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A psicologia, durante boa parte do seu percurso, esteve voltada integralmente para o processo do 

adoecimento, analisando a origem e o desenvolvimento dos sintomas, assim como buscando formas de 

revertê-lo. Em meados dos anos 50 o humanismo trouxe uma nova perspectiva, visando a saúde e não 

mais a doença, as capacidades e o potencial, ao invés do sintoma, no entanto, grande parte dos 

profissionais ainda mantiveram seu foco na patologia. Nos anos 90 a Psicologia Positiva retoma a visão 

positiva do ser humano, resgatando a ênfase na prevenção e nos aspectos salutogênicos.  

O GEPEB tem tido a preocupação não só de conhecer e estudar os processos relativos ao estresse e 

burnout, mas também de investigar os aspectos saudáveis que possam modular o desencadeamento e 

desenvolvimento dos mesmos. A tradução, adaptação e padronização de um instrumento para a avaliação 

do engagement vem no sentido de possibilitar uma ferramenta a mais que possa auxiliar neste 

conhecimento. 

 
 
 
 
 
 
OBS: Sugestões ou criticas com relação à tradução deste manual ou do instrumento UWES para o 
português do Brasil, entrar em contato pelo email: paulocpmar@yahoo.com.br 
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Prefácio 

 
Ao contrário do que o nome sugere, a Psicologia da Saúde Ocupacional está quase que 

exclusivamente focada em questões relacionadas à doença-saúde e mal-bem-estar. Por exemplo, uma 
simples conta revela que quase 95% de todos os artigos que foram publicados até agora no Journal of 
Occupational Health Psychology está relacionado com aspectos negativos da saúde e bem-estar de 
trabalhadores, como doenças cardiovasculares, lesão por esforço repetitivo (LER) e burnout. Em contraste, 
apenas 5% dos artigos lidam com aspectos positivos como satisfação no trabalho e motivação. Esse foco 
no lado negativo não está relacionado ao campo da psicologia da saúde ocupacional. De acordo com uma 
estimativa recente, a quantidade de artigos psicólogos sobre aspectos negativos sobressai a quantidade de 
artigos sobre aspectos positivos em uma proporção de 17 para 1.1  

 
No entanto, parece que os tempos mudaram. Desde o início do século, está sendo dada mais 

atenção ao que está sendo denominado Psicologia Positiva: o estudo científico da força humana e seu 
funcionamento otimista. Esta abordagem é considerada um suplemento ao foco tradicional da Psicologia na 
psicopatologia, doença, distúrbio e mal funcionamento. A tendência recente de concentrar-se em questões 
otimistas aumentou o foco de atenção na psicologia organizacional, como é demonstrado um recente 
julgamento pelo comportamento organizacional positivo, que é “... o estudo orientado positivamente pelas 
forças, recursos humanos e capacidade psicológica que podem ser medidas, desenvolvidas e efetivamente 
manejadas para a melhora do desempenho laboral do dia-a-dia.2 

 
Por causa do surgimento da psicologia positiva (organizacional), não é de surpreender que os 

aspectos positivos da saúde e bem-estar estejam aumentando na Psicologia da Saúde Ocupacional. Um 
desses aspectos positivos é o engagement3 no trabalho, que é considerado o oposto do burnout. Enquanto 
os trabalhadores que possuem burnout sentem-se exaustos e desumanizados4, seus semelhantes 
engajados sentem-se vigorosos e entusiasmados em relação ao seu trabalho. Em contraste com as 
abordagens positivas anteriores – como a psicologia humanista - que não eram empíricas, a atual psicologia 
positiva é empírica por natureza. Isso significa que há uma cuidadosa operacionalização de constructos, 
inclusive o engagement no trabalho. Com esta intenção foi escrito o manual do teste Utrech Work 
Engagement Scale (UWES). 

 
Esta publicação é preliminar, o que significa que nosso trabalho com o UWES ainda está em 

progresso. Porém, não queríamos esperar muito tempo para divulgar detalhes psicométricos importantes, já 
que várias faculdades, tanto na Holanda quanto em outros países, estão trabalhando com o UWES. Vários 
deles contribuíram neste trabalho nos fornecendo seus dados. Sem a ajuda deles este manual não poderia 
ser escrito. Por essa razão, gostaríamos de agradecer nossos colegas por seu gesto de uma colaboração 
científica verdadeira. 5 
 
Utrecht / Valência, Novembro, 2003. 
 
