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RESUMO

A atual pesquisa busca analisar o cendrio do engajamento dos Agentes de Pesquisa e
Mapeamento do IBGE em Séo Luis - MA. Fundamentado com teoricos na area de gestdo de
pessoas, comportamento organizacional, e administracdo publica. Com isso, buscou-se
identificar os perfis dos trabalhadores bem como as dindmicas de trabalho que s&o vivenciadas
no dia a dia. Além de aspectos como estresse no trabalho, realizacdo, expectativas e
disponibilidade de recurso no IBGE. A anélise passou em um ambiente peculiar que sdo as
organizacOes publicas que possuem uma finalidade diferente das organizacGes privadas que é
de servir a sociedade, no caso de o IBGE suprir com informacdes estatisticas. Diante disso, foi
realizada uma pesquisa exploratoria e quantitativa, contemplando um questionario com 23
perguntas (vinte e trés) agrupadas em quatro etapas de interesse denominada: pressdo e
exigéncia no trabalho, interesse do trabalho, expectativa do trabalho e relacdes interpessoais e
autonomia. Respondidas por 18 agentes de dois setores de pesquisas continuas no IBGE: Pnad
(Pesquisa Nacional Domiciliar Continua) e SPE (Setor de Pesquisas Econdmicas). Dessa forma,
foram apresentados resultados negativos quantos aos aspectos dos estressores do trabalho com
apenas (15,8%) para questdes de excessivas demandas e positivos para impulsionadores do
engajamento (84,2%) para recursos disponiveis para o trabalho. Além do apoio social,
feedback, autonomia e participacdo nas tomadas de decisdo e organizacdo do trabalho.
Contribuindo positivamente para os resultados nas pesquisas que estdo sendo realizadas nas

areas de gestdo de pessoas e psicologia do trabalho.

Palavras-chave: Engajamento do Trabalho. Recursos. Demanda.



ABSTRACT

The current research seeks to analyze the engagement scenario of IBGE Research and Mapping
Agents in S8o Luis - MA. Based on theorists in the area of people management, organizational
behavior, and public administration. With this, we sought to identify the profiles of workers as
well as the work dynamics that are experienced on a daily basis. In addition to aspects such as
stress at work, achievement, expectations and availability of resources at IBGE. The analysis
took place in a peculiar environment, which are public organizations that have a different
purpose from private organizations, which is to serve society, in case the IBGE provides
statistical information. Therefore, an exploratory and quantitative research was carried out,
including a questionnaire with 23 questions (twenty-two) grouped into four stages of interest
called: pressure and demand at work, work interest, work expectation and interpersonal
relationships and autonomy. Answered by 18 agents from two continuous research sectors at
IBGE: Pnad (Continuous National Household Survey) and SPE (Economic Research Sector).
Thus, negative results were presented regarding the aspects of work stressors with only (15.8%)
for issues of excessive demands and positive results for engagement drivers (84.2%) for
available resources for work. In addition to social support, feedback, autonomy and
participation in decision-making and work organization. Contributing positively to the results
of research being carried out in the areas of people management and work psychology.

Keywords: Work Engagement. Resources. Demand.
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WORK ENGAGEMENT: Uma anélise gerencial sobre recursos e engajamento nos
agentes de pesquisa e mapeamento do IBGE em Sé&o Luis - MA

Luis André Silva Menezes 1
Aline Melo 2

Resumo: A atual pesquisa busca analisar o cenario do engajamento dos funcionarios nos agentes de pesquisa e
mapeamento do IBGE em Sao Luis - MA. Fundamentando com ampla literatura bibliografica dos principais
tedricos na area de gestdo de pessoas, comportamento organizacional, e administragao publica. Com isso, buscou-
se identificar os perfis dos trabalhadores bem como as dindmicas de trabalho que s&o vivenciadas no dia a dia.
Além de aspectos como estresse no trabalho, realizagao, expectativas e disponibilidade de recurso no IBGE. Diante
disso, foi realizada uma pesquisa exploratéria e quantitativa, contemplando um questionario com 22 perguntas
(vinte e duas) agrupadas em quatro etapas de interesse denominada: pressao e exigéncia no trabalho, interesse do
trabalho, expectativa do trabalho e relag@es interpessoais e autonomia. Respondidas por 18 agentes dos dois grupos
de pesquisa existentes no IBGE: Pnadc (Pesquisa Nacional Domiciliar Continua) e SPE (Setor de Pesquisas
Econdmicas). Dessa forma foi apresentado resultados negativos quantos aos aspectos dos estressores do trabalho
e positivos para impulsionadores do engajamento. Além do apoio social, feedback, autonomia e participagéo nas
tomadas de decisdo e organizacéo do trabalho. Contribuindo para o desempenho favoravel das pesquisas que estéo
em vigéncia o ano todo em todo &mbito nacional.

Palavras-chave: Engajamento no trabalho. Recursos. Demandas.

Abstract: The current research seeks to analyze the scenario of employee engagement in IBGE research and
mapping agents in S&o Luis - MA. Based on extensive bibliographic literature of the main theorists in the area of
people management, organizational behavior, and public administration. With this, we sought to identify the
profiles of workers as well as the work dynamics that are experienced on a daily basis. In addition to aspects such
as stress at work, achievement, expectations and availability of resources at IBGE. Therefore, an exploratory and
quantitative research was carried out, contemplating a questionnaire with 22 questions (twenty-two) grouped into
four stages of interest called: pressure and demand at work, work interest, work expectation and interpersonal
relationships and autonomy. Answered by 18 agents from the two existing research groups at IBGE: Pnadc
(Continuous National Household Survey) and SPE (Economic Research Sector). Thus, negative results were
presented regarding the aspects of work stressors and positive results for engagement drivers. In addition to social
support, feedback, autonomy and participation in decision-making and work organization. Contributing to the
favorable performance of surveys that are in force throughout the year throughout the country.

