
permissividade, troca de favores e doses brandas de corrupgéo, desta forma tem-se
uma circunstancia onde, mesmo com uma percepcao veemente da politica, seus
efeitos podem néo gerar necessariamente relacdes e resultados negativos de forma

tdo generalizada (BARBOSA, 1992; DUARTE, 2006).

No contexto geral, a amplitude dos efeitos negativos da PPO pode ser
exemplificada a partir do estudo realizado por BEDI e SCHAT (2013) em que a partir
de dados de 118 amostras independentes, num total de 44.560 participantes,
verificaram-se as seguintes consequéncias atitudinais negativamente relacionadas a
percepcdo de politica: justica interpessoal, justica processual, suporte
organizacional, satisfacdo no trabalho, comprometimento organizacional,
envolvimento com o trabalho e, finalmente, desempenho no trabalho. O estudo
confirmou ainda o relacionamento positivo com 0s aspectos da salde psicoldgica
stress e burnout. No Brasil, Mansur e Sobral (2011), em uma pesquisa realizada em
trés empresas privadas, identificaram associacfes positivas com comportamentos

negligentes e intencdo de saida da organizacao.

As pesquisas empiricas acumuladas proporcionam evidéncias de que varios
comportamentos produtivos se relacionam negativamente com as percepcoes de

politica organizacional (MILLER; RUTHERFORD; KOLODINSKY, 2008; BEDI;
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SCHAT, 2013), entretanto mesmo em menor numero, investigacdes recentes
indicam interacdes tanto positivas como negativas como no caso de EGT e PPO
(KANE-FRIEDER; HOCHWARTER; FERRIS, 2014). Outros resultados revalidam as
fortes relagdes com conceitos como burnout, conflito e tensdo, que por sua vez
também afetam comportamentos e indicadores positivos, ou seja, os efeitos tém
amplo aspecto, ja que também se manifestam indiretamente. A Figural sintetiza

algumas das principais relacées entre PPO e varios constructos organizacionais:

Tensao P .| Comprometimento
psicoldgica - | organizacional
Negligéncia < »  Envolvimento

» D h

Turnover < esempenno

( + ) Percepgio ( - ) . Satisfacdo
ol no trabalho
Burnout - de Politica
Justica
interpessoal
Ambiguidade |+
Suporte
organizacional
Conflito + Justiga
processual
Engajamentono |, .| Engajamento no
Trabalho A " Trabalho

Figura 1: Sintese dos principais efeitos da Percepcao de Politica nas Organizacdes.
Fonte: Elaborado pelo autor a partir do referencial tedrico.

2.1.2 A politica como estressor positivo

Apesar de predominantes nas pesquisas, 0s resultados negativos

anteriormente citados ndo sdo um consenso. Estudos tém demonstrado que no nivel
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individual funcionarios reagem emocionalmente a eventos no ambiente de trabalho o
qgue pode levar alguns a responder a PPO como uma oportunidade. Estas emocdes
podem refletir positivamente no aspecto mental, psicolégico e fisico, fomentando
acOes estratégicas em beneficio da carreira ou mecanismos de defesa (LIU et al.,
2006). No nivel de grupo, estas emocdes em relacdo a PPO podem reforcar a
identidade coletiva e facilitar a formacdo de coalisbes. Sob esta perspectiva,
considerar o comportamento politico necessariamente prejudicial pode parecer um
obstaculo ao progresso da carreira, 0 que pode explicar a ocorréncia de individuos
gue nao consideram o fenbmeno como disfuncional e, em decorréncia, investem em

atitudes produtivas (LIU et al., 2006).

Sob o aspecto cognitivo, os individuos podem considerar a PPO como uma
exigéncia desafiante de sua organizacéo, desenvolvendo uma relacéo positiva entre
esta percepcdo, aumento de desempenho e motivacdo (LEPINE; PODSAKOFF;
LEPINE, 2005). Funcionarios que sentem um alto grau de entendimento e controle
sobre o processo politico sdo suscetiveis a ver a politica como uma oportunidade de
crescimento, esta caracteristica encontra-se presente em outros estressores
provenientes do ambiente de trabalho como a ambiguidade e a inseguranca

(PERREWE; ROSEN; MASLACH, 2012; LU et al., 2014).

Este tipo de reacdo as adversidades € abordado pela psicologia como
estresse positivo (ou eustresse), onde o individuo passa por uma ativacdo e €
impelido a adaptar-se a uma situacdo interpretada como desafio, gerando como
resultantes animo, vigor, produtividade e criatividade (SIMMONS; NELSON, 2007,

LUTHANS, 2002; PERREWE; ROSEN; MASLACH, 2012).
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2.2 ENGAJAMENTO NO TRABALHO

O conceito EGT € relativamente novo nas pesquisas organizacionais
(BAKKER et al., 2008; TORRENT et al., 2012) e possui uma abordagem identificada
no campo do Comportamento Organizacional Positivo, onde ao invés de priorizar a
reparacao de tracos negativos, os aspectos edificantes e positivos da personalidade
humana sdo destacados, buscando-se assim a manutencdo de um funcionamento
otimo do individuo e por consequéncia um gerenciamento organizacional sob este

prisma (LUTHANS, 2002).

A concepcao de engajamento, inicialmente criada por Kahn (1990), envolve
um comportamento em que a energia pessoal € canalizada fisica, cognitiva e
emocionalmente para o trabalho. O autor enfatiza também que as pessoas
engajadas se identificam com suas atividades e com o0s outros ao redor, o que
resulta em um nivel de conexdo capaz de produzir desenvolvimento pessoal e
organizacional (KAHN, 1990). E importante destacar que a visdo do autor aponta
para uma conexao psicolégica com o desenvolvimento das tarefas de trabalho e néao

especificamente com a organizacgéao.

O conceito ja foi considerado antipoda do burnout, um conceito caracterizado
pela combinacédo de exaustdo (baixa ativacdo), desumanizacao (baixa identificacdo)
e reduzida eficacia profissional, inclusive com a proposta de identifica-lo a partir de
baixos escores destes itens (MASLACH; SCHAUFELI; LEITER, 2001). Porém
estudos mais recentes demonstraram empiricamente que o0 engajamento, mesmo se
tratando de uma antitese positiva ao burnout, € um estado psicolégico autbnomo

com preditores, operacionalizacdo e consequéncias diferentes (SCHAUFELI,
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BAKKER, 2004; GONZALEZ-ROMA, 2006; SIMPSOM, 2009; DEMEROUTI;

MOSTERT,; BAKKER, 2010).

Além da presenca psicolégica discutida anteriormente, Rothbard (2001)
acrescenta mais dois componentes criticos ao conceito: Atencdo e absorcéao.
Atencéo refere-se uma disponibilidade cognitiva aliada ao tempo dedicado a tratar
de um papel a que se esta vinculado, enquanto que absorcdo significa estar

intensamente envolvido neste propdsito, de maneira focada.

O presente estudo adota as compreensdes mais recentes sobre engajamento:
um estado psicolégico positivo, ligado ao mundo laboral (BAKKER et al., 2008),
persistente no tempo (LLORENS et al., 2007), de cunho motivacional e social
(SCHAUFELI, 2012; TORRENT et al., 2012), qualificado a partir de trés dimensdes:
vigor, dedicacdo e absorcdo (SCHAUFELI et al.,, 2002; BAKKER et al., 2008).
Nestes termos, o EGT representa uma comunhdo de energias fisicas, emocionais e
cognitivas empenhadas pelo individuo, de forma duradoura, em seu papel laboral

(RICH; LEPINE; CRAWFORD, 2010; CHRISTIAN; GARZA; SLAUGHTER, 2011).

2.2.1 As dimensbes do Engajamento no Trabalho

O setor publico, cenéario deste estudo, difere do privado por ter menos
flexibilidade em fornecer incentivos materiais para extrair resultados superiores dos
servidores (ex.. bbnus ou comissfes) 0 que conduz a caminhos ligados a
comportamento e motivagdo (BYSTED; JESPERSEN, 2014). Percebe-se que neste
segmento 0s motivos sdo mais intrinsecos, ligados a significado e oportunidades e
em especial a um orgulho e senso de utilidade a respeito da atividade exercida

(FRANK; LEWIS, 2002). Em instituicbes publicas, a vontade de investir esfor¢co nas
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tarefas e o prazer no trabalho podem sinalizar para a gestdo (e colegas) uma
postura engajada e inovadora, possibilitando a obtencdo posi¢cdes hierarquicas
(BYSTED, JESPERSEN, 2014; FRANK; LEWIS, 2002). Estas particularidades
apontam a importancia dos fatores energéticos, emocionais e cognitivos na busca de
performance dos servidores publicos, fatores aqui conceituados como as dimensdes

do EGT.

A conceituacdo académica das trés dimensdes do EGT (SCHAUFELI, 2012)
demonstra que seu arcabou¢o contém um comportamento energético (vigor), um
emocional (dedicacdo), e um componente cognitivo (absorcdo). Esta estrutura
consistente permite identifica-lo como um constructo distinto e evitar a simples
comparagcdo com outras concepg¢des como o Comprometimento Organizacional

(SCHAUFELLI, 2012).

A dimenséao vigor é caracterizada por elevados niveis de energia mental, forte
resiliéncia durante o trabalho e uma persistente vontade de investir esforgo nas
tarefas, mesmo em situacdes adversas, o que permite ao individuo lidar com
problemas, superar obstaculos ou resistir a pressdo cotidiana (SCHAUFELI, et al.,
2002; BAKKER et al., 2008; SCHAUFELI, 2012). Esta é uma caracteristica que
permite a solidez do EGT e sua persisténcia ao longo do tempo, bem como propicia
terreno favoravel para as outras duas dimensdes (SCHAUFELI, et al., 2002;

BAKKER et al., 2008; DEMEROUTI; MOSTERT; BAKKER, 2010).

Dedicacdo se refere a estar fortemente envolvido em sua tarefa,
experimentando assim uma sensacdo de significancia, entusiasmo, inspiracao,
orgulho e desafio (SCHAUFELI et al., 2002; BAKKER et al., 2008). Na construgdo do
conceito, preferiu-se ndo utlizar o termo envolvimento, pois conceitualmente

dedicacédo esta um passo a frente quanto aos niveis usuais de identificacdo com o
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trabalho, além de qualitativamente envolver ndo sO aspectos cognitivos, mas

também afetivos (SCHAUFELI, et al., 2002; BAKKER et al., 2008).

Por fim, absorcdo € caracterizada por um estado em se esta totalmente
concentrado e prazerosamente absorto em seu trabalho (SCHAUFELI et al., 2002;
BAKKER et al., 2008). Nesta condicéo, o grau de absorcéo faz com que o individuo
experimente a sensacdo de que o tempo passa depressa, de forma fluida, e ndo
consiga facilmente desligar-se do trabalho (SCHAUFELI et al., 2002; SCHAUFELLI,
2012). Esta definicdo pode suscitar, & primeira vista, semelhancas entre workaholics
e funcionarios engajados, porém a motivacdo subjacente tem diferencas
fundamentais: Os workaholics, na busca de autoestima e aprovacéo social, atuam
de forma compulsiva, enquanto que os engajados trabalham intensamente porque
para eles o trabalho é desafiador, divertido e a concentracdo ndo € um esforco, mas

um prazer (BAKKER, 2009; VAN BEEK, et al., 2012).

O engajamento no trabalho esti além de uma atitude, pois envolve graus de
atencao e absorcdo com foco no desempenho de funcdes, nele nédo se afere, por
exemplo, comportamentos voluntarios e informais, neste caso o vinculo ndo é
especificamente com a organizacdo, mas com a tarefa (ROTHBARD, 2001; SAKS,

2006).

Ainda quando a robustez do conceito, conforme descrevem Seppala et al.
(2009), em funcéo de nédo estar focado em um momento ou fato especifico, o que
significa ser constante no tempo e generalizado, o engajamento no trabalho é
considerado mais estavel que as emocdes relacionadas ao trabalho (ex.: entusiasmo

e contentamento).
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Todas as caracteristicas descritas anteriormente permitem inferir que por sua
natureza, profissionais engajados possuem emocdes positivas, energia e recursos
pessoais suficientes para enfrentar a tensdo e o estresse do dia-a-dia, 0 que 0s
permite encarar como desafio 0 que costumeiramente € considerado um obstaculo

(BAKKER; DEMEROUTI, 2008; CRAWFORD; LEPINE; RICH, 2010).

2.2.2 Antecedentes do Engajamento no Trabalho

Diante dos resultados altamente positivos decorrentes do engajamento no
trabalho, muitas das pesquisas desenvolvidas envidam esforgcos em entender como
os funcionarios se tornam engajados (BAKKER, 2009; SIMPSOM, 2009; KANE-
FRIEDER; HOCHWARTER; FERRIS, 2014). Os preditores identificados nas ultimas
décadas envolvem fatores individuais como significancia e proatividade (KAHN,
1990; BAKKER; TIMS; DERKS, 2012), fatores com maior abstracdo como confianca
e consciéncia (O. UGWU; ONYISHI; CHRISTIAN; GARZA; SLAUGHTER, 2011), ou
ainda fatores ligados aos recursos disponibilizados pela organizacao (SALANOVA;

AGUT,; PEIRO, 2005; VAN DEN BROECK et al., 2012).

Nas Uultimas décadas, diversas abordagens sobre os antecedentes do
engajamento forneceram varias inter-relacbes e contribuicbes para a rede
nomoldgica do constructo, algumas apresentam sobreposi¢cdes quando a recursos
laborais ou recursos pessoais, 0 que reforca a capacidade de lidar com o trabalho
caracteristica dos engajados (SCHAUFELI; BAKKER, 2004; CHRISTIAN; GARZA;

SLAUGHTER, 2011).
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2.2.3 Consequéncias do Engajamento no Trabalho

A evidente importancia do EGT deve-se a suas possiveis consequéncias
estarem ligadas a atitudes positivas relacionadas ao trabalho, ao bem-estar e ao
aumento de desempenho (SALANOVA; AGUT; PEIRO, 2005; CHRISTIAN; GARZA,
SLAUGHTER, 2011). A pesquisa de Harter, Schmidt e Hayes (2002), sugere que
trabalhadores engajados proporcionam vantagem competitiva para as organizacdes
na medida em que o comportamento esta positivamente relacionado a satisfacao,

fidelizacdo dos clientes, e ao aumento de produtividade.

Outras implicacfes importantes do engajamento estédo ligadas ao alto nivel de
comprometimento, satisfacdo no trabalho e forte motivacdo para aprender (RICH;
LEPINE; CRAWFORD, 2010; HALBESLEBEN, 2010). O fato de estes funcionarios
serem capazes, dispostos e experimentarem emocdes positivas (BAKKER, 2009),
resulta em uma qualidade de servico superior, comportamento de trabalho inovador
e uma maior assertividade (DEMEROUTI; CROPANZANO, 2010; RICH; LEPINE;
CRAWFORD, 2010). A criatividade e a disposicdo para desenvolver tarefas além
dos papéis estabelecidos sdo outros componentes notados como resultantes do
engajamento no trabalho (BAKKER; DEMEROUTI, 2008), e que por seus
mecanismos intrinsecos de motivacao podem ser explorados na busca de eficiéncia
no servi¢co publico (BYSTED; JESPERSEN, 2014; PECI; PIERANTI; RODRIGUES,

2014; FRANK; LEWIS, 2002).

Diante das caracteristicas do conceito, pesquisas recentes tém identificado
que funcionarios altamente engajados avaliam estressores como desafios. Em um

estudo multiamostral realizado nos Estados Unidos constatou-se acréscimo na
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intensidade do trabalho decorrente de uma associacéo positiva entre engajamento e
percepcdo de politica (KANE-FRIEDER; HOCHWARTER; FERRIS, 2014). Outro
estudo de 2014 apontou altos niveis de engajamento positivamente associados a
indicadores de alta inseguranca no trabalho, o que levou os funcionarios a moldar as
caracteristicas de seus trabalhos e melhorar seus resultados (LU et al., 2014). Estes
exemplos permitem uma abordagem do EGT, em consonancia com as linhas de
estudo que identificam estressores desafiadores positivamente associados a
resultantes produtivas (CRAWFORD et al., 2010; HOCHWARTER et al., 2010;

PERREWE; ROSEN; MASLACH, 2012).

2.3 FORMULACAO DE HIPOTESES

A teoria revisada neste capitulo apresentou primeiramente as teorias mais
recorrentes sobre os dois conceitos investigados: fatores produtivos positivamente
ligados ao EGT e negativamente a PPO e posteriormente tratou de outras
abordagens e estudos recentes que permitem investigar pontos de inversdo nestas
relacdes. Lopes, Cunha e Rego (2011), demonstraram empiricamente que o positivo
e 0 negativo podem gerar uma combinacdo de complexidade muito menos linear e
generalizada que as tradicionais pesquisas organizacionais. Diante disso, este
estudo adota a abordagem por aglomerados defendida nas teorias apresentada em
estudos como os de Bowen e Ostroff (2004) e Nishii e Wright (2007) que tratam da
importancia do reconhecimento de diferentes climas intra-organizacionais em grupos

de funcionarios com percepcodes similares sobre a organizacao.
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No teste de hipéteses, serdo utilizadas as dimensdes do EGT e ndo seu
escore total. Esta pratica permite um maior aprofundamento sobre a relacéo entre os
fatores estruturantes do conceito e a variavel dependente (PPO), evitando-se assim

perda de informagédo (SEPPALA et al., 2009).