 
 

                                                 
1 Diener, E., Suh, E.M., Lucas, R.E. & Smith, H.I (1999). Subjective well-being: Three decades of progress. 
Psychological Bulletin, 125, 267-302. 
2 Luthans, F. (2002). The need for and meaning of positive organizational behavior. Journal of Organizational 
Behavior, 23, 695-706. 
3 Assim como tradicionalmente o termo Burnout não foi traduzido para a língua portuguesa, bem como o 
fato de não haver uma única palavra que sintetize o significado do idioma inglês, será mantido o termo 
engagement como no original. 
4 Será utilizado o termo desumanizado no lugar de cínico. No original cynical não corresponde ao termo em 
português cínico.  
5 Sarah Jane Cotton (AUS), Edgar Bresco (SPA), Maureen Dollard (AUS), Esther Greenglass CAN), Asbjørn 
Grimsmo (NOR), Gabriele Haeslich (GER), Jari Hakanen (FIN), Sandrine Hollet (FRA), Aristotelis Kantas 
(GRE), Alexandra Marques Pinto (POR), Stig Berge Matthiesen (NOR), Susana Llorens (SPA), Astrid 
Richardsen (NOR), Peter Richter (GER), Ian Rothmann (SAF),  atariina Salmela-Aro (FIN), Marisa Salanova 
(SPA), Sabine Sonnentag (GER), Peter Vlerick (BEL), Tony Winefield (AUS), Hans de Witte (BEL), Dieter 
Zapf (GER). 
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1. O conceito de engagement no trabalho 
 
O engagement no trabalho é visto como o oposto do burnout. Ao contrário dos que sofrem com a 

síndrome de burnout, trabalhadores com engagement tem um senso de energia, estão conectados com o 
trabalho, e se vêem como capazes de lidar com as demandas de seu trabalho. Existem duas escolas de 
pensamento em relação ao burnout e engagement. A primeira abordagem é de Maslach e Leiter (1997) e 
assume que o engagement e o burnout constituem pólos opostos de um contínuo bem-estar relacionado ao 
trabalho, com o burnout representando o pólo negativo e o engagement no pólo positivo. Como Maslach e 
Leiter (1997) definem o burnout em termos de exaustão, desumanização e reduzida eficácia profissional, o 
engagement então é caracterizado por energia, envolvimento e eficácia. Por definição, esses três aspectos 
do engagement constituem o oposto destes três correspondentes aspectos do burnout. Em outras palavras, 
estes três aspectos do engagement constituem os três aspectos correspondentes ao burnout – como 
medido pelo Maslach Burnout Inventory (MBI: Maslach, Jackson & Leiter, 1996). Isto significa que baixos 
escores na escala de exaustão e desumanização e altos escores em reduzida eficácia profissional é um 
indicativo de engagement. 

 
Porém, o fato de o burnout ser acessado pelo mesmo questionário tem pelo menos duas 

importantes conseqüências negativas. Em primeiro lugar, não é plausível esperar que ambos os constructos 
sejam correlacionados negativamente de forma perfeita. O que significa que quando um empregado não 
está afetado pelo burnout, não significa que ele tenha engagement em seu trabalho. Considerando o 
oposto, quando um trabalhador possui baixos escores em engagement, não significa que ele esteja afetado 
pelo burnout. Em segundo lugar, a relação estabelecida entre os dois constructos não podem ser 
empiricamente estudadas quando são medidos com o mesmo questionário. Assim, os dois conceitos não 
podem ser incluídos simultaneamente em um modelo para se estudar sua validade concorrente. 

 
Por essa razão nós definimos burnout e engagement no trabalho como dois conceitos distintos que 

devem ser acessados de forma independente (Schaufeli & Bakker, 2001). Mesmo que os empregados 
experimentem engagement no trabalho e burnout como sendo dois estados psicológicos opostos, um 
possui qualidades positivas e o outro negativas, e ambos necessitam ser considerados independentes um 
do outro. Isso significa que ao menos teoricamente, um funcionário que não apresenta burnout pode ter 
escores altos ou baixos em engagement, e um funcionário com engagement pode obter escores altos ou 
baixos de burnout. Na prática, porém, é provável que o burnout e o engagement sejam negativamente 
correlacionados de forma substancial. Ao contrário da abordagem de Maslach e Leiter (1997), nossa 
abordagem possibilita o acesso à força de associação entre engagement no trabalho e burnout já que 
instrumentos diferentes acessam ambos independentemente. É possível incluir os dois aspectos 
simultaneamente em uma análise, por exemplo, para investigar se o burnout ou o engagement explicam 
variâncias adicionais depois que variáveis opostas foram controladas. 

 
O engagement no trabalho é definido da seguinte forma (veja também Schaufeli, Salanova, 

González-Romá & Bakker, 2001): 
 

Engagement é um estado positivo da mente, realizador e relacionado ao trabalho 
que é caracterizado pelo vigor, dedicação e absorção. Mais do que um estado 
momentâneo e específico, o engagement refere-se a um estado mais persistente e 
afetivo-cognitivo que não é focado em um objeto, evento, indivíduo ou 
comportamento específico. O vigor caracteriza-se pelos altos níveis de energia e 
resiliência mental enquanto trabalha, vontade de investir no trabalho, e 
persistência em situações de dificuldade. A dedicação refere-se a estar fortemente 
envolvido em seu trabalho e experienciar um senso de significância, entusiasmo 
inspiração, orgulho e desafio. Absorção é caracterizada como estar 
completamente concentrado e envolvido em seu trabalho, sendo que o tempo 
passa rapidamente e o indivíduo possui dificuldade em desapegar-se de seu 
trabalho. 

 
 
 
De acordo com os conceitos acima, vigor e dedicação são considerados diretamente opostos à 

exaustão e desumanização, respectivamente. O contínuo que está, entre o vigor e exaustão foram 
denominados energia ou ativação, enquanto o contínuo de dedicação foi denominado identificação 
(Schaufeli & Bakker, 2001). Além disso, o engagement no trabalho é caracterizado pelos altos níveis de 
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energia e forte identificação com seu trabalho. O burnout já é caracterizado como o seu oposto: baixos 
níveis de energia combinados com baixa identificação com o trabalho.  

 
Como pode ser visto pela definição anterior, o oposto direto do terceiro aspecto do burnout – 

ineficácia profissional (ou baixa realização profissional) – não está incluído no conceito de engagement. Há 
duas razões para isso. Primeiramente, há várias evidências empíricas de que a exaustão e a 
desumanização constituem-se como o centro do burnout6, enquanto a falta de eficácia profissional não 
desempenha um papel tão proeminente (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001 ; Shirom, 2002). Em segundo 
lugar, encontrou-se em entrevistas e discussões com trabalhadores e supervisores, que mais do que 
eficácia, o engagement é caracterizado particularmente pela pessoa estar imersa e envolvida em seu 
trabalho – um estado que é denominado absorção. A absorção é um aspecto distinto do engagement no 
trabalho que não é considerado o oposto da ineficácia profissional. Baseado nas definições anteriores, um 
questionário de auto-informe – denominado Utrech Work Engagement Scale (UWES) – foi desenvolvido e 
inclui os três aspectos constituintes do engagement no trabalho: vigor, dedicação e absorção. 

 
O vigor é mensurado pelos seis itens a seguir que referem-se aos altos níveis de energia e 

resiliência, a vontade de investir esforços, não se fadigar com facilidade, e persistir face as dificuldades. 
 
1. Em meu trabalho, sinto-me repleto (cheio) de energia. 
2. No trabalho, sinto-me com força e vigor (vitalidade). 
3. Quando me levanto pela manhã, tenho vontade de ir trabalhar. 
4. Posso continuar trabalhando por longos períodos de tempo. 
5. Em meu trabalho, sou uma pessoa mentalmente resiliente (versátil). 
6. No trabalho, sou persistente mesmo quando as coisas não vão bem. 
 
Aqueles que apresentam altos escores em vigor geralmente possuem muita energia quando 

trabalham, enquanto aqueles que apresentam baixos escores em vigor possuem menos energia. 
 
A dedicação é acessada por cinco itens que se referem a um senso de significado pelo trabalho, 

sentindo-se entusiasmado e orgulhoso em relação ao seu labor, sentindo-se inspirado e desafiado por ele. 
 
1. Eu acho que o trabalho que realizo é cheio de significado e propósito. 
2. Estou entusiasmado com o meu trabalho. 
3. Meu trabalho me inspira. 
4. Estou orgulhoso com o trabalho que realizo. 
5. Para mim meu trabalho é desafiador. 
 
Aqueles que apresentam altos escores em dedicação identificam-se fortemente com o seu trabalho 

porque a experiência é significativa, inspiradora e desafiadora. Além disso, eles geralmente sentem-se 
entusiasmados e orgulhosos em relação ao seu trabalho. Aqueles que apresentam baixos escores não se 
identificam com o seu trabalho porque eles não o experienciam como significativo, inspirador ou desafiador, 
e não sentem-se nem entusiasmados nem orgulhosos em relação ao seu trabalho.  

 
A absorção é medida por seis itens que se referem a estar totalmente imerso em seu trabalho e tem 

dificuldades em desapegar-se dele, o tempo passa rapidamente e ele esquece-se de tudo ao seu redor. 
 
1. O “tempo voa” quando estou trabalhando. 
2. Quando estou trabalhando, esqueço tudo o que se passa ao meu redor. 
3. Sinto-me feliz quando trabalho intensamente. 
4. Sinto-me envolvido com o trabalho que faço. 
5. “Deixo-me levar” pelo meu trabalho. 
6. É difícil desligar-me do trabalho. 
 
Aqueles que apresentam altos escores em absorção sentem que estão geralmente envolvidos e 

imersos em seu trabalho, e têm dificuldades em desapegar-se dele. Conseqüentemente, tudo ao redor é 
esquecido e o tempo parece voar. Aqueles que apresentam baixos escores de absorção não se sentem 
envolvidos ou imersos em seu trabalho, não apresentam dificuldades em desapegarem-se de seu trabalho, 
nem de se esquecerem de tudo ao seu redor. 

 
Entrevistas qualitativas estruturadas com um grupo heterogêneo de trabalhadores holandeses que 

obtiveram escores altos no UWES mostram que os trabalhadores com engagement são agentes ativos, que 
                                                 
6 Núcleo, coração da síndrome de burnout. 
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tomam a iniciativa no trabalho e geram seu próprio feedback positivo (Schaufeli, Taris, Le Blanc, Peeters, 
Bakker & De Jonge, 2001). Além disso, seus valores parecem combinar com aqueles que a empresa a qual 
trabalham possuem, bem como envolverem-se em outras atividades fora do contexto laboral. Mesmo que os 
trabalhadores com engagement entrevistados às vezes sintam-se cansados, diferente de trabalhadores com 
burnout que experienciam fadiga como algo exclusivamente negativo, eles descrevem seu cansaço como 
um estado prazeroso, porque está relacionado a conquistas positivas. Alguns funcionários entrevistados e 
que apresentaram engagement indicaram que eles tiveram o burnout anteriormente, o que mostra certa 
resiliência e o uso de estratégias de coping eficazes. Finalmente, funcionários com engagement não são 
workaholics porque eles gostam de outras atividades fora do trabalho e porque eles não trabalham 
demasiadamente por apresentarem uma forte e irresistível vontade interna, mas porque trabalhar é 
divertido. 

 

2. Desenvolvimento do UWES 
 
 Originalmente, o UWES incluía 24 itens dos quais (9) eram itens de vigor, e (8) itens de dedicação e 
sua maior parte consistia em frases do MBI reescritas de forma positiva. Depois de uma avaliação 
psicométrica em duas diferentes amostras de trabalhadores e estudantes, 7 itens se demonstraram 
inconsistentes e foram eliminados, sobrando 17 itens: 6 itens de vigor, 5 de dedicação e 6 de absorção 
(Schaufeli, Salanova, González-Romá & Bakker, 2002a). A versão de 17 itens do UWES está no apêndice. 
Análises psicométricas posteriores encontraram dois itens inconsistentes (AB 06 e VI06),desta forma em 
alguns estudos foi usada uma versão de 15 itens  (Demerouti, Bakker, Janssen & Schaufeli, 2001). Os 
dados que foram analisados neste manual incluem tanto o UWES-15 como o UWES-17 (veja 4.1 e 5.1). 
 
 Os resultados da análise psicométrica do UWES pode ser resumido da seguinte forma: 
 

• Validade fatorial: A análise dos fatores mostra que a hipótese da estrutura de três fatores do UWES 
é superior ao modelo de um fator e está de acordo com os dados de várias amostras da Holanda, 
Espanha e Portugal (Salanova, Schaufeli, Llorens, Pieró & Grau, 2000; Schaufeli et al., 2002a; 
Schaufeli, Martínez, Marques-Pinto, Salanova & Bakker, 2002b; Schaufeli, Taris & Van Rhenen, 
2003). Porém, há uma exceção, utilizando uma análise de fatores exploratórios, Sonnentag (2003) 
não encontrou uma estrutura de três fatores e decidiu usar o escore total do UWES como medida 
do engagement no trabalho. 

 
• Intercorrelações: De acordo com a análise de fatores confirmatórios do UWES, parece que a 

estrutura de três dimensões é verdadeira, pois as três dimensões são intimamente relacionadas. As 
correlações entre as três escalas geralmente excede .65 (Demerouti et al., 2001; Salanova et al., 
2000; Schaufeli et al., 2002a, 2002b), porém a correlação entre as variáveis latentes apresentam 
um intervalo entre .80 a .90 (Salanova et al., 2000; Schaufeli et al., 2002a, 2002b). 

 
• Invariância transcultural: A estrutura de fator da versão ligeiramente adaptada para estudantes do 

UWES (veja 4.9) é largamente invariável entre as amostras da Espanha, Holanda e Portugal 
(Schaufeli et al., 2002b). Análises detalhadas mostraram que no máximo três itens diferiram 
significativamente entre as amostras dos três países. 

 
 

• Consistência interna: A consistência interna das três escalas do UWES é adequada. Em todos os 
casos os valores do α de Cronbach variam entre .80 e .90 (Salanova et al., 2000;Salanova, Grau, 
Llorens & Schaufeli, 2001; Demerouti et al., 2001; Montgomery, Peeters, Schaufeli & Den Ouden, 
2003; Salanova, Bresó & Schaufeli, 2003a; Schaufeli, Taris & Van  henen, 2003; Salanova, Carrero, 
Pinazo & Schaufeli, 2003b; Schaufeli & Bakker, in press). 

 
• Estabilidade: Os escores do UWES são relativamente estáveis no decorrer do tempo. Estabilidade 

de dois anos para os coeficientes de vigor, dedicação e absorção, que são .30, .36 e .46, 
respectivamente (Bakker, Euwema & Van Dierendonk, 2003). 

 
Resumindo: Esses resultados psicométricos confirmam a validade fatorial do UWES – como 

esperado, o UWES consiste em três escalas que são altamente relacionadas. Além disso, esse padrão de 
relacionamento é observado entre amostras de diferentes países, o que confirma a validade entre países no 
que se refere à estrutura de três fatores. Isso significa que o engagement é um constructo que consiste em 
três aspectos intimamente relacionados que são medidos por três escalas internas consistentes. 
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3. Validade do UWES 
 
Desde a sua introdução em 1999, um número de estudos de validação estão sendo realizados com o 

UWES que mostra sua relação com o burnout e workaholism, identifica possíveis causas e conseqüências 
do engagement e elucida o papel do engagement em processos mais complexos relacionados à saúde e 
bem-estar do trabalhador. Essas validações são revisadas abaixo: 
 

• Engagement no trabalho e burnout: Como esperado, os três aspectos do burnout – como medidos 
no MBI – são relacionados negativamente com os três aspectos do engagement (Salanova, 
Schaufeli, Llorens, Pieró & Grau, 2000; Demerouti et al., 2001; Schaufeli et al., 2002a ; Schaufeli, 
Martínez, Marques-Pinto, Salanova e Bakker, 2002b; Montgomery et al., 2003; Schaufeli & Bakker, 
in press). Porém, o padrão de relação difere discretamente do que era esperado. Isso significa que 
vigor e exaustão têm uma inter-relação muito mais baixa do que esperado pela literatura, porém (a 
falta de) eficácia profissional tinha a relação mais forte entre os três aspectos dos engagement. Em 
conseqüência, um modelo de fator analítico de segunda ordem no qual as três subescalas unem-se 
com a falta de eficácia profissional em um fator e a exaustão e a desumanização em outro fator está 
de acordo com os dados (Salanova et al., 2000; Schaufeli et al., 2002a; Schaufeli, Taris & Van 
Rhenen, 2003; Schaufeli & Bakker, in press). Um resultado similar foi obtido por Demerouti et al 
(1999) usando análises discriminativas. Neste estudo, as três escalas de engagement, mais a falta 
de eficácia profissional, acumularam-se à função discriminante, considerando que as outras duas 
escala do burnout somaram-se na segunda função remanescente. Uma possível explicação para 
esses três achados pode estar relacionado à formulação das perguntas da falta de eficácia 
profissional, que são feitas de forma positiva e subseqüentemente revertidas para um escore 
negativo. Recentemente, Bouman, Ten Brake e Hoogstraten (2000) mostraram notoriamente uma 
baixa correlação negativa entre a falta de eficácia profissional e as outras duas dimensões do 
burnout, que mudam drasticamente com uma maior correlação positiva, do que ao invés de reverter 
itens positivamente formulados, itens negativos são usados para deparar-se com a falta de eficácia. 
Estudo belgas, holandeses (Waegenmakers, 2003) e espanhóