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Nada mais contemporaneo do que buscar atividades profissionais que tra-
gam bem-estar e realizagdo pessoal. Nao que o prazer ndo estivesse presente
na vida laboral de trabalhadores de outras épocas. E que, em tempos de
maior exigéncia de desempenho, pessoas que se engajam conciliam melhor
as demandas e os recursos de trabalho, justamente por se sentirem felizes
com o que realizam profissionalmente (Vazquez, Magnan, Pacico, Hutz e
Schaufeli, 2015).

Estar engajado com o trabalho significa investir esforco e energia em ativi-
dades laborais que tém um propdsito relevante para o trabalhador e que, ao
mesmo tempo, provocam nele um intenso prazer em realizé-las. Schaufeli
{2014) destaca a relevancia desse construto tanto no mundo organizacional
como no ambiente académico. Segundo o autor, o engajamento tem sido
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tratado nas organizacGes como uma mistura de trés conceitos diferentes:
satisfacdo no trabalho, comprometimento com a organizacio e alto desem-
penho. As andlises sdo geralmente feitas por consultorias em sua experién-
cia profissional sobre o assunto, o que torna suas definigées e aplicacées
mais problematicas, j4 que ndo hd revisdo de pares ou teste cientifico de
suas hipdteses.

No mundo académico, por sua vez, o autor considera que estdo presen-
tes quatro perspectivas tedricas: (1) da satisfacdo das necessidades, em
que o engajamento € visto como uma expressdo das preferéncias pessoais
para desempenhar tarefas laborais (Kahnn, 1990); (2) da antitese positiva
com o burnout (Maslach e Leiter, 1997) e, mais recentemente, na defini-
¢do do engajamento como um estado mental positivo, de preenchimento,
bem-estar e satide ocupacional (Schaufeli e Bakker, 2004; Schaufeli, 2004;
Schaufeli, 2012); (3) da relagdo com a satisfacdo do individuo, que enfatiza
o entusiasmo (Harter, Schmidt e Hayes, 2002), porém gera sobreposi¢do
entre conceitos; e (4) do modelo multidimensional de Saks (2006), que
busca analisar concomitantemente as dimensées do trabalho individual
(engajamento com o trabalho) e organizacional (engajamento com a orga-
nizagdo), apesar dos estudos na drea demonstrarem que elas tém antece-
dentes diferentes.

Diante das diferentes perspectivas em engajamento no trabalho, Macey e
Scheneider (2008) sintetizaram trés elementos para avalid-lo: tracos (i.e.,
realizacdo ou personalidade proativa), estados (i.e., satisfagio ou envolvi-
mento) e comportamentos (i.e., comprometimento ou expansdo de papéis).
No entanto, tal taxionomia foi amplamente criticada por fazer do engaja-
mento no trabalho um termo guarda-chuva aplicével para o que qualquer um
quiser que ele seja (Saks, 2008).

Schaufeli e Bakker (2010), entdo, propuseram um modelo mais restritivo,
baseado nos estudos em satide ocupacional e na perspectiva da Psicologia
Positiva organizacional e do trabalho (PPOT). Nesse, o engajamento no tra-
balho ¢ definido como um estado psicolégico experiencial que atua como
mediador do impacto entre exigéncias laborais e recursos do trabalhador
(de trabalho e pessoais) aplicados para alcancar metas de desempenho
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individual. Nesta tltima perspectiva tedrica, denominada recursos e deman-
das de trabalho (RDT), € que a escala Utrecht de Engajamento no Trabalho
(UWES) foi elaborada.