A primeira hipétese adota a perspectiva do comportamento organizacional
positivo, onde o foco sdo os valores positivos e ndo a tradicional abordagem no
negativo/problematico (LUTHANS, 2002), e trata da percepcao geralmente negativa
sobre os comportamentos politicos (PERREWE; ROSEN; MASLACH, 2012). Admite-
se que funcionarios engajados tém atributos suficientes para concentrar esforgcos em
suas atividades e reduzir o efeito das adversidades (SCHAUFELI, 2012; RICH;
LEPINE; CRAWFORD, 2010), permitindo assim propor uma associacdo negativa
entre EGT e PPO, desta forma, do aumento das caracteristicas do engajamento

seria possivel prever queda na percepcao de politica.

H.: As dimensdes vigor, dedicacdo e absor¢cdo estdo negativamente

relacionadas a PPO em um grupo com baixo escore de EGT.

A préxima hipétese considera que, de acordo com a experiéncia e
caracteristicas de cada individuo, a politica pode ser encarada como um estressor
desafio ou estressor obstaculo (PERREWE; ROSEN; MASLACH, 2012). Assim H;

propde uma gradacédo em relagcéo a Hi:

H,: No grupo com escore intermediario de EGT, a relacdo negativa entre as
dimensdes vigor, dedicacao, absorcdo e PPO tem menor magnitude em relacado ao

grupo de baixo escore de EGT.
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Por fim, funcionarios altamente engajados em seus trabalhos dispdem de
condicbes energéticas, cognitivas e emocionais solidas o suficiente para manté-los
focados e com alto nivel de desempenho (BAKKER; DEMEROUTI, 2008;
CHRISTIAN; GARZA; SLAUGHTER, 2011). Estes funcionarios investem-se
completamente nas tarefas e possivelmente percebem a politca como uma
oportunidade, o que se pode traduzir em uma interrupcéo na relacdo negativa entre
EGT e PPO (CRAWFORD; LEPINE; RICH, 2010; KANE-FRIEDER; HOCHWARTER;

FERRIS, 2014).

Hs: As dimensdes vigor, dedicacdo e absorcdo ndo estdo negativamente

relacionadas a PPO no grupo com escore elevado de EGT.

Um exemplo analogo de teste gradativo de hipdteses envolvendo
engajamento, € o resultado encontrado por Lu et al. (2014) onde, para niveis
crescentes de inseguranca no trabalho (baixo, médio e alto), identificou-se niveis

crescentes de EGT.

Elencadas as hipéteses da pesquisa, no proximo capitulo sera descrita a

metodologia utilizada no levantamento e anélise dos dados.



Capitulo 3

3 METODOLOGIA

Este estudo possui natureza descritiva e propde uma abordagem quantitativa
com corte transversal para o teste das hip6teses. Este método busca levantar dados
numéricos para examinar, a partir de teorias estabelecidas, as possiveis relacbes
entre as variaveis da pesquisa (CRESWELL, 2010). Os dados deste estudo séo
classificados como subjetivos, pois tratam de percepcdes e atributos que mesmo
apos o tratamento agregado mantém esta caracteristica (HAIR et al., 2005). As
informacdes foram coletadas em uma survey eletronica cujos procedimentos serao

descritos a seguir.

3.1 AMOSTRA E TECNICA DE COLETA DE DADOS

Utilizaram-se dados primarios obtidos a partir de uma amostragem nao
probabilistica selecionada por conveniéncia, optada em funcao da acessibilidade aos
entrevistados, rapidez e baixos custos (HAIR et al., 2005). A amostra é representada
por servidores publicos do Instituto Federal do Espirito Santo (Ifes) distribuidos entre
a Reitoria e os 21 campi localizados no Estado do Espirito Santo, estes servidores

atuam na carreira administrativa e na docéncia. O Ifes € uma instituicdo publica
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federal de ensino que oferta cursos técnicos e de formacéo inicial e continuada,
superiores de graduacao e pos-graduacao lato e stricto sensu. Esta instituicdo foi
criada mediante a integracdo de quatro autarquias e vem passando por processo de
expansdo ao logo de seus oito anos de existéncia, resultando na quantidade atual

de unidades (BRASIL, 2016).

Para a coleta de dados foi encaminhado para o e-mail institucional dos 2475
servidores do Ifes um link para um questionario eletrénico fechado estruturado com
19 assertivas (APENDICE A). Foram obtidas 866 respostas, sendo que destas 847
eram validas, o que representa uma taxa de resposta de 31 % e atende ao tamanho
amostral minimo exigido de pelo menos 5 a 10 respondentes por questdo (HAIR et

al., 2005).

Na coleta de dados optou-se por nado identificar os sujeitos e nao levantar
informacdes relativas ao campus, setor ou cargo de atuacdo. Além dos principios
éticos, esta escolha fundamenta-se na necessidade de proteger o experimento de
respostas tendenciosas a padrfes socialmente desejaveis (HAIR et al., 2005), em
especial devido as questdes relacionadas a politica, consideradas mais delicadas
para os respondentes (MIRANDA, 2009). Espera-se que, ao perceber claramente o
anonimato, o0s entrevistados sintam-se mais a vontade para participar,
possivelmente propiciando a pesquisa respostas mais imparciais e um namero maior
de dados coletados. Os dados demograficos coletados foram: género, formacédo

académica, tempo de servico e carreira (técnico-administrativo e docente).

Antes da aplicacdo do questionario definitivo, foi realizado um pré-teste com
36 servidores de seis diferentes campi, provenientes de diversas areas de atuacao,
com o intuito de verificar o entendimento das afirmativas do questionario. O tempo

de resposta foi em média 6 minutos. Os entrevistados apresentaram muito poucas
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davidas e fizeram pequenas sugestbes sobre o layout. Com isto, o pré-teste

demonstrou a adequacéo do instrumento a proposta do estudo.

3.1.1 Aspectos éticos

O instrumento de coleta foi analisado e aprovado pelo Comité de Etica em
Pesquisa com Seres Humanos do Ifes (CEP/Ifes) onde foi avaliado se os interesses
dos participantes da pesquisa foram respeitados em sua integridade e dignidade,
verificando assim se a pesquisa propde um desenvolvimento dentro de padrbes
éticos cientificos (BRASIL, 2016). O CEP/Ifes é registrado na Comissao Nacional de
Etica em Pesquisa do Ministério da Saide (CONEP/CNS/MS). Este estudo encontra-
se cadastrado no CONEP sob o CAAE (Certificado de Apresentacdo de Apreciacéo

Etica) nimero 47091015.1.0000.5072 (BRASIL, 2015).

Ao iniciar o preenchimento das respostas do questiondrio, os participantes
tiveram acesso ao Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), onde de
forma clara e objetiva o respondente foi informado sobre carater voluntério e
andnimo de sua participacdo, bem como dos possiveis riscos envolvidos
(APENDICE B). Em funcéo disto, caso concordasse com o TCLE, o participante
deveria assinalar esta decisdo em campo proprio no questionario (APENDICE A).
Dezenove respondentes, apesar de completarem as respostas, ndo assinalaram tal

campo, motivo pelo qual estes dados foram excluidos da analise.
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3.2 MEDIDAS

O questionario eletrénico auto informe contém 15 itens provenientes de duas
escalas de mensuracao validadas cientificamente e 4 perguntas demograficas. Para
capturar a Percepcdo de Politica na Organizacdo empregou-se a escala de seis
itens de Hochwarter et al. (2003) e para o constructo Engajamento no Trabalho a
medida utilizada foi a escala de 9 itens de Schaufeli, Bakker e Salanova (2006). As

escalas serdo detalhadas a seguir.

3.2.1 Escalade EGT

Utilizou-se a verséo curta da Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9) que
mede as trés dimensdes do engajamento no trabalho: vigor, dedicacdo e absorcéao.
Trata-se de uma escala de sete pontos variando de 1 (“Nunca/Nenhuma vez”) a 7
("Sempre/todos os dias”). A verséo para portugués do Brasil foi traduzida e adaptada
pelo GEPEB - Grupo de Estudos e Pesquisas sobre Estresse e Burnout (AGNST,;

BENEVIES-PEREIRA; PORTO-MARTINS, 2009).

Optou-se por nao utilizar a escala original de 17 itens (UWES-17) por dois
motivos: Uma validacgéo realizada por Seppala et al. (2009) com 5 diferentes estudos
(N=9404) com profissbes diversas identificou uma estrutura mais consistente na
versao de 9 itens. O segundo motivo segue a sugestdo dos criadores da escala que
defendem o uso de um instrumento com menos itens para evitar a probabilidade de
atritos ou desinteresse ao responder muitas questdes, devido ao escasso tempo dos

entrevistados (SCHAUFELI; BAKKER; SALANOVA, 2006). Os mesmos estudos
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apresentam tanto a possibilidade do uso do modelo de 3 fatores como do escore
total dos nove itens como um indicador geral EGT. O quadro 3 elenca os itens da
escala, a codificacdo das variaveis observadas de cada uma das trés dimensoes

medidas neste estudo, bem como seus coeficientes de consisténcia Interna (alfa de

Cronbach):
Constructo | Dimenséo Alfa de Itens da Escala
Cronbach
(VI1) Em meu trabalho, sinto-me repleto de energia.
VIGOR 0,901 (VI2) No trabalho, sinto-me com forga e vigor.
(VI3) Estou entusiasmado com meu trabalho.
(DE1) Meu trabalho me inspira.
Engajamento 0,904 (DE2) Quando me levanto pela manh4, tenho vontade de
no Trabalho DEDICACAO .
(EGT) ir trabalhar.
(DE3) Sinto-me feliz quando trabalho intensamente.
(AB1) Estou orgulhoso com o trabalho que realizo.
ABSORCAO | 0,902 (AB2) Sinto-me envolvido com o trabalho que faco.
(AB3) “Deixo-me levar” pelo meu trabalho.

Quadro 3: Dimensdes, a de Cronbach e itens da escala de Engajamento no Trabalho.
Fonte: Schaufeli; Bakker; Salanova (2006), adaptada e traduzida por Agnst, Benevies-Pereira e
Porto-Martins (2009).

A variavel VIGOR é resultante da média aritmética de VI1, VI2 e VI3. A
mesma logica segue para as variaveis DEDICACAO e ABSORCAO. O indicador
geral de EGT é obtido pela média aritmética de VIGOR, DEDICACAO e
ABSORCAO. Conforme previsto pelos autores da escala, o constructo pode ser
analisado tanto em sua forma multidimencional, como no formato de fator Unico

(SCHAUFELI; BAKKER; SALANOVA, 2006).
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3.2.2 Escala de PPO

Para capturar a Percepcao de Politica na Organizacao utilizou-se a escala de
seis itens de Hochwarter et al. (2003). Os autores desenvolveram o instrumento a
partir da sintese de atributos identificados em estudos prévios. A escala adequa-se a
proposta deste estudo e ja foi utilizada em contextos semelhantes onde os
participantes eram professores e funcionarios de escolas (JAMES, 2005),
funcionéarios publicos municipais efetivos (BREAUX et al., 2009) ou funcionarios de
agéncias governamentais (KACMAR et al., 2011; ROSEN; HARRIS; KACMAR,

2009).

Seguindo o método dos estudos anteriormente citados, utilizou-se um formato
de resposta com uma escala de concordancia de 5 pontos, variando de 1 (“Discordo
totalmente”) a 5 (“Concordo totalmente”). O quadro 4 elenca os itens da escala

juntamente com a codificacao das variaveis utilizadas na analise estatistica:

Constructo Itens da Escala

(PPO1) Ha muito comportamento em beneficio proprio acontecendo.

(PPO2) As pessoas fazem o que é melhor para si, ndo o que é melhor para

a instituicdo.
< L (PPO3) As pessoas gastam muito tempo explorando aqueles que podem
P e | sl
(?DPO) ¢ (PPO4) As pessoas estdo trabalhando nos bastidores a fim de garantirem
seu espaco.

(PPO5) Muitos funcionarios fazem manobras para se inserir em grupos.

(PPOB6) As pessoas estdo apunhalando umas as outras pelas costas para
se destacarem.

Quadro 4: ltens da Escala de PPO.
Fonte: Hochwarter et al. (2003).
Adaptado e traduzido pelo autor.

A variavel PPO é obtida pela média aritmética dos seis itens da escala. Neste
estudo, o questionario para este constructo apresentou um coeficiente de Cronbach
de 0,737.
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3.3 TECNICAS DE ANALISE DE DADOS

Nesta secdo sdo apresentadas as técnicas de analise de dados utilizadas e

suas ligacdes com os objetivos da pesquisa.

Inicialmente para realizar a andlise entre os grupos com diferentes niveis de
EGT (baixo, médio e alto) foi necessario identificar em relacdo a amostra, a
existéncia de grupos com tais caracteristicas. Para tal optou-se pela Analise de
Cluster Hierarquico (ACH) com uso do software SPSS®©. A técnica busca identificar
objetos com alta homogeneidade interna, bem como alta heterogeneidade externa,
gerando assim agrupamentos naturais onde estes objetos apresentam distancias
muito proximas. Nesta etapa, nenhuma das variaveis € considerada dependente ou

independente (HAIR et al., 2005).

Diante do proposto, o procedimento adotado foi de abordagem aglomerativa
com o uso do método de Ward para calcular os conglomerados. A medida utilizada
para calcular das distancias entre os objetos foi a euclidiana ao quadrado. A opcao
por estes parametros busca identificar grupos os mais equilibrados possiveis dentro

de caracteristicas muito proximas (HAIR et al., 2005).

Visando identificar a magnitude e o tipo de associagao entre as dimensdes do
EGT (VIGOR, DEDICACAO, ABSORCAOQ) e a PPO (variavel dependente) foram

realizadas regressdes lineares multiplas abrangendo os grupos resultantes da ACH.

Procedeu-se também a analise da estatistica descritiva (médias e desvio

padrdo) dos grupos provenientes da ACH.



Capitulo 4

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

4.1 CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

Este topico apresenta o perfil dos servidores que responderam ao

questionario de pesquisa. A tabela 1 demonstra a caracterizacdo da amostra.

TABELA 1: CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

Caracteristica Frequéncia %

1-Feminino 459 54,2%

Género 2-Masculino 388 45,8%

1-Ensino Fundamental 2 0,2%

2-Ensino Médio 22 2,6%

: 3-Ensino Superior 305 36,0%

Escolaridade 4-P6s-Graduagéao 143 16,9%

5-Mestrado 277 32,7%

6-Doutorado 98 11,6%

. 1-Técnico-Administrativo 385 45,5%
Carreira

2-Docente 462 54,5%

Tempo de Servico Médio 11,2 anos

Fonte: Dados da pesquisa.

Percebe-se que a grande maioria dos respondentes possui ensino superior ou
as titulacbes subsequentes (97,2%), que o género predominante foi o feminino

(54,2%) e que o tempo de servico médio acima de 10 anos.
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4.2 ANALISE DE CLUSTER HIERARQUICO (ACH)

Ao analisar percep¢des dos servidores como um Unico grupo, geralmente ha
muito erro associado com o grupo devido a combinacdo de muita variabilidade
(HAIR et al. 2005, p.406). A separagcdo de conglomerados possibilita a reducao
neste erro. Fizeram parte da analise de cluster as variaveis VIGOR, DEDICACAO,
ABSORCAO, EGT e PPO. O processamento dos casos apresentou trés
agrupamentos naturais (Tabela 2 e Apéndice C) possibilitando caracterizar um grupo
com média baixa de EGT, um grupo de EGT intermediario e por fim o grupo com
uma média elevada de EGT. O intervalo entre as médias reforca a distingdo entre os

trés clusters e atende ao objetivo deste estudo.

TABELA 2: SOLUCAO DE AGRUPAMENTO

EGT PPO
Clusters N Média Limite Limite Média Limite Limite
inferior superior inferior superior
1 (EGT baixo) | 447 2,43 1,00 4,44 4,35 1,83 5,00
2 (EGT médio) | 186 4,00 3,00 5,33 3,72 1,83 5,00
3 (EGT alto) 214 6,26 5,22 7,00 3,72 1,33 4,83

Fonte: Dados da pesquisa.
Elaborada pelo autor.

Os clusters 1 e 3 sao muito diferentes (nenhuma sobreposi¢cédo) enquanto que
o cluster 2, de caréter intermediario, tem pontos de semelhanca com os outros dois,
conforme ilustrado no diagrama de agrupamento com os limites inferiores e

superiores dos trés casos (Figura 2).
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Figura 2: Diagrama de agrupamento

Fonte: Dados da pesquisa

ApOs a identificacdo dos grupos através da ACH, foi aplicada uma anélise de
variancia unidirecional (One-way ANOVA) para verificar se as diferencas entre as

médias dos grupos sdo estatisticamente significativas (Tabela 3).

TABELA 3: ANOVA UNIDIRECIONAL

Soma dos Quadrado
Comparacédo entre Grupos Quadrados  df Médio Y4 Sig.
VIGOR 2040,683 2 1020,342 1895,001 ,000
DEDICACAO 2115225 2 1057,613 1616,591 ,000
ABSORCAO 2404,662 2 1202,331 1664,002 ,000
EGT 2139975 2 1069,987 5245,802 ,000
PPO 82,919 2 41,460 190,378 ,000

Fonte: Dados da pesquisa.