Keywords: Work Engagement. Resources. Demand.

1 INTRODUCAO

Dentro da realidade das instituicOes se aborda com frequéncia o tema de engajamento
dos funcionarios para a busca de resultados significativos para a organizacdo, por parte
principalmente dos gestores. Entretanto, existe o lado do colaborador que também aborda as
condi¢cdes necessarias para um trabalho minimamente saudavel dentro da empresa, e
consequentemente apresentar o melhor papel em sua funcéo. A partir disso, principalmente com
0 inicio do século XXI, mudancas fundamentais tém ocorrido no mundo corporativo, no sentido
de priorizacdo e estudo da saude mental e seus impactos. Desse modo, uma abordagem vem
ganhando forma acentuadamente nas Ultimas décadas. Trata-se da psicologia positiva
organizacional que estuda a forga humana e seu funcionamento ideal, tratando de aspectos
emocionais no contexto gerencial e no trato da gestdo de pessoas

De acordo com Zanelli (2010), a maneira como as pessoas imaginavam o trabalho em
tempos passados culminou em mudangas importantes no cendrio atual, uma vez que o trabalho
ja ndo era uma questdo apenas de subsisténcia, o fardo da industria ou do campo, mas sim de

1 Graduando do Curso de Administracdo da Universidade Federal do Maranhdo (UFMA). Artigo
apresentado para a disciplina de TCC Il, no semestre de 2022.1, na cidade de S&o Luis - MA. Endereco
eletrdnico para contato: E-mail: menezs.luis@gmail.com;

2 Professora Orientadora. Dra. em Administragdo. Departamento de Ciéncias Contabeis, Imobilirias e
Administracdo/UFMA. Endereco eletrénico para contato: aline.melo@ufma.br.
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um cenario que podia se configurar em algo prazeroso e honesto, aléem do fator do
desenvolvimento pessoal nas companhias de servigo. Desta maneira, o trabalho € entendido
como parte de um ser que anseia pelo atendimento de sua necessidade, demonstrada por
comportamento positivo e a luta por uma vida profissional mais enérgica.

O engajamento no trabalho nasce com o intuito de entender como 0s comportamentos
positivos podem ser despertados e explorados para um ganho de satisfacdo do trabalho, prazer
e alegria no &mbito da atividade laboral. Uma vez que surge a necessidade do entendimento do
real equilibrio entre recursos e demandas e quais resultados positivos e negativos podem ser
apresentados. (VASQUEZ, 2013)

Assim a pesquisa e desenvolvida no IBGE (Instituto Brasileiro de Geografia Estatistica),
tendo como objeto de estudo os agentes de pesquisa e mapeamento de S&o Luis — MA, para a
questdo principal “Qual o retrato do engajamento nos agentes de pesquisa e mapeamento em
Sao Luis — MA?”.

O objetivo geral desse estudo € analisar o cenario dos recursos e engajamento junto aos
agentes de pesquisa e mapeamento do IBGE em Séo Luis - MA:
e Identificar os principais elementos do Work Engagement;
e Discorrer acerca do principal modelo de diagnoéstico e teoria JD-R nos
colaboradores;
e Analisar os aspectos de engajamento na administracdo publica.

O estudo do comportamento no trabalho é um tema central presente nas mais diversas
organizacg0es espalhadas pelo mundo. As relacGes entre o trabalho os trabalhadores nunca foram
tdo fortes e importante. Entendendo que o colaborador é mais que uma mao de obra barata e
pode fazer parte das tomadas de deciséo, se sentir importante e ser um representante da empresa
mesmo fora da companhia. A atividade profissional se fundindo com a identidade.

2 WORK ENGAGEMENT
2.1 Aspectos gerais

O primeiro estudioso que abordou tal tema foi Kahn (1990) que descreveu engajamento
como como a forma das pessoas vivenciaram a conexdo com a organiza¢ao em diversos graus
de intensidade, sejam elas emocionais, fisicos ou cognitivos. Dessa forma, o funcionario
engajado despende toda sua energia em sua organizagdo, porque se identifica integralmente
com ela. Rothbard (2001), teve uma perspectiva que se diferencia de Kahn que relata da
construgdo bidimensional da motivacdo que trata da “disponibilidade cognitiva e quantidade de
tempo que se passa pensando na fungdo” e “intensidade do foco”.

Além disso, uma extensdo com bastante relevancia foi defendida por Maslach (2001)
gue conceituou 0 engajamento como a antitese positiva do Burnout, entendeu que ao contrario
de pessoas que estavam com altos niveis de estresse, o trabalhador engajado tem um senso de
energia e conexdo afetiva com a organizacdo. Anteriormente, Maslach e Leiter (1997)
defenderam que o engajamento é caracterizado por trés tipos de dimensdes, sdo elas: energia,
envolvimento e eficacia. Argumentaram que quando ha um decréscimo no nivel de energia, tal
dimensdo pode se tornar exaustdo. Envolvimento pode se transformar em absenteismo, e
eficacia em ineficécia.

.De acordo com Schaufeli e Bakker (2004), em um trabalho desenvolvido pela escala
Utrecht Work Engagement Scale (UWES),0 engajamento no trabalho é um estado psicoldgico
positivo determinado por especificas dimensdes, as dimensfes abordadas, segundo os autores
sdo: vigor (energia e forca que o individuo esta disposto a deferir dentro de uma tarefa ou
servigo, sem que isso esteja direcionado com o resultado esperado), dedicacdo (tange ao
significado e propdsito que o trabalho traz consigo), e por ultimo a dimens&o de concentracéo
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(trata da imerséo frente ao trabalho, o prazer e satisfagdo em tempo integral, com o sentimento
de perda de nocao do tempo).