O construto

Conforme modelo RDT, o engajamento no trabalho é um estado mental
positivo de investimento de energia e esforgo-laboral em atividades com
as quais o trabalhador se identifica, se realiza profissionalmente e sente
elevado prazer em executar (Schaufeli, Salanova, Gonzélez-Roma e Bakker,
2002). E definido como conceito tinico e independente, diferenciado de
outros similares, como comprometimento organizacional, envolvimento em
tarefas ou satisfacdo no trabalho (Schaufeli e Bakker, 2004; Magnan, Vaz-
quez, Pacico e Hutz, 2016). Essa distin¢ao conceitual € muito importante
para avangos tedricos e préaticos na drea (Schaufeli, 2014). Necessdrio ob-
servar que o engajamento no trabalho, nesta abordagem, ndo € uma sensa-
¢do momentanea, mas sim um fenémeno disposicional que, embora estdvel
ao longo do tempo, pode ser alterado pelas condicGes laborais. Por isso €
fundamental que seja analisado ndo apenas como um indicador de satude
ocupacional ou para prospec¢ido de desempenho individual. Ele deve estar
sempre contextualizado nas demandas e nos recursos de trabalho especifi-
cas do trabalhador.

Analisar o engajamento no trabalho na perspectiva RDT, portanto, coloca
as pessoas e seus vinculos de bem-estar e qualidade de vida no trabalho no
centro do debate. Esse modelo tedrico permite entender como profissionais
engajados fazem para prosperar no trabalho, estando sob as mesmas condi-
¢bes que seus colegas. Esse € um processo complexo que se relaciona com
demandas e recursos internos e externos as pessoas, os quais t€ém o poten-
cial de motivar agdes competentes ou de gerar tensdes excessivas prejudi-
ciais a saide. Seu foco da anélise estd no equilibrio dindmico entre recursos
e demandas de trabalho, cujo funcionamento 6timo e saudavel é caracteriza-
do pelo engajamento (para maiores informagdes sobre esse modelo tedrico,
consultar Schaufeli, Dijkstra e Vazquez, 2013).
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A premissa fundamental do RDT € que elevadas exigéncias de trabalho com
escassez de recursos (de trabalho e pessoais) geram adoecimento. Dito de
outro modo, associar demandas laborais com recursos que tém o potencial
de desafiar as pessoas a se engajarem em agdes profissionais efetivas ou de
maior responsabilidade ¢ um fator motivacional capaz de gerar prazer mais
intenso em realizar e que indica a satide do trabalhador (Schaufeli e Bak-
ker, 2004; Schaufeli, Salanova, Gonzélez-Rom4d e Bakker, 2002). Pessoas
engajadas no trabalho tendem a centrar sua acdo na atividade significativa
e prazerosa. Consequentemente, apresentam melhores indicadores de sau-
de laboral e resultados de desempenho (Schaufeli, 2014; Timms e Brough,
2012; Bakker e Demerouti, 2007).

O instrumento de avaliacao

Schaufeli e Bakker (2004) propuseram a Utrecht Work Engagement Scale
(UWES) para mensurar o engajamento no trabalho com 17 itens, com estru-
tura fatorial em trés dimensdes: Vigor (seis itens), Dedicacdo (cinco itens)
e Concentracdo (seis itens). O vigor é medido quanto a energia e for¢a que
o individuo pée em seu trabalho, que sdo persistentes mesmo quando as
coisas ndo dao certo. A dedicacdo, por sua vez, caracteriza o significado e
propdsito que ele atribui ao trabalho que o realiza profissionalmente. Por
fim, a concentragéo reflete o estado de imersdo e absorcdo na execucdo da
tarefa em que ele perde a noc¢do da passagem do tempo e se vincula plena
e prazerosamente ao trabalho que estd executando. Juntas, tais dimensdes
expressam o engajamento no trabalho enquanto estado mental positivo e
disposicional de bem-estar e realizagao profissional.