Constatou-se que as diferencas nas médias dos grupos para todas as

variaveis utilizadas na conglomeracéo foram altamente significativas (0,000). Diante



41

disto, a estatistica descritiva e as andlises das regressfes multiplas ocorrerdo
considerando o Cluster 1 (EGT baixo), o Cluster 2 (EGT médio), o Cluster 3 (EGT

alto) e a Amostra Total como balizador.

Os resultados distintos obtidos nesta ACH fornecem indicacbes de uma
organizacdo de carater hibrido, que no caso do Ifes pode ser explicado pela
natureza da Instituicdo, originaria da fusdo de outras quatro autarquias, provenientes
de trajetdrias distintas (BRASIL, 2016). Além disto, as novas unidades implantadas
nos oito anos de existéncia do Ifes possivelmente contribuiram para aumentar esta
diversidade. Neste panorama a segmentacdo dos dados se torna relevante para
capturar diferentes tracos culturais e climas organizacionais (BOWEN; OSTROFF,

2004; NISHII; WRIGHT, 2007).

4.3 ESTATISTICA DESCRITIVA

A estatistica descritiva (tabela 4) apresenta os desvios-padrdo e resultados
médios das variaveis observadas e latentes segundo 0s agrupamentos propostos no
estudo. Cada item do questionario foi codificado para uma melhor compreenséo,
manipulacado e interpretacdo dos dados. As variaveis que representam as dimensées do

EGT mantém o mesmo nome, porém grafadas em letras mailsculas.
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Amostra Total

Cluster 1 EGT

Cluster 2 EGT

Cluster 3 EGT

(N=847) baixo (N=447) | médio (N=186) | alto (N=214)
Descrigéo do |tem da esca|a DesViO DeSViO DeSViO DesViO
Média Padrdo | Média Padrdo | Média Padréo | Média Padréo
VI1 | Em meu trabalho, sinto-me
repleto de energia. 391 1,85 2,62 1,07 | 4,42 1,51 6,18 0,62
VI2 No trabalho, sinto-me com
forca e vigor. 3,95 1,86 2,52 1,05| 491 1,25| 6,09 0,62
VI3 Estou entusiasmado com
meu trabalho. 3,87 190| 2,43 1,01| 4,65 1,36| 6,19 0,62
VIGOR 3,91 1,72 2,52 0,75| 4,66 0,91| 6,15 0,47
DE1 | Meu trabalho me inspira. 3,88 1,95| 2,64 1,13| 3,93 1,50| 6,43 0,81
DE2 | Quando me levanto pela
manhé, tenho vontade de ir 3,96 1,89 2,59 1,07| 4,54 1,16 | 6,30 0,96
trabalhar.
DE3 | sinto-me feliz quando
trabalho intensamente. 3,83 194| 2,48 0,96| 4,11 1,34| 6,39 0,99
DEDICACAO 3,89 1,78 2,57 0,77 4,20 0,94 | 6,37 0,75
AB1 | Estou orgulhoso com o
trabalho que realizo. 3,42 2,06 2,18 1,20| 3,05 1,28| 6,34 0,68
AB2 | Sinto-me envolvido com o
trabalho que faco. 3,47 2,05| 2,17 1,17 3,33 1,41| 6,29 0,76
AB3 | “Deixo-me levar” pelo meu
trabalho. 3,41 2,00| 2,23 1,17 3,09 1,41| 6,15 0,90
ABSORCAO 3,43 1,89 2,20 0,90| 3,16 0,97| 6,26 0,61
EGT | ENGAJAMENTO NO
TRABALHO 3,74 1,65| 2,43 0,49| 4,00 0,46 | 6,26 0,34
PPO1 | Ha muito comportamento em
beneficio préprio 4,28 0,88 457 0,73 3,88 0,96| 4,03 0,89
acontecendo.
PPO2 | As pessoas fazem o que é
melhor para si, ndo o que é 4,04 0,81 4,23 0,72 3,81 0,87| 3,84 0,84
melhor para a instituicéo.
PPO3 | As pessoas gastam muito
tempo explorando aqueles 4,15 0,84 4,48 0,68 3,75 0,87 3,83 0,84
que podem ajudar.
PPO4 | As pessoas estao
trabalhando nos bastidores a
fim de garantirem seu 4,09 0,75| 4,35 0,62| 3,78 0,78| 3,82 0,79
espaco.
PPO5 | Muitos funcionarios fazem
manobras para se inserir em 4,06 0,82 4,32 0,69 3,67 0,88 3,84 0,82
grupos.
PPO6 | As pessoas estao
apunhalando umas as outras
pelas costas para se 3,68 1,00 4,12 0,76 | 3,42 0,93| 2,99 1,01
destacarem.
PPO | PERCEPGCAO DE POLITICA
NA ORGANIZACAO 4,05 0,56| 4,35 0,38| 3,72 0,48| 3,72 0,60
Tserv | Tempo de Servico 11,24 7,60| 13,76 6,93 | 10,86 7,28| 6,31 6,68
Fonte: Dados da pesquisa.

O cluster 1 (N=447) representa 53% da amostra, podendo-se destacar a

variavel EGT com uma média (M=2,43) bem abaixo do ponto médio da escala (4) e
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abaixo ainda da média amostral (M=3,74). No outro extremo, o cluster 3 (N=214),
com 25% da amostra, apresentou um EGT médio elevado (M=6,26), bem préximo
do limite superior da escala (7), e um desvio padrao indicando fortemente que neste
grupo os dados apresentam homogeneidade quanto a este constructo (DP=0,34).
Com 22% da amostra, o cluster 2 reune caracteristicas representativas de uma

posicdo intermediaria (DP=0,46 e M=4,00).

A diferenca entre o desvio-padrdo do EGT da amostra total (DP=1,65) e dos
clusters, todos abaixo de 0,50, aliada a grande diferenca de médias, possibilita
acessar niveis criticos de engajamento em uma mesma instituicdo, conforme
proposto por Bakker, Albrecht e Leiter (2011), evitando a generalizacdo deste
comportamento complexo. Parte da heterogeneidade dos agrupamentos pode ser
explicada pela tendéncia do servico publico para atrair diferentes segmentos de
funcionéarios, motivados por diferentes fatores, muitos deles ligados a indicadores
comportamentais (BYSTED; JESPERSEN, 2014; FRANK; LEWIS, 2002). O reflexo
disto na organizacdo ocorre, por exemplo, com servidores que consideram novas
atividades como um papel extra a ser compensado enquanto outros conectam suas
tarefas a um senso de utilidade (BYSTED; JESPERSEN, 2014; FRANK; LEWIS,

2002).

As trés dimensdes também apresentam médias muito elevadas no cluster 3 e
valores abaixo do ponto médio da escala no cluster 1, uma tendéncia natural j& que
o EGT é resultante destas 3 variaveis. Entretanto percebe-se que internamente no
cluster 3 a variavel DEDICACAO tem o maior valor (M=6,37), 0 que se repete no
cluster 1 (M=2,57). Quanto a amostra total e o cluster 2, a dimensdo com maior
meédia foi VIGOR (M=3,91; M=4,66). De forma geral, no grupo de EGT alto as

dimensdes cognitivas e emocionais obtiveram meédias melhores que o componente
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energético. Nos outros grupos e na amostra total, a dimensdes de carater energético
e emocional atingiram escores melhores que o fator cognitivo. Destes resultados
pode-se sugerir que neste tipo de instituicdo publica, o fator emocional tem grande
peso na construcdo do engajamento dos servidores. Este achado € consistente com
propostas que situam as emocdes como base para o desenvolvimento de fatores,
intelectuais e psicolégicos, necessarios para responder as demandas do ambiente

(LIU et al., 2006; DOMAGALSKI, 1999).

Ao detalhar as dimensfes no cluster 1, tem-se a variavel DE1, relacionada a
inspiracdo, com a maior média (M=2,64) e a variavel AB2, referindo-se ao
envolvimento com o trabalho realizado, com a menor média (M=2,17). Detalhando-
se o cluster 2, a maior média foi da variavel VI2 (“No trabalho, sinto-me com forca e
vigor”) e, assim como no grupo anterior, a menor média foi ligada a absorcao, nesse
caso AB1, relativa ao orgulho pelo trabalho, com M=3,05. No grupo de EGT alto,
DE1 (inspiragéo) foi a melhor média, com M=6,43, e VI2 obteve o pior escore. Nos
dois primeiros clusters, € possivel visualizar um quadro onde servidores percebem
fortemente as atitudes em beneficio proprio, jA que PPO1 obteve a maior média em
todos os grupos, e autoavaliam mal os fatores cognitivos referentes ao envolvimento

e orgulho com o servigo publico.

A amostra total e o cluster 1 apresentaram uma PPO alta (M=4,05 e M=4,35),
considerando-se que o ponto maximo da escala € cinco. Nos grupos EGT médio e
EGT alto, a média para este constructo se estabiliza em 3,72, um valor ainda alto em
relacdo ao limite superior mensurado. Os desvios-padrao apurados no conjunto de
dados e nos trés grupos (DP=0,56; DP=0,38; DP=0,48 e DP=0,60) indicam um

consenso quanto a percepcao de politica na organizacdo e reforcam estudos

anteriores que a tratam como um fator inerente as instituicdes (KANE-FRIEDER,;
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HOCHWARTER; FERRIS, 2014; PARKER; DIPBOYE; JACKSON, 1995; PFEFFER,

1992).

O Cluster 1, com o maior numero de individuos, a maior PPO e o menor DP,
demonstra empiricamente evidéncias de uma forte percepcéo de politica no servico
publico brasileiro, um conceito recorrente, porém carente deste tipo de
demonstracdo (MANSUR; SOBRAL, 2011). Além disto, verifica-se que em todos os
agrupamentos a PPO obteve média superior aos estudos de outros paises tomados
como referéncia no uso da escala: agéncias governamentais, M=2,46 em Kacmar et
al. (2011) e M=2,32 em Rosen, Harris e Kacmar (2009); professores e funcionarios
de escolas, M=3,04 (JAMES, 2005) e funcionarios publicos efetivos (BREAUX et al.,
2009) com M=3,41. Em adic&o, os desvios-padrédo foram menores que nos estudos

citados. Tem-se assim a indicacdo de uma PPO alta e disseminada na Instituicao.

Quanto ao tempo de servico houve uma diferenca relevante entre os grupos.
O aumento no EGT médio de cada grupo foi acompanhado por uma queda no tempo
de servigo, por exemplo, o tempo médio de servico do grupo de EGT alto foi 6,31,
apresentando assim um valor médio 54% menor que a do grupo de EGT baixo
(M=13,76), resultado inverso ao encontrado em muitos estudos internacionais
(HALBESLEBEN, 2010; SIMPSON, 2009). Neste estudo esta variavel tem um
comportamento muito heterogéneo, ja que os desvios-padrao em todos os casos foi
acima de 6, o que possibilita inferir que entre os respondentes ha uma mescla entre
servidores antigos e 0s novos ingressos ocorridos nos ultimos anos. A variavel foi

previamente incluida nas regressdes e néo apresentou significancia estatistica.

Neste topico, frente & comparacdo das estatisticas descritivas dos clusters foi

possivel perceber um distanciamento muito grande quanto as meédias de



46

engajamento, porém um consenso quanto a alta percepcdo de politica na

organizacao.

4.4 REGRESSAO LINEAR MULTIPLA

Para testar as hipoteses propostas, o modelo de regressdo (1) abaixo foi

aplicado a cada um dos trés clusters encontrados e na amostra total:

(1) PPO = B0 + B1*VIGOR+ B2*DEDICACAO+ B3*ABSORCAO + e

Desta forma, tem-se a PPO como variavel dependente e as trés dimensodes
do EGT como variaveis independentes. Uso das trés variaveis como preditores
independentes em equacdes de regressédo foi sugerido pelos autores da escala

(SCHAUFELI; BAKKER; SALANOVA, 2006, p.712).

Em todas as regressdes o método de estimacado foi Stepwise, a ANOVA foi
significativa e foram aceitos os testes para aleatoriedade, homocedasticidade e
normalidade. Em todos os modelos os valores apresentados para o fator de inflagao
da variancia (VIF) sao aceitaveis para rejeitar problemas de multicolinearidade entre
as medidas independentes, considerando-se 5 o valor maximo toleravel (Hair et al.,

2005, p.335).

Para verificar problemas de autocorrelacdo nos residuos das analises de
regressdo, 0s modelos também passaram pelo teste de Durbin-Watson e

apresentaram valores proximos a 2, um bom indicador de que os residuos néo estao
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correlacionados em série. Os modelos obtidos e os coeficientes estimados nas

regressoes lineares multiplas estdo consolidados na tabela 5:

TABELA 5: RESULTADOS DAS REGRESSOES LINEARES MULTIPLAS

Coeficientes ndo

Coeficientes

Clusters / Modelo Erro Durbin- |  padronizados | padronizados ¢ sig | VIF
R2 ajustado padrio da Watson Erro
estimativa B Padrédo Beta
(Constante) 5,712 ,064 88,623 | ,000

Cluster 1: -
EGT Baixo. | ABSORCAO - 01p | 208 014 -,493 | -14,769 | ,000 | 1,100
R2 ajus. = ' '

S VIGOR 194 | 016 .,386 | -12,055 | ,000 | 1,014

DEDICACAO -163 016 -334 | -9,951 | ,000 | 1,113

Cluster 2: | (Constante) 4,887 221 22,089 | ,000
ESZTam:df' VIGOR 447 | 188 | -161| 037 -307 | -4,395 | ,000 | 1,036

127 ABSORGAO -,133 ,035 -270 | -3,856 | ,000 | 1,036
Cluster 3: (Constante) 1,265 ,310 4,079 | ,000

EGT Alto. | DEDICACAO

R? ajus. = 531 203 | 386 | 048 481 | 7,981,000 | 1,000

227

Amostra (Constante) 4,741 ,041 116,131 | ,000

Total VIGOR 457 ool | 143 ,015 -437 | -9,550 | ,000 | 2,678
R?ajus. = | ABSORGAO ' ' -,096 ,015 -324 | -6,333 | ,000 | 3,332

337 DEDICACAO ,051 017 163 | 3,095 | ,002 | 3,529

Variavel dependente: PPO
Fonte: Dados da pesquisa.

O coeficiente de determinacdo do Cluster 1 (R? ajust. = ,549) indica um bom

ajuste do modelo. Neste agrupamento encontram-se 0s casos em que a média de

EGT foi baixa. Considerando-se os niveis de significancia e os valores negativos dos

coeficientes beta, identifica-se o resultado para a primeira hipétese:

Hi:

As dimensfes vigor,

relacionadas a PPO em um grupo com baixo escore de EGT. Foi suportada.

dedicacdo e absorcdo estdo negativamente

Este resultado assinala uma relagcdo negativa entre PPO e atitudes laborais

positivas também encontrada em estudos anteriores (ex.: comprometimento), em

especial com amostras provenientes de servidores publicos (VIGODA, 2000;

KACMAR et al., 2011; BUTT et al., 2013), incluindo também o EGT a esta discussao.
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Pode-se inferir que neste cluster o aumento das dimensdes do EGT esta relacionado
com uma queda na percepcdo de politica. Percebe-se também que as variaveis
ABSORCAO, VIGOR e DEDICACAO se relacionam com diferentes magnitudes a

PPO.

No Cluster 1, a variavel ABSORCAO apresentou a maior importancia relativa
na previsdo da variavel dependente. Esta dimensédo, caracterizada principalmente
pela concentracdo e prazer ao trabalhar (BAKKER et al., 2008), ao relacionar-se
negativamente a PPO permite sugerir a possibilidade de que, ao ndo se desligar
facilmente de suas tarefas o individuo perceberia em menor grau a politica na
organizacdo. O aumento do componente energético (VIGOR) significa maior
capacidade em lidar com problemas cotidiano e adversidades (SCHAUFELI, 2012),
gue sob a dtica deste estudo trata-se da PPO. A associacdo negativa das duas
variaveis permite sustentar este pressuposto. Quanto ao fator DEDICACAO pode-se
inferir que o aumento das sensacfes de entusiasmo e significAncia caracteristicas
desta dimensao (SCHAUFELI et al., 2002; BAKKER et al., 2008) colaboram para a

reducao da PPO.

O primeiro cluster situa as dimensdGes do EGT no rol de resultados mais
frequentemente encontrados em que estressores sdo encarados como obstaculos
(PERREWE; ROSEN; MASLACH, 2012). Além dos valores negativos dos
coeficientes beta, o tamanho do agrupamento (53% da amostra) e o poder de

explicacéo (55%) reforcam esta caracterizacao.

O poder de explicacéo relativamente baixo do coeficiente de determinacao
nos Clusters 2 e 3 (R? ajust. =,127 e ,227) é compreensivel na medida em que é
reconhecida a existéncia dos antecedentes da PPO, como por exemplo,

centralizacao, hierarquia e auséncia de regras (DRORY; ROMM, 1990; KACMAR et
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al., 1999; KACMAR; CARLSON, 1997) e por se tratar de estudo de percepcoes, um

campo com maior complexidade de acesso (HAIR et al., 2009).