A escala Utrecht Work Engagement Scale (UWES) proposta por Schaufeli e Bakker
(2003) contempla uma importante ferramenta para a definicdo de engajamento no trabalho com
um questionario tridimensional desenvolvido. O projeto foi desenvolvido em 21 idiomas com
um banco de dados com mais 60.000 funcionarios. Os itens da UWES séo pontuados de acordo
com a numeracdo de frequéncia de sete pontos na escala de 0 (nunca) para 6 (sempre)

Para Baker (2010) a pesquisa sobre engajamento tem levado a muitas discussdes sobre
seus antecedentes e suas consequéncias para a organizacdo, a fim de entender o processo
psicossocial que esta entre as linhas de todo o engajamento. Com relacdo aos antecedentes, fala-
se dos recursos pessoais que cada individuo traz consigo, incluindo sua cultura, valores e
aspectos como resiliéncia, autoestima e percepcao de eficacia. Por outro lado, as consequéncias
estdo cada vez mais presentes em empresas que abordam com afinco a utilidade de temas tdo
importantes, com o estudo da saude mental e bem-estar do colaborador. Atuando positivamente
no ambito individual no sentido de feedbacks constantes, suporte social, justica e
acompanhando quanto para a organizacdo no sentido de retornos financeiros, diminui¢do no
namero de turnover e absenteismo.

2.2 Modelo e Teoria JD-R

De acordo com Demerouti e Bakker (2008) para ilustrar basicamente as premissas da
teoria e modelo JD-R, é preciso entender que “JD” (Job Demands) significa demanda de
trabalho e o “R” entende-se como os “resources” recursos que conjuntamente explicam o
modelo de engajamento no trabalho. Além disso, relata como as demandas nesse modelo podem
moderar as relagdes de recursos e engajamento.

Diante disso, Bakker (2017) aponta que os aspectos que provocam algum desgaste fisico
ou psicolégico podem ser entendidos como demanda de trabalho. Grover (2017) cita exemplos:
como pressao no trabalho, inseguranca, sobrecarga nas tarefas que podem ser identificadas no
grupo de estressores do trabalho. Schaufeli (2017) descreve as demandas de trabalho como
caracteristicas que exigem determinado nivel de custo ou esforgo mental o que implica em
efeitos negativos nos individuos. Podendo levar a questbes mais sérias como burnout, fadiga,
conflito com outros colaboradores, divida sobre a manutencdo ou ndo do trabalho.

Para Bakker e Leiter (2010) os recursos estdo relacionados com as caracteristicas
estruturais proporcionadas pela empresa (fisicas, sociais e emocionais) que equilibram as forgas
que estdo sendo desgastadas com as demandas, suavizando seu impacto ou transformando-o de
forma positivas com 0s objetivos da organizagdo, como por exemplo a autonomia no trabalho,
suporte de supervisores, diversidade de tarefas, apoio social. Tais aspectos ajudam na
construcdo do engajamento.

Além disso, outro estilo de recursos sdo os chamados “recursos pessoais” que para
Salanova (2009) auxiliam na reducdo das demandas no trabalho no aspecto da inteligéncia
emocional, ou seja, sdo autoavaliaces positivas que estdo relacionadas com a resiliéncia e as
habilidades de confrontar cenarios adversos na organizacgao. Autoestima, otimismo em relacéo
ao trabalho, autoeficacia, sdo recursos pessoais que se integram nesse grupo de caracteristicas
individuais

Apds um ano Schaufeli baseou 0 modelo em seu projeto com a UWES o que corroborou
a profundidade da ferramenta. Diante disso, para Karasec (1979) relatou que tal modelo pode
ser assemelhado com o controle de demandas se, identificando que o estresse no trabalho é
causado por altas demandas e pouco controle de demanda, havendo um desequilibrio. Além
disso, Bakker (2006) também argumenta que o estresse no trabalho é causado pelo desequilibrio
entre demanda e recursos.
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Com isso, Bakker (2011) evidencia que esses dois processos podem ser avaliados da
seguinte maneira: 1) o primeiro ponto trata do esgotamento de energia, com um processo de
comprometimento da saude mental do trabalhador, devido a altas demandas de trabalho para
pouco recurso. 2) o segundo ponto versa sobre o incremento motivacional positivo, causado
pela abundancia de recursos aumentando o engajamento do funcionério. J& o controle
compensatério de Hockey (2011) discute sobre o processo compensatorio que o funcionario
pode ser submetido quando enfrenta grandes cargas de demandas e h&d um esforgco necessario
para sustentar o trabalho, uma vez que € preciso proteger seus objetivos primarios, como se
manter empregado. A mobilizacdo continua desse esforgo pode causar o esgotamento de
energia e a longo prazo desenvolver problemas de salde.

2.3 Desempenho e recurso na administragdo publica

Para Dias (2005) a gestdo de desempenho é essencial para a criacdo de metas e avaliacdo
das informacgdes trazidas diariamente pelos funcionarios. Na administracdo publica o
entendimento sobre desempenho perpassa por diversos contextos e significados, mas que em
suma trata do comportamento individual, organizacional, institucional de uma atitude
deliberada. Diante disso, com o entendimento de acéo deliberada elaborou quatro perspectivas
segmentadas sobre o desempenho divididas em produtividade, competéncia ou capacidade,
bons resultados, e como resultados sustentaveis

Dessa Wall (2010) correlata das outras formas de desempenho estéo atreladas a algum
tipo de julgamento. Diante disso, quando o desempenho ¢ atribuido pela qualidade das agdes e
ndo pelo resultado é chamado de desempenho por competéncia ou capacidade. No entanto, se
a perspectiva estiver pelo prisma do resultado, é desempenhado por bons resultados. Dessa
forma, quando o desempenho for ligado tanto pelas agdes como bons resultados, pode ser
chamado de desempenho sustentavel. O Manual de Orientacdo para a Gestdo de desempenho
(SEGEP, 2013) afirma que apesar de inimeros aspectos positivos introduzidos pela gestdo de
desempenho na administracdo publica, com o passar do tempo, tais praticas se tornaram
pragmaticas e burocraticas, perdendo a esséncia da sua usualidade de tornar a administracdo
mais eficiente e de alcance de resultados positivos. Para ele estudos apontam que a gestéo por
desempenho é capaz de estimular os funcionarios e criar possibilidades para o alcance de metas
e melhorar os servigos prestados com a populagao.

Segundo Coelho (2011) as definicdes na avaliacdo de desempenho tém um papel
significativo por um carater somativo, estabelecendo compara¢Ges com as metas tracadas em
outrora com 0s resultados obtidos através das avaliacdes. Ha o objetivo de monitoramento e
acompanhamento do servidor com uma atuagdo continua e individual, tendo como referéncia
as metas globais e intermediarias medidas pelo proprio érgdo que compde o Sistema de Pessoal
Civil (SIPEC). Nesse sentido, é importante diferenciar as atuacdes da avaliacdo de desempenho
com gestdo de desempenho.

Com isso, Odelius (2010) configura que a primeira diz respeito a uma parte do processo
global de gerir, a segunda trata do processo de planejamento do trabalho, organizagéo de
recursos de trabalho, execucdo e acompanhamento. H& o anseio da sociedade oriundas de
diversos setores sobre para elevar os niveis de qualidade nos setores publicos, dessa forma a
qualificacdo se torna um destaque importante nesse processo. De acordo com Bergue (2010)
enquanto as organizagdes privadas estdo focalizadas no meio competitivo e lucratividade, o
setor publico tem a finalidade de entregar o melhor papel para os cidaddos da sociedade. Além
de relatar que a gestdo de desempenho ndo € estrita para funcionarios, mas sim aperfeicoamento
do setor publico. Uma aprendizagem continua entre funcionario e instituigéo
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3 METODOLOGIA

A metodologia explica e justifica os passos que se dardo na pesquisa ou verificacdo das
hipoteses, tipificando o método que serd empregado (DIEHL, 2004). Visando o alcance do
resultado, o pesquisador utiliza um método cientifico, que € definido por Lakatos e Marconi
(2003) como o conjunto das atividades sistematicas e racionais que, com maior seguranga e
economia, permite alcancar o objetivo, tracando o caminho a ser seguido, detectando erros e
auxiliando as decisdes do cientista.

3.1 Caracterizacao da pesquisa

Quanto ao objetivo ou finalidade, trata-se de uma pesquisa exploratéria. Para (Gil,
2002), estas pesquisas tém como fim proporcionar maior familiaridade com o problema, com
vistas a tornéd-lo mais explicito ou a construir hipéteses. O embasamento se deu a partir de um
levantamento bibliografico, este é desenvolvido com base em material ja elaborado, constituido
principalmente de livros e artigos cientificos (Gil, 2002).

Quanto aos meios, trata-se de um estudo de caso, que pode ser entendido, segundo
Severino (2007), como a analise de um caso particular, considerado representativo de um
conjunto de casos analogos, por ele significativamente representativo.

Quanto a abordagem desse trabalho é qualitativa e quantitativa, que é caracterizada por
Diehl (2004):

Uso da quantificacdo tanto na coleta quanto no tratamento das informagdes por meio
de técnicas estatisticas, desde as mais simples, como percentual, média, desvio-
padrdo, as mais complexas, como coeficiente de correlacdo, anélise de regresséo etc.,
com o objetivo de garantir resultados e evitar distor¢Ges de analise e de interpretacéo,
possibilitando uma margem de seguranca maior quanto as inferéncias.

Apresenta como caracteristica a escala Likert de resposta que apresenta escala
psicométrica desenvolvida em questionarios visando especificar o grau de concordancia com a
afirmativa abordada. Os questionamentos foram retirados das principais escalas que abordam o
tema, adequando-os a realidade das duas pesquisas. Foi elaborado um formulério através da
plataforma Google Forms e disponibilizado o link via e-mail institucional dos servidores
temporarios do IBGE, local da pesquisa. A duracdo da coleta foi de 15 dias, no periodo de 16 a
30 de novembro de 2021. Obteve-se um total de 18 respostas.

3.2 Ambiente de pesquisa

De acordo com a sua estrutura o IBGE é de funcdo da administracdo publica federal,
vinculada ao Ministério da Economia. Contendo 27 unidades Estaduais (26 nas capitais do
Estado e 1 no distrito federal), 27 supervisdes de Disseminagéo das informacdes (26 nas capitais
e 1 no Distrito Federal) e 564 agéncias de coletas de dados nos principais municipios. Ainda
contém uma reserva ecoldgica no Roncador ao sul de Brasilia.

O IBGE configura como o principal banco de dados e provedor de informacg6es do pais
gue atendem aos demais anseios da sociedade como todo, seja de ramo politico, econémico ou
territorial. Com uma producéo de informacdes estatisticas, geograficas e ambientais. Diante
disso entende-se que a missdo de “retratar o Brasil com informagdes necessarias ao
conhecimento da realidade e exercicio da cidadania” continua sua forma estruturada.

No Estado do Maranhdo a agéncia de Sdo Luis conta com duas pesquisas que sdo
ininterruptas devido a sua importancia para o pais € mutacdo de informacGes, sdo elas as
PNADc (Pesquisa Nacional Domiciliar continua) e SPE (Setorizacao de Pesquisa Econémicas)
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que possuem como caracteristica seu ciclo de pesquisa que completam o ano todo, ou seja,
sempre estdo em vigéncia.