ESCALA UTRECHT DE ENGAJAMENTO NO TRABALHO

Leia atentamente as frases apresentadas na figura 3.1 e assinale a resposta
que corresponde a frequéncia com que vocé se sente desse modo no seu
trabalho. Todas as questées devem ser respondidas com apenas uma opgao;
por favor, ndo deixe nenhuma em branco.
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Quase Algumas | Frequente- |Com muita
Nunca Raramente 5 4 o Sempre
Nunca Vezes mente | frequéncia
Poucas
Algumas Algumas
vezes no | Uma vez ao Uma vez :
Nunca . vezes no vezes por | Todo dia
ano ou |més ou menos - por semana
més semana
menos
011213141516
No meu trabalho, sinto que estou cheio de energia. ololololo|o|o
Eu considero meu trabalho cheio de significado e propésito. ololololo|o|o
O tempo voa enquanto estou trabalhando. olo|elelelale
No meu trabalho, sinto-me forte e cheio de vigor. ololo|o|olo|o
Sou entusiasmado com meu trabalho. olo|o|olofo|o
Quando estou trabalhando, esquego tudo ao meu redor. ololelelojo | o
Meu trabalho me inspira. o|lo|o|o|o|lo]|o
Tenho vontade de ir para o trabalho quando levanto de manhd. |o|o|o|o|o|o |0
Sinto-me feliz quando estou intensamente envolvido no trabalho. |[o|o |o|o|o| o |0
Tenho orgulho do trabalho que realizo. o|lo|o|o|o|o|o
Eu fico absorvido com meu trabalho. olo|o|ololo|o
Eu posso me manter trabalhando por periodos de tempo muito
olo|o|olo|o]o
longos.
Para mim o meu trabalho € desafiador. o|lo|olofo|o|o
Sinto-me tdo empolgado que me deixo levar quando estou
olo|o|olo|o]|o
trabalhando.
Eu consigo me adaptar mentalmente as situagdes dificeis no
olo|o|olo|o]o
meu trabalho.
E dificil desligar-me do meu trabalho. o|lo|o|olo|jo|o
Em relacdo ao meu trabalho, sou persistente mesmo quando as
; sy olo|o|olo]o]o
coisas nao dao certo.

Figura 3.1. Versao brasileira da UWES.
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A dimensionalidade da escala ainda gera alguma controvérsia. Alguns auto-
res defendem a solugdo de trés fatores (Vigor, Dedicacdo e Concentracédo);
outros sugerem um fator dnico (Engajamento no Trabalho). A versio valida-
da e normatizada para uso com adultos no Brasil demonstrou a viabilidade
das duas solugées, ou seja, os resultados obtidos nela podem ser interpre-
tados tanto usando o escore geral como o discriminado nas trés dimensdes
(Vazquez, Magnan, Pacico, Hutz e Schaufeli, 2015). Esse aspecto é impor-
tante para a teoria e a prdtica porque nos permite diagnosticar em detalhes
quais dimensées se mostram elevadas, medianas ou baixas avaliando as es-
tratégias de intervencdo mais adequadas (quando necessarias).

A confiabilidade da UWES est4 consolidada enquanto instrumento de avalia-
¢ao. Estudos internacionais em mais de 20 paises apresentam alfas da escala
variando entre 0,60-0,92 para vigor, 0,77-0,93 para dedicacdo e 0,68-0,88
para concentracdo (Schaufeli e Bakker, 2004). A versio brasileira demons-
trou consisténcia interna de 0,95 para o fator geral de engajamento no tra-
balho e de 0,86 para vigor, 0,87 para dedicagio e 0,85 para concentragao,
em convergéncia com os resultados da literatura internacional (para maiores
informagdes sobre os procedimentos para normatizagio da UWES brasilei-
ra, consultar Magnan, Vazquez, Pacico e Hutz, 2016).

Aplicacao e levantamento

Os 17 itens da UWES séo respondidos em uma escala Likert de 7 pontos (0
= nunca, 6 = sempre), como demonstrado na Figura 3.1. Os respondentes
sdo instruidos a ler cada item e assinalar a alternativa que expressa melhor
o modo como se sentem no trabalho. Ndo h4 tempo minimo nem maximo
para aplicacdo do instrumento.

O escore bruto para avaliar engajamento no trabalho é obtido pela soma das
respostas dadas, dividida pelo nimero total de itens (N=17). Néo h4 itens
invertidos na escala, eles sdo sempre positivos. Para obter o escore bruto de
vigor, dedicagdo e concentragéo € preciso somar separadamente as respos-
tas de cada um e dividir esse resultado pelo nimero total de itens dele. Vigor
€ mensurado pela soma dos itens 1, 4, 8, 12, 15, 17 e seu resultado é dividido
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por 6. Para avaliar dedicagao, somam-se os itens 2, 5, 7, 10, 13 ¢ divide-se
seu resultado por 5. Finalmente, concentragdo € medida pela soma dos itens
3,6,9, 11, 14, 16, dividida por 6.