Uma mudanca comeca a se esbocar a partir do grupo com EGT médio
(Cluster 2). Neste caso, a influéncia relativa das variaveis VIGOR (f=-,307) e
ABSORCAO (B=-,270) sio menores que no Cluster 1 (B=-,386 e [=-,493,
respectivamente) e a variavel DEDICACAO perde a relacdo negativa e significativa

com a PPO, sendo excluida da estimacao. A segunda hipotese é entao confirmada:

H,: No grupo com escore intermediario de EGT, a relagdo negativa entre as
dimensdes vigor, dedicacao, absorcédo e PPO tem menor magnitude em relagéo ao

grupo de baixo escore de EGT. Foi suportada.

No Cluster 2, o componente emocional deixa de impactar na reducao de PPO
entre os funcionarios do nivel intermediario de EGT. Trata-se de uma alteracéo
relevante no que concerne a transicao da interpretacdo que os individuos tém da
politica como um obstaculo e, além disto, um indicativo da inversdo que ocorrerd no
proximo cluster. Identificar situacdes intermediarias nos comportamentos
organizacionais pode auxiliar na definicdo fronteiras entre fomento e mitigacao de
fatores observados nas instituicbes (JAMES et al.,, 2008; BOWEN; OSTROFF,

2004).

Na estimacdo do grupo de EGT alto (Cluster 3), as variaveis VIGOR e
ABSORCAO foram removidas por ndo apresentarem resultados estatisticamente
significativos. Assim, considerando-se o nivel de significancia da dimenséo

DEDICACAO e sua associacéo positiva & PPO, identifica-se o resultado de Ha,

Hs: As dimensdes vigor, dedicacdo e absorcdo ndo estdo negativamente

relacionadas a PPO no grupo com escore elevado de EGT. Foi suportada.
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O resultado do Cluster 3 fornece evidéncias de que ha uma descontinuidade
na relacdo negativa entre EGT e PPO quando se trata de grupos com alto nivel de
engajamento em suas atividades. Neste agrupamento todas as dimensdes do EGT
apresentaram meédias altas (Tabela 4), apoiando os estudos de Crawford, Lepine e
Rich (2010) e Kane-Frieder, Hochwarter e Ferris (2014) que mostraram que
funcionarios altamente engajados percebem a politica como um estressor positivo, e

convertem tal fato em desafio ou oportunidade.

No caso especifico da associacdo positiva entre DEDICACAO e PPO
presente no Cluster 3, € importante destacar que esta variavel independente é o
fator emocional do EGT, imbuido dos sensos de entusiasmo, orgulho e desafio
(SCHAUFELI et al., 2002; BAKKER et al.,, 2008). Argumenta-se que no nivel
interpessoal as emocdes sdo utilizadas estrategicamente como mecanismo de
influéncia e no nivel de grupo como fomento de coalisdes, com indicacdes de que

alguns individuos que genuinamente gostam do jogo politico valem-se destas

praticas (LIU et al., 2006).

O resultado encontrado em um cluster de alto EGT, com o aumento da
dedicacdo em conjunto com a PPO sugere que funciondrios emocionalmente
estruturados em relacdo ao trabalho sdo capazes mesmo em um ambiente
percebido como proeminentemente politico, elaborar estratégias para gerar
beneficios individuais ou organizacionais. Esta associa¢do, em um grupo constituido
por indices de VIGOR e ABSORCAO bem superiores & amostra total (Tabela 4), traz
resultados empiricos para as propostas de Liu et al. (2006) e Perrewe; Rosen e
Maslach (2012) que indicam que avaliar um estressor obstaculo como uma
oportunidade demanda energia, esforco intelectual e principalmente estrutura

emocional para aliviar a conotagéo negativa da politica.



51

E importante considerar também que o panorama cultural brasileiro possui
historicamente forte presenca de politica nas organiza¢cGes burocraticas (DUARTE,
2006; BARBOSA, 1992). Diante disto, neste grupo altamente engajado em que a
dedicacao apresentou comportamento positivo rumo a PPO, sugere-se também que
o fendmeno pode ser aceito como inevitavel ou como um jogo do qual fazer parte é

necessario.

Por fim, apesar da abordagem focada em clusters, a regressao da amostra
total fornece um panorama geral e balizador. Neste caso, 33,7 % da relacédo entre as
dimensdes do EGT com PPO sao explicadas pelo modelo, as variaveis VIGOR e
ABSORCAO estdo negativamente associadas a PPO (resultado repetido nos
Clusters 1 e 2 com ordem de influéncia inversa) e a variavel DEDICACAO tem uma
associacdo positiva com a variavel dependente (B= ,163), possivelmente por
interferéncia dos dados do Cluster 2 e em maior escala pelo Cluster 3. Comparando-
se 0 comportamento das dimensdes ao longo dos trés agrupamentos face a amostra
total evidenciou-se que um tratamento homogéneo, sem a identificacdo de clusters,
ignoraria subgrupos significantes para analise, constatacdo similar foi apresentada
por Lopes, Cunha e Rego (2011) ao tratar de tragcos positivos e negativos em
funcionarios.

Neste tdpico, identificou-se que no grupo com alto engajamento, a relacao
negativa entre as dimensdes do EGT e a PPO desaparece, dando lugar a uma
associacdo positiva com a dimensdo dedicacdo. Por outro lado, no grupo com
baixos niveis de EGT esta interacdo ocorre de forma significativa e negativa em
todas as dimensdes do constructo, esse tipo de associa¢cdo permanece no cluster de

EGT médio, com menor magnitude e sem a presenca da dimenséao dedicacao.
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Partindo de constatacdes onde, na maioria dos casos, a percepcao de
comportamentos politicos nas organizacfes afeta de forma negativa o desempenho
dos funcionarios (BEDI; SCHAT, 2013), o efeito das dimensdes do EGT encontrado
nos dois primeiros grupos analisados, equivalentes a 75% da amostra, indicam que
o EGT pode ser encarado, como um comportamento capaz de mitigar a PPO, o que
por consequéncia reduziria suas resultantes negativas como por exemplo frustracao,
burnout e baixo desempenho.

Entretanto, os resultados do grupo de alto EGT nédo permitem generalizar que
a percepcdo de politica é necessariamente um obstaculo as atitudes laborais
positivas, corroborando com as abordagens que consideram tanto os prejuizos como
os efeitos positivos da PPO na mobilizacdo das energias dos funcionarios (cf., por
exemplo, CRAWFORD; LEPINE; RICH, 2010; KANE-FRIEDER; HOCHWARTER;
FERRIS, 2014). Diante disto, este estudo traz evidéncias de que, também no
contexto do servico publico brasileiro, individuos com fortes tracos energéticos,
cognitivos e especialmente emocionais séo capazes encarar obstaculos, neste caso

a politica, como desafios e oportunidades.



Capitulo 5

5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste estudo foi verificar as relagbes entre engajamento no
trabalho e percepcdo de politica na organizacdo em uma instituicdo publica de
ensino. Visando captar diferentes climas organizacionais a amostra foi segmentada
por meio de analise de clusters, o que resultou em trés grupos: EGT baixo, EGT
médio e EGT alto, todos com diferencas significativas e relevantes para as analises.
Foi possivel concluir que na maioria dos casos as dimensfGes do EGT predizem a
reducdo da PPO, o que destaca o engajamento como um fator capaz de mitigar esta
percepcao recorrentemente ligada ao baixo desempenho. Entretanto, no grupo de
alto EGT esta relagcdo negativa cessou e deu lugar a uma associagao positiva entre
dedicacdo e PPO, sugerindo que servidores altamente engajados ndo encaram a

politica como um obstaculo e convertem esta percep¢do em desafio/oportunidade.

Pode-se sugerir que no setor publico, onde predominam fatores intrinsecos na
motivagdo dos servidores (FRANK; LEWIS, 2002), investir no fomento dos fatores
componentes do EGT, pode ser um caminho importante na busca de eficiéncia em
ambientes politicos, muitas vezes afetados pelo baixo envolvimento e orgulho pela

atividade em si.

De forma complementar, este estudo traz evidéncias de que a percepc¢ao de
politica em uma instituicdo publica no contexto brasileiro é elevada e permeia a

organizacdo, principalmente se comparada a resultados obtidos em contextos
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similares em outros paises, como 0s encontrados por Kacmar et al. (2011), Rosen,
Harris e Kacmar (2009), James (2005) e Breaux et al. (2009). Este achado colabora
com sustentacdo empirica ao entendimento amplamente disseminado de que no
Brasil os comportamentos politicos permeiam a sociedade (BARBOSA, 1992),

especialmente as organizacoes burocraticas (DUARTE, 2006).

E importante notar que o Ifes, cenario deste estudo, por sua formacéo
proveniente da integracdo de outras instituicbes apresentou-se como um cenario
proficuo para a abordagem por aglomerados proposta neste estudo, deixando clara
a importancia da adocédo investigacdes direcionadas no ambito de grupos, pois
podem apresentar maior assertividade ao captar diferencas significativas dentro de

uma mesma organizacao.

Quanto ao aspecto pratico sugere-se que as politicas de gestdo de recursos
humanos sejam voltadas a adocdo de praticas que visem ampliar a conexdo dos
funcionarios com suas atividades e com 0s que estdo ao seu redor, buscando a
valorizacdo e a manutencdo dos componentes fisicos, psicoldégicos e emocionais
dos individuos. Assim, a edificacdo dos recursos positivos dos profissionais, pela
promocao do engajamento, pode apresentar-se como uma iniciativa gerencial mais
eficaz que a busca de mecanismos para reduzir a percepcao de politica, ja que esta

€ inerente as relagdes humanas.

Ainda assim, praticas gerenciais transparentes ao tratar, por exemplo, de
definicdo de papéis e apoio a departamentos, ndo podem ficar relegadas a segundo
plano, pois permitem que os funcionarios possam melhor distinguir as atitudes em
beneficio proprio daquelas em prol da organizacdo (ANDREWS; KACMAR, 2001,
YANG, 2009). Estimular a participacdo de diferentes grupos nos debates

institucionais pode minimizar a sensacdo de que os beneficios sdo sempre obtidos
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em manobras de bastidores. As acfes aqui sugeridas podem ser mais assertivas ao
se reconhecer as especificidades de uma cultura organizacional historicamente

influenciada por comportamentos politicos.

5.1 LIMITACOES DO ESTUDO

Por se tratar de um estudo aplicado ao servico publico, evitou-se 0 uso de
medidas que avaliassem a PPO com relacdo as politicas de remuneracdao, como a
escala de Kacmar e Carlson (1997), jA que neste segmento estes fatores sdo mais
estaticos em funcdo do ordenamento juridico, porém séo indicadores de grande
relevancia. A falta de outras medidas de comportamento organizacional, como por
exemplo, habilidade politica (cf. FERRIS et al., 2005), diminuiu a capacidade de
entendimento das relacdes estudadas, pois ha a possibilidade de que este fator
modere os resultados apresentados. Outra limitacdo é o fato da pesquisa estar

delimitada apenas ao Ifes o que enfraquece seu poder de generalizacdo e suscita a

necessidade de replica-la em outros formatos de instituicao publica.

5.2 PESQUISAS FUTURAS

Futuros estudos podem aprofundar a analise da interacdo entre percepcéao de
politica e engajamento a partir do uso de modelagem de equacfes estruturais
(MEE) visando avaliar o EGT como moderador entre a PPO e suas consequéncias
negativas como, por exemplo, turnover, tensdo e burnout. A existéncia de um

agrupamento intermediario bem definido permite sugerir que outra possivel vertente
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de investigacdo € abordar a interacdo entre os dois constructos a partir de uma
proposta de relacéo curvilinea e identificar os limites desta possivel relacdo. Sugere-
se também a replicacdo do modelo no setor privado e sua comparacdo com O
publico. Por fim, por se tratar de uma pesquisa envolvendo componentes
comportamentais e percepcdes, uma abordagem qualitativa permitira acesso a

nuances mais complexas sobre o tema.
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APENDICE A - QUESTIONARIO

Gostaria de convida-lo a participar, de forma andnima e voluntaria, de uma pesquisa. No link abaixo vocé obtera
esclarecimentos sobre o presente estudo. Apos se esclarecer, caso queira contribuir, marque a caixa “CONCORDO EM
PARTICIPAR DA PESQUISA” e ap6s isto responda o questionario.

Muito obrigado.

Clique no Link abaixo para se esclarecer sobre a pesquisa:

https://drive.google.com/file/d/0B_MM3BKaVappbldGRXMwMG90cXM/view?usp=sharing

CONCORDO EM PARTICIPAR DA PESQUISA

QUESTIONARIO ELETRONICO

As seguintes perguntas referem-se a sentimentos em relag¢éo ao trabalho. Por favor, leia atentamente cada um dos itens a
seguir e responda se ja experimentou o que € relatado, em relacéo a seu trabalho. Caso nunca tenha tido tal sentimento,
marque “Nunca" na coluna ao lado. Em caso afirmativo, indique a frequéncia ("Quase Nunca" a "Sempre") que descreveria
melhor seus sentimentos, conforme a descrigao abaixo.

Nunca Quase As vezes Regularmente Frequentemente Quase Sempre
(Nenhuma nunca (umavez | (Algumas vezes (Uma vez por sempre (Todos
vez) (algumas ou por més) semana) (Algumas | os dias)
vezes por menos vezes por
ano) por més) semana)

Em meu trabalho,
sinto-me repleto de
energia.

No trabalho, sinto-
me com forca e
vigor.

Estou entusiasmado
com meu trabalho.

Meu trabalho me
inspira.

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

Sinto-me feliz
quando trabalho
intensamente.

Estou orgulhoso com
o trabalho que
realizo.

Sinto-me envolvido
com o trabalho que
faco.

“Deixo-me levar”
pelo meu trabalho.

(CONTINUA)
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APENDICE A — QUESTIONARIO (continuacgéo)

As afirmativas abaixo descrevem alguns comportamentos da realidade organizacional. Assinale, em que medida
discorda ou concorda com a existéncia de cada um desses comportamentos no contexto de sua organizagdo, utilizando a
escala abaixo:

Discordo Discordo N&o concordo, Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente

H& muito comportamento em
beneficio préprio acontecendo.

As pessoas fazem o que €
melhor para si, ndo o que é
melhor para a instituicao.

As pessoas gastam muito tempo
explorando aqueles que podem
ajudar.

As pessoas estéo trabalhando
nos bastidores a fim de
garantirem seu espaco.

Muitos funcionarios fazem
manobras para se inserir em
grupos.

As pessoas estdo apunhalando
umas as outras pelas costas
para se destacarem.

Género:

-

Feminino

Masculino

Tempo de servigo no IFES:
(Informar nimero inteiro em anos)

Ensino Ensino Superior Po6s- Mestrado Doutorado
Fundamental Médio graduagédo

Escolaridade

Carreira:

i

Técnico-Administrativo

Docente




APENDICE B - TCLE

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Vocé estd sendo convidado a participar da pesquisa “RELACOES ENTRE
PERCEPCAO DE POLITICA NA ORGANIZACAO E ENGAJAMENTO NO
TRABALHO. Estudo aplicado a uma Instituicdo Publica de Ensino”. O estudo esta
sendo realizado no Instituto Federal do Espirito Santo, por isto vocé esta recebendo
este convite. Sua participagcdo ndo é obrigatéria e, além disto, se dara forma
andnima. Caso ndo se sinta a vontade em participar, basta fechar a janela da
pesquisa em qualquer momento, excluindo-se assim da participacdo sem
necessidade de justificar sua decisdo. O objetivo deste estudo é verificar como a
percepcao de politica na organizacao afeta os funcionarios engajados no trabalho.
Sua participacdo na pesquisa consistird em responder 19 itens de um questionario
eletrdnico. O tempo estimado para isto é de 5 minutos. As respostas do questionario
serdo transformadas em um conjunto de dados numéricos que depois serdo
analisados estatisticamente. Estas estatisticas serdo utilizadas de forma académica
e cientifica. Os beneficios relacionados com a sua participacdo sdo a expansao do
conhecimento tedrico e pratico sobre engajamento no trabalho e percepcdo de
politica na organizacdo. Os riscos envolvidos em sua participacdo sdo o
constrangimento ou desconforto ao responder o questionario. Para minimizar estes
riscos, 0 questionario serd preenchido de forma voluntaria, anébnima (sem
identificacdo) e ndo presencial (questionario eletrénico), garantindo o sigilo sobre a
identidade do participante.

Caso tenha entendido os objetivos, riscos e beneficios de sua participacao e
concorde em fazer parte do estudo, marque a caixa “CONCORDO EM PARTICIPAR
DA PESQUISA” no questionario eletrdnico da pesquisa.

Pesquisador Responsavel: Romulo Matos de Moraes.

Telefone e e-mail do pesquisador: (28) 3552-8131/ romuloifes@gmail.com.
Endereco Institucional: Rod. ES 482, Km 47 — Rive — Alegre-ES — CEP 29500-000.
Nome da Instituicdo do Pesquisador: Instituto Federal do Espirito Santo.

Os participantes da pesquisa e a comunidade em geral poderdo entrar em
contato com o Comité de Etica em Pesquisa do Instituto Federal do Espirito Santo —
IFES para obter informacdes especificas sobre a aprovacao deste projeto ou demais
informagbes por meio do e-mail: etica.pesquisa@ifes.edu.br ou tel/fax: (27)
33577518.



APENDICE C — DENDROGRAMA
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Dendrogram using Ward Linkags
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O dendrograma abaixo representa visualmente o processo de formacao de clusters.
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