Outra caracteristica similar € que diferentes do Censo realizado em dez em dez anos e
por recenseadores, 0s agentes responsaveis pelas coletas desses dados sdo 0s agentes de
pesquisa e mapeamento que sdo admitidos por prova de sele¢do publica de acordo com a
necessidade do o6rgao.

4 RESULTADOS

De acordo com o objetivo geral da pesquisa, buscou-se analisar as condi¢cdes que 0s
proprios servidores enxergavam do respectivo trabalho no IBGE em duas pesquisas que tem
como caracteristica o tempo ininterrupto durante o ano inteiro. Diante disso, foi aplicado um
questionario de forma quantitativa por meio da ferramenta Google Forms de modo que se
obtivesse o0 cenario mais real em relacdo a trés temas principais da pesquisa, o confronto entre
recurso, demanda e consequentemente energia. Uma vez que com a quantidade de recursos
disponiveis em alta a chance de engajamento se torna real e por outro com 0 excesso de
demanda pode causar a fadiga mental no trabalho e consequentemente diminuir a qualidade das
pesquisas.

4.1 Caracterizacao do Agente de Pesquisa e Mapeamento

O Quadro 1 representa o perfil dos entrevistados da pesquisa.

Quadro 1 - Perfil dos entrevistados

Item Opgdo Porcentagem Absoluto
De 18 a 25 anos 11,1% 2
De 26 a 35 anos 77,8% 14

ldade De 36 a 45 anos 11,1% 2

De 46 a 55 anos -
Mais de 55 anos -
Feminino 38,9%

7
Género Masculino 61,1% 11
Outro - -
Até 6 meses 27,8% 5
. De 7 a 12 meses - -
Tempo de servigo no IBGE De 13 2 24 meses 111% >
Mais de 24 meses 61,1% 11
Area de atuacéo PNADC —— 61,1% 11
Pesquisa Econdmicas 28,9% 7

Fonte: Autor (2021). Dados da pesquisa.

De acordo com os dados do Quadro 1, percebe-se o perfil dos entrevistados, tendo
11,1% (2) na faixa etaria de 18 a 25 anos, com a maior faixa de idade contendo 77,8% (14).
Além de conter 11,1% (2) a faixa de 36 a 45 anos.

Com relacdo ao género, 38,9% (7) dos entrevistados se identificaram como feminino,
enquanto 61,1% (11), afirmaram que se identificam com o sexo masculino. Foi colocada uma
resposta aberta com “outros”, mas sem nenhum tipo de resposta sem os acima citados como
masculino ou feminino.

Com relacéo ao tempo de servigo € importante destacar a particularidade que todos os
agentes possuem apenas trés anos de contrato com o IBGE sem possibilidade de renovacdo. De
acordo com os respondentes relataram que 27,8% (5) constitui de até seis meses de exercicio.
11,1% relataram estar de 13 a 24 meses no IBGE e 61,1% (11) foi identificado com mais de 24
meses de contrato, acentuando seu término de contrato proximo.
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Sobre as duas areas de atuacdo dos agentes, corresponde que 61,1% (11) estdo lotados
na PNADc e 28,9% (7) estdo no setor de pesquisas econémicas de Sdo Luis

4.2 Pressao e exigéncia no trabalho

A segunda parte do questionario foi direcionada para representar o quanto as demandas
estdo impactando no dia a dia dos servidores com cinco perguntas com escala de 1 a 5 de
concordancia.

A primeira pergunta desse grupo foi: no final do dia ndo me sinto cansado. Obtendo um
total de 44,4% (8) com escala 3 e 22,2% (4) da escala 4, e 16,7% (3) da escala 5 no Grafico 1.

Grafico 1 — No final do dia ndo me sinto cansado

8 (44,4%)

4 (22,2%)
3 (16,7%) 3 (16,7%)

0 (0%)

1 2 3 4 5
Fonte: Autor 2021. (Dados da Pesquisa)

A segunda pergunta do grupo foi: consigo me desligar facilmente do trabalho ao final
do expediente? Desenhando um percentual de 44,4% (8) na escala 3, 22,2% (4) na escala 4 e
22,2% (4) na escala 5, formando o grupo que entende que o as fungdes de trabalho terminam
ao final do expediente. 11,2% da equipe afirmou que ndo consegue se desligar.

Gréafico 2 — Consigo me desligar facilmente do trabalho ao final do expediente

8 (44,4%)

4(22,2%) 4(22,2%)

1 (5.6%) 1 (5,6%)

1 2 3 -+ 5

Fonte: Autor 2021. (Dados da Pesquisa)

Na questdo a respeito sobre poucas vezes preciso me aplicar no trabalho, apresentou
um numero que representa que as demandas estdo sendo aplicadas no servico como um todo,
necessitando do esforco singular de cada colaborador. Apenas 11,8% (2) relataram que ndo ha
aplicagéo de esforgo em suas atribuigdes.
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Gréafico 3 — Poucas vezes preciso me aplicar no trabalho

6 (35,3%)

5 (29,4%)

4 (23,5%)

2 (11,8%)

1 2 3 4 5
Fonte: Autor 2021. (Dados da Pesquisa)

O quarto questionamento perguntou sobre o0 animo do funcionario: o trabalho néo altera
meu animo no dia a dia. Como representado no Gréafico 4 maiorias com 27,8% (5) na escala 5,
27,8% (5) naescala 4 e 22,2% (4) na escala 3, reunindo informac6es da importancia do trabalho
de cidadania do IBGE com a sociedade e da sua importancia para o cendrio estatistico

Grafico 4 — O trabalho ndo altera meu animo no dia a dia

5 (27,8%) 5 (27,8%)

4 (22,2%)

2 (11,1%) 2 (11,1%)

1 2 3 - 5

Fonte: Autor 2021. (Dados da Pesquisa)

A Ultima pergunta dessa etapa foi sobre: ndo me sinto pressionado pelo chefe. Como
representa o Grafico 5, Apenas 5 entrevistados 27,8% afirmaram n&o se senti com tanta presséo
pelo pessoal da chefia do IBGE. Em contraste com a vasta maioria que apresentou esse sentido
de cobranca para o cumprimento das tarefas.

Gréfico 5 — Nao me sinto pressionado pelo meu chefe

5 (27,8%)

4 (22,2%) 4 (22,2%) 4 (22,2%)

1 (5,6%)

1 2 3 4 5
Fonte: Autor 2021. (Dados da Pesquisa)
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4.3 Interesse no trabalho

O interesso no trabalho esta relacionado a estar fortemente envolvido no seu trabalho e
experimentar um senso de significancia, entusiasmo, inspira¢ao, orgulho e desafio.

A primeira foi: sinto meu trabalho é diversificado. 27,8% (5) da escala 3, 22,2% (4) da
4 e 22,2% (4) da escala 5 apresentaram um componente importante no desenvolvimento do
engajamento humano, notoriamente pela diversificacdo do trabalho. (Gréfico 6).

Gréfico 6 — Sinto que meu trabalho é diversificado

5 (27,8%)

4 (22,2%) 4 (22,2%)

3 (16,7%)

2 (11,1%)

1 2 3 4 5
Fonte: Autor 2021. (Dados da Pesquisa)

A segunda pergunta dessa se¢éo foi: tenho oportunidade de aprender habilidades novas.
O namero de 38,9% (7) da escala 3 mais 27,8% (5) da escala 5 identificaram outro aspecto do
engajamento relacionado a oportunidade de aprendizagem. Gréfico 7.

Gréfico 7 — Tenho oportunidade de aprender habilidades novas

7 (38,9%)

5 (27,8%)

5 (27,8%)

1(5,6%) 0 (0%)

1 2 3 4

Fonte: Autor 2021. (Dados da Pesquisa)

Na terceira questdo do bloco foi perguntado sobre: tenho interesse pelo propdésito do
IBGE. Identificando um nimero expressivo do compartilhamento dos valores da organizacao
com os seus funcionarios. Uma atitude extremamente engajadora pelo sentimento da forma que
0 IBGE pratica sua missdo. Com 55,6% (10) de escala 5 e 44,4% (8) de escala 4 de concordancia
com a questéo.
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Gréafico 8 — Tenho interesse pelo prop6sito do IBGE

10.0 10 (55,6%)
7.5 8 (44,4%)
5,0
25
0 (0%) 0 (0%) 0 (0%)
0,0 |
1 2 3

Fonte: Autor 2021. (Dados da Pesquisa)

Outra questdo elaborada sobre quais valores a organizagdo transmite para 0S
trabalhadores foi sobre: sinto que meu sentimento de cidadania aumentou. Nenhum dos
entrevistados respondeu com as Ultimas duas escalas de concordancia, significando a relevancia
da prestacdo do bom cidadéo.

Gréfico 9 — Sinto que meu sentimento de cidadania aumentou
10,0

10 (55,6%)
7.5
5,0
5 (27,8%)
2,5 3 (16,7%)
0 (0%) 0 (0%)
0,0
1 2 3 4 5

Fonte: Autor 2021. (Dados da Pesquisa)

4.4 Expectativa no trabalho

Destaca-se do cumprimento daquilo do que foi imaginado e criado antes de adentrar na
instituicdo, comparado a realidade do dia a dia nas atividades de pesquisa. Evidenciando os
recursos suficientes para o melhor desempenho de tarefas, explorando o potencial do
trabalhador.

Na alternativa de sei 0 que se espera do meu trabalho. Mostrou-se um desenho de
atribuicBes e tarefas bem definidas. Além da clareza da expectativa referente ao trabalho.
Nenhum dos entrevistados relatou estar nas duas escalas de maior discordancia. 33,3% (6) da
escala 4 e 44,4% (8) na escala 5, demonstraram néo estar decepcionado como os caminhos no
IBGE.
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Gréfico 10 — Sei 0 que se espera do meu desempenho

8 (44,4%)

6 (33,3%)

4 (22,2%)

0 ((\)%) 0 (?%)

1 2 3 4 5
Fonte: Autor 2021. (Dados da Pesquisa)

No trecho que foi perguntado sobre: fui treinado para o exercicio da minha funcao.
Uma alta porcentagem na escala 5, 66,7% (12) mostrou-se estar alinhado primeiramente com
o0s treinamentos para o pleno desempenho para apos aplicar o trabalho de fato.

Gréfico 11 Fui treinado para o exercicio da minha funcéo
15

12 (66,7%)

10

1(5,6%) 3(16,7%)

2 (11,1%)

1 2 3 - 5

Fonte: Autor 2021. (Dados da Pesquisa)

No momento que foi perguntado dos recursos suficientes para o pleno exercicio do
trabalho, demonstrou um resultado positivo de uma das vertentes da teoria de recurso e
demandas com mais de 70% das respostas nas escalas maiores de concordancia no Grafico 12.

Gréfico 12 — Tenho recursos suficientes para o pleno exercicio do trabalho

Tenho recursos suficientes para o pleno desempenho da tarefa
17 respostas

8 8 (47,1%)

6 (35,3%)

0 (0%) 0 (0%)
0 | |
1 2 3 4 5

Fonte: Autor 2021. (Dados da Pesquisa)
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O apoio social é um fator importante na construcao de recursos para o enfrentamento
das demandas diarias, seja por parte de colegas ou supervisores. 77,8% (14) das escalas 4 e 5,
relataram da inimizade encontrada dentro da instituicao.

Grafico 13 — Nao ha competitividade entre meus colegas
10,0

9 (50%)

7.5
50 5 (27,8%)
4 (22,2%)
25
0 (0%) 0 (0%)
0,0
1 2 3 4 5

Fonte: Autor 2021. (Dados da Pesquisa)

Atrelado aos impulsionadores de engajamento o feedback tem um papel importante e
na questdo de recebo feedbacks constantemente. O Saldo positivo da resposta demonstra que
0s supervisores e toda parte executiva esta desempenhando um papel de lider com competéncia
para os seus liderados.

Grafico 14 — Recebo feedbacks constantemente

6 (33,3%)

5 (27,8%)

1 (5.,6%)

1 (5,6%)

1 2 3 L 5

Fonte: Autor 2021. (Dados da Pesquisa)

4.5 RelagOes interpessoais e autonomia

Quando perguntado para os entrevistados se tem autonomia para tomar decisdes relacionadas
as suas proéprias tarefas, 36%, como representado no Grafico 15, responderam ter autonomia,
sendo 30% com muita autonomia e 6% com total autonomia para tomar decisdes; 26,7%
disseram que tem autonomia (mediana), 26,7% afirmaram ter alguma autonomia e 10%
assinalaram ndo ter nenhuma autonomia. Evidenciando mais uma vez a importancia do apoio
socia dos colegas
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Gréfico 15 — Tenho autonomia para a organizacdo do meu trabalho

10,0 10 (55,6%)
7.5
5,0
5 (27,8%)
25 3 (16,7%)
0 (0%) 0 (0%)
0,0
1 2 3 4 5

Fonte: Autor 2021. (Dados da Pesquisa)

A abertura dessa etapa diz respeitos sobre a autonomia dos servidores com a organizagao
do trabalho, tomada de decisao e participacdo de fato na empresa. Dessa forma foi perguntado:
tenho abertura com meu supervisor nas tomadas de decisdo. Com 038,9% (7) na escala 3,
27,8% (5) na escala 4 e 16,7% (3) na escala 5. Demonstrando uma maior intimidade na
autonomia em detrimento de organizagdes fechadas e sem abertura aos funcionarios.

Gréfico 16 — Tenho abertura com meu supervisor nas tomadas de decisao

7 (38,9%)

5 (27,8%)

3 (16,7%) 3 (16,7%)

1 2 3 4 5
Fonte: Autor 2021. (Dados da Pesquisa)

Foi questionado sobre a minha relacdo com as liderancas é de apoio. Dessa forma
apresentou 27,8% (5) na escala 3, 16,7% (3) e 50% (9) na escala 5. Diante disso, percebe-se
que a relacdo com os executivos é de forma amistosa. Corroborando com a pergunta anterior
sobre autonomia na tomada de deciséo.

Gréfico 17 — A minha relagdo com as liderangas é de apoio

10,0
9 (50%)
75
5,0
5 (27,8%)
2,5 3 (16,7%)
0,
0 (? %) 1 (5,6%)
0,0
1 2 3 4 5

Fonte: Autor 2021. (Dados da Pesquisa)

Na questdo recebo apoio social dos meus colegas, evidencia-se 0s numeros com 38,9%
(7) naescala 3, 11,1% (2) e 38,9% (7) que respeitam o0 apoio dos grupos informais e colegas de
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servigo. O resultado positivo relata o clima organizacional de forma agradavel e mais facilidade
para os empecilhos do trabalho que sdo normais no dia a dia laboral.

Gréafico 18 — Recebo apoio social dos meus colegas

Recebo apoio social dos meus colegas

18 respostas

8

7 (38,9%) 7 (38,9%)

2 (11,1%)
1 (5,6%) 1 (5,6%)

1 2 3 - 5

Fonte: Autor 2021. (Dados da Pesquisa)

5 DISCUSSOES

Na primeira se¢do das perguntas foi abordado o tema “pressao e exigéncia do trabalho”
assunto inteiramente ligado em como os servidores se sentiam com as demandas diarias,
principalmente analisando a fadiga mental. Os resultados obtidos apresentaram uma frequéncia
média (44,4%) em relacdo a percepcdo das demandas no trabalho quando foi questionado sobre
se sentir cansado ao final do dia o que de acordo com Maslach e Leiter (2017) seria um grande
indicador de alta de demandas sem a recursos necessarios para repor a energia que foi gasta.
Uma alta em como o trabalha influéncia no humor (67,5%) indicando o0 modo como 0s
funcionarios estdo conectados com o trabalho, mesmo em momento de alta das demandas, além
de uma influéncia baixa em relagéo a pressédo do tempo e dos supervisores imediatos, (22,5%)
e (5,6%) respectivamente o que corrobora com Schaufeli (2012) nas representacdes de possiveis
estressores no trabalho.

Na segunda secdo, perguntou-se sobre o interesse no trabalhado visando entender em
como os servidores estavam despendendo energia nas suas tarefas, além de indicadores de
recursos. O resultado foi positivo para trabalho diversificado, oportunidade de aprender novas
habilidades, além do interesse pelo prop6sito do IBGE em retratar as informac6es mais fiéis do
Brasil. Cerca de (99,5%) perceberam o quanto o trabalho € importante para o Brasil de uma
instituicdo que funciona ha mais de 50 anos. Kahn (1990) relata dos graus de intensidade que a
funcionario se relaciona com a organizacdo, com o mais forte quando ele se identifica com o
propdsito e misséo independente da funcéo que ocupa.