Interpretacao

O estudo de validade da UWES brasileira encontrou correlagoes significati-
vas entre engajamento no trabalho e faixa etdria laboral (Vazquez, Magnan,
Pacico, Hutz e Schaufeli, 2015). Desse modo, as normas brasileiras foram
elaboradas conforme grupos de idade de acordo com a etapa da carreira
(Magnan, Vazquez, Pacico e Hutz, 2016): inicio da vida laboral (18 a 28
anos), desenvolvimento/formacéo profissional (29 a 39 anos) e consolida-
¢ao da carreira (acima de 40 anos).

Ap6s fazer o levantamento do escore bruto de engajamento no trabalho, o
resultado deve ser interpretado conforme distribui¢do apresentada na Ta-
bela 3.1. Cabe informar que, caso ndo ‘encontre o niimero exato do escore
bruto obtido na Tabela 3.1, vocé deve considerar o valor mais préximo ao
seu resultado.

Tabela 3.1. Normas para o engajamento no trabalho segundo a faixa etéria.

Percentil Entre 18 ¢ | Entre 29 ¢ Mais de 40
28 anos 39 anos anos
5 0,79 2,24 2.24
10 1,52 2,82 3.43
15 : 35 3,18 3,88
20 3,42 3,59 4,24
25 3,59 3,82 4,41
30 3,99 4,06 4,66
35 4,41 4,28 4,82
40 4,59 4,47 4,94
45 4,65 4,59 5,03
35 4,94 4,82 5,27
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Peiccntil Entre 18 ¢ | Entre 29 ¢ Mais de 40
28 anos 39 anos anos
60 5,04 4,94 5,35
65 5,12 5,00 5,41
70 5,35 5,12 5,53
75 5,50 5,24 5,59
80 5,59 5,35 Ede
85 5,65 5,47 5,71
90 5,78 5,59 5.88
95 6,00 5,71 6,00
Média 4,33 4,43 4,83
Dp 1,54 1,07 112

De modo geral, esperamos encontrar escores medianos de engajamento
no trabalho, visto que ele se expressa conforme o balanceamento entre re-
cursos ¢ demandas de trabalho das pessoas avaliadas. Escores altos em
engajamento (percentil 75 ou mais) indicam maior intensidade de esforco
e vinculacdo com os objetivos de trabalho, pois o individuo se sente inspira-
do a realizar e agenciar a¢des ou solucGes em sua pratica profissional. Ou
seja, para dar conta dos desafios de trabalho que lhe estdo postos, o indi-
viduo com elevado engajamento faz uso de uma combinacédo diferenciada
de recursos pessoais e de trabalho para atender as demandas ou ir além do
esperado, o que se observa na pratica pelo desempenho profissional eleva-
do. Evidentemente, € preciso que ele tenha recursos adequados para um
desempenho diferenciado.

Escores baixos (percentil menor que 40) indicam problemas que podem
afetar a saide do profissional devido as demandas estressoras negativas e
elevadas; € uma “luz vermelha” que aponta para falta de bem-estar no traba-
Iho. E preciso avaliar também se os recursos de trabalho e os pessoais sdo
escassos ou inadequados, investigando a relagdo com o contexto de trabalho
quanto aos seus recursos e demandas. Ha, inclusive, estudos que demons-
tram a relacdo entre o absenteismo por adoecimento, burnout e diminuigdo
do engajamento no trabalho (Rongen, Robroek, Schaufeli, e Burdorf, 2014;
Schaufeli, Bakker e Van Rhenen, 2009).
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Além disso, estudos recentes apontam para a relagdo entre o fator de per-‘
sonalidade do neuroticismo (Hutz e Nunes, 2001) e a diminui¢do do en-
gajamento, especialmente pelas associagées com as dimensdes depressao
(relagdo direta) e desajustamento psicossocial (relagdo indireta) (Dalanhol,
Freitas, Hutz e Vazquez, 2016). Fatores de personalidade sdo recursos pes-
soais do trabalho; no caso do neuroticismo, o que se espera é que o trabalha-
dor apresente ajustamento emocional adequado. As pesquisas demonstram
que pessoas com depressdo apresentam menor energia vital e podem dimi-
nuir seu vinculo de engajamento no trabalho por questées de sofrimento
intenso. E que o engajamento no trabalho € afetado indiretamente por va-
ridveis psicossociais, como suporte social, violéncia laboral, assédio, modos
de organizacao do trabalho etc. Essas varidveis, portanto, devem ser investi-
gadas quando sdo encontrados escores baixos de engajamento no trabalho.

Tendo em vista o modelo de trés fatores para interpretagdo dos resultados,
as normas para interpretacdo dos escores de vigor, dedicacdo e concentra-
cdo estdo apresentadas nas Tabelas 3.2, 3.3 e 3.4. Do ponto de vista da
avaliacd@o psicoldgica, é importante analisar essas dimensoes separadamente
para compreensdo do modo como o engajamento no trabalho se compde
em situagoes préticas da vida laboral. Altos niveis ou niveis muito baixos de
engajamento no trabalho podem ser explicados em relagé@o a contribuigéo de
cada dimensdo para o resultado encontrado.

Tabela 3.2. Normas para o fator vigor segundo a faixa etaria.

Posciinit Entre 18 | Entre 29 ¢ | Mais de
e 28 anos | 39 anos 40 anos

5 v 2,00 2,50 2,62

10 2,90 2,83 5.1

15 2,83 351 3,67

20 3,17 5,67 4,00

25 3,50 3.83 4,33

30 3,50 4,00 4,50

35 589 4,33 4,67

40 4,17 4,37 4,83

45 4,17 4,50 5,00
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Percentil Entre 18 | Entre 29 ¢ Mais de
€ 28 anos | 39 anos 40 anos

24 4,33 4,67 5.17

60 4,50 4,83 5.17

65 4,67 5,00 5.33

70 4,83 5,00 5.50

73 5,00 5,17 5,50

- 5,17 5,17 5 67

85 5,33 5,33 5,67

> 5,33 5,50 5,83

95 5,50 5,67 6,00

Média 4,18 4.45 4.81

Dp 1,18 1,06 111

Tabela 3.3. Normas para o fator dedicagio segundo a faixa etdria.

: Entre 18 e | Entre 29 ¢ [Mais de 40
Percentil
28 anos 39 anos anos

5 1,00 2,00 2,08
10 1,88 2,80 3,60
15 2,40 3,20 4,02
20 3,00 3,60 4,40
25 3,40 3,80 4,60
30 3,80 4,20 4,80
55 4,00 4,40 5,00
40 4,20 4,60 5,20
45 4,40 4,80 5,40
55 4,60 5,00 5,40
60 4,80 5,00 5,60
65 4,84 5,20 5,60
70 5,20 5,40 5,80
75 5,20 5:52 5,96
80 5,40 5,60 6,00
85 5,60 5,80 6,00
90 5,80 5,80 6,00
95 5,80 5,80 6,00
Média 4,20 4,60 505
e 1.51 1,24 1,27
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Tabela 3.4. Normas para o fator concentragdo segundo a faixa etdria.

Percentil Entre 18 e | Entre 29 Mais de
28 anos e 39 anos | 40 anos
5 1,17 2,02 235
10 2,00 2,67 3,35
15 2,50 3,00 3,67
20 2,67 3,35 3,83
25 3,00 3,50 4,00
30 555 3,83 4,28
35 3,49 4,00 4,50
40 3,67 4,17 4,67
45 3,85 4,33 4,83
55 4,00 4,50 5,00
60 a4l 4,67 5,15
65 4,33 4,83 5,17
70 4,50 4,83 5,33
75 4,83 5,00 5,33
80 4,83 5,17 5,50
85 5,00 5,39 5,67
90 SHI T 5,33 5,67
95 5,38 5,50 5,85
Média 3,84 4,26 4,67
- 1,33 1,16 1,17

Nota: as tabelas 3.1, 3.2, 3.3 e 3.4 foram publicadas originalmente no artigo
“Normatizacdo da versdo brasileira da Escala Utrecht de Engajamento no
Trabalho”, na Revista Avaliacdo Psicologica, 15(2), 2016 (dos mesmos auto-
res deste capitulo), e sdo aqui reproduzidas com autorizac¢do da publicagéo.

Ap6s fazer o levantamento do escore bruto de engajamento no trabalho para
as dimensées vigor, dedicagdo e concentragéo, os resultados devem ser in-
terpretados conforme distribui¢Ges apresentadas nas tabelas 3.2, 3.3, e 3.4,
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respectivamente. Ao fazer o levantamento especifico de cada uma, € possivel
identificar a(s) que se destaca(m) por escores abaixo ou acima dos percentis
médios esperados, comparando-as com o escore geral do engajamento no
trabalho. Esse aspecto é importante para compreensao do processo de enga-
jamento, mas também para analise de interven¢des mais adequadas para sua
elevacdo no contexto de trabalho.

Escores medianos ou altos de engajamento no trabalho podem vir acom-
panhados de escores menores em uma ou mais dimensées. Essa avaliagao
identifica os pontos fortes dos individuos quanto ao modo como seu enga-
jamento se dd na prética, assim como apresenta aspectos especificos que
podem ser desenvolvidos nesse trabalhador. Por exemplo, pessoas altamente
engajadas cuja concentragéo esteja mediana podem ser desenvolvidas neste
aspecto. E possivel que ela precise de recursos de trabalho mais adequados
(i.e., local de trabalho, equipamentos, menor ruido) ou que seja necessaria
uma experiéncia com técnicas que desenvolvem esse tipo de capacidade psi-
coldgica (i.e., mindfulness, ioga). Evidentemente, tais aspectos devem ser
analisados conforme a especificidade do contexto de trabalho e as caracte-
risticas individuais do trabalhador avaliado.

A anélise dos resultados de vigor, dedicacdo e concentragdo em pessoas com
escores baixos em engajamento no trabalho auxilia na identificacdo dos as-
pectos que diminuem seu bem-estar laboral. E preciso avaliar se hd riscos
psicossociais associados ao contexto de trabalho (i.e., violéncia no trabalho,
assédio moral, bullying), ou se o trabalhador esta desmotivado por escassez
ou inadequacdo de recursos (i.e., ritmo elevado sem reconhecimento social,
desvalorizacdo de suas competéncias individuais, trabalho repetitivo e mo-
nétono, poucos desafios laborais, falta de controle sobre sua produgao). Es-
ses aspectos podem conduzir a sindrome de burnout ou a depresséo, assim
como outros acometimentos.

E preciso investigar como tais adoecimentos se relacionam com o contex-
to especifico de trabalho, avaliando em quais dimens6es do engajamento had
maior ou menor impacto. Por exemplo, se hd um escore mais baixo em vigor,
se observa que ha uma diminuigdo importante na capacidade psicoldgica de
vincular seu esforco com o trabalho solicitado. Nesse caso, ¢ necessdrio in-
vestigar o que é experienciado pelo trabalhador como barreira ou motivo de
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desvitalizagdo laboral. E possivel que esteja sob intensa pressdo por deman-
das de trabalho, que tenha poucos recursos e, consequentemente, ndo seja re-
conhecido como gostaria pelas atividades laborais que realiza. Também pode
ser que esteja em situacdo de violéncia ou assédio no trabalho, fator psicosso-
cial que influencia diretamente a energia vital do trabalhador. Um resultado
com menor escore em dedicacdo pode indicar que esse trabalhador entenda
que ndo hd mais desafios nessa organizagdo para os recursos pessoais que
ja desenvolveu. Essas varidveis, portanto, devem ser investigadas quando en-
contramos escores baixos nas dimensées do engajamento no trabalho.
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