Na expectativa do trabalho, analisou-se os recursos disponiveis para a realizacdo das
atividades, principalmente se estavam condizentes com 0 minimo das necessidades basicas dos
funcionarios. Ressaltando resultados muito positivos nessas variaveis. Segundo os servidores
(77,7%) deles relatou que sabe exatamente o que se espera do seu proprio desempenho. Com
relagdo aos treinamentos (82,4%) descreveu que recebeu treinamento adequado para o
cumprimento das tarefas. Além de indicar positivamente com (82,4%) a disponibilidade de
recursos suficientes para o desempenho das suas tarefas diarias. Trata-se de comportamentos
que de acordo com Demerouti e Bakker (2010) estdo em conformidade com o espiral
motivacional de recursos que podem resultar em alta na produtividade e maior engajamento.
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Por Gltimo, foi analisado o contexto das rela¢fes interpessoais e autonomia no trabalho.
Contou com (88,6%) de respostas positivas em relagdo a autonomia e participacdo nas tomadas
de decisdo na instituicdo o que corrobora com o que descreveu Schaufeli (2012) relatando em
como a autonomia nas tarefas, decisbes e acompanhamento correto faria com que o
engajamento aumentasse. Destaca-se 0 bom relacionamento com as liderangas com 12
respondentes relatando ter uma relagcdo sem conturbac6es com os lideres. Além de contar com
(68,8%) em relacdo ao apoio dos colegas no ambiente de trabalho.

6 CONSIDERACOES FINAIS

No presente estudo pode-se se constatar a presenca do engajamento nos agentes de
pesquisas e mapeamento do IBGE evidenciado pelas percep¢des dos proprios servidores. Uma
vez que contam com elementos importantes do engajamento, como apoio dos colegas,
feedbacks constantes, treinamento adequado e 0s recursos necessarios para 0 desempenho de
suas tarefas. N&o somente o fato de cumprimento das demandas, mas a possibilidade de ir além
do seu proprio papel na organizacao.

Entende-se que os servidores estdo abracados com o propdsito da instituicdo uma vez
gue compreendem os propdsitos e as missGes do 6rgdo. Trazendo toda energia necessaria para
desempenhar o melhor papel possivel dentro de pesquisas tdo importantes. Um sentimento
renovado pela sensacdo de orgulho. Absorvidos pelo prazer de gerar cidadania pelo pais.

Tal pesquisa contribui para novas abordagens em diferentes contextos na administragéo
de empresa, visto a gama possibilidades que pode ser encontrado. Empresas publicas ou
privadas, pequenas ou médias e etc. Quanto mais pesquisas direcionadas, mais estratégias serdo
criadas para o alcance do bem-estar dos funcionarios. Consequentemente atraindo novos
talentos, retendo os melhores e diminuindo as taxas de saida. Para os executivos é uma forma
de alavancar os resultados, criando uma equipe solida e produtiva. Foi possivel verificar por
meio do questionario o impacto dos recursos e engajamento nos servidores, mostrando a
importancia de saber a percepcdo dos proprios colaboradores. O papel da saide mental vem
ganhando cada vez mais destaque nas organizagdes, sejam elas publicas ou privadas. O ser
humano em seu contexto de trabalho néo € s6 uma parte da engrenagem ou a propria maquina,
ele possui necessidades e sentimentos que se desprezados podem impactar consequéncias
devastadoras, tanto no pessoal quanto no profissional.

Apesar de estar ganhando espaco nas literaturas académicas o tema do Work
Engagement ainda ndo possui uma base de dados significativa aqui no Brasil, grande parte dos
autores sao de fora do pais, 0 que impacta no contexto econémico de cada territorio. Observa-
se a necessidade de mais pesquisadores no tratamento da psicologia positiva aqui no Brasil.

Os objetivos especificos foram alcancados na medida dos desdobramentos respondidos
pelos servidores. Fazendo uma andlise de como os recursos e as demandas estdo sendo
impactadas na instituicdo IBGE. Evidenciando uma clara vantagem dos recursos ao invés do
desgaste mental no trabalho. Uma perspectiva no setor publico que tem uma misséo diferente
das institui¢Ges privadas, mudando o foco da anélise do seu servidor.
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APENDICE | - QUESTIONARIO APLICADO

Perfil

1 Qual é sua idade?
() 18 a 25 anos

() 26 a 35 anos

() 36 a 45 anos

() 46 a 55 anos

() Mais de 55 anos

() Outro

2 Qual seu género?
() Masculino

() Feminino

() Outro

3 Vocé trabalha ha quanto tempo no IBGE?
() Até 6 meses

() 7 a 12 meses

() 13 a 24 meses

() mais de 24 meses

4 Qual setor vocé atua no IBGE?

Presséo e exigéncia do trabalho
5) No final do dia ndo me sinto muito cansado?

00000
12 3 45

6) Consigo me desligar facilmente quando termino expediente

00000
12 3 45

7) Poucas vezes preciso me aplicar no trabalho

00000
12 3 45

8) O trabalho n&o altera meu animo no dia a dia

00000
12 345

9) Nao me sinto pressionado pelo meu chefe

00000
12 345

10) Nao me sinto pressionado pelo fator tempo

00000
12 3 45
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Interesso no trabalho
11) Sinto que meu trabalho é diversificado

00000
12 345

12) Tenho oportunidade de aprender coisas novas

00000
12 345

13) Tenho interesse pelo proposito do IBGE

00000
12 345

14) Sinto que meu sentimento de cidadania aumentou

00000
12 3 45

Expectativa do trabalho
15) Sei 0 que se espera do meu trabalho

00000
12 3 45

16) Fui treinado para o exercicio da minha funcao

00000
12 3 45

17) Tenho recursos suficientes para o pleno desempenho da tarefa

00000
12 3 45

18) N&o ha competitividade com meus colegas

00000
12 3 45

19) Recebo feedbacks constantemente

00000
12 3 45

RelagOes interpessoais e autonomia
20) Tenho autonomia para a organiza¢do do meu trabalho

00000
12 345

21) Tenho abertura com meu superior para tomadas de decisao

00000
12 345

22) A minha relagéo com as liderangas é de apoio

00000
12 345
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23) Recebo apoio social dos meus colegas

00000
12 345

29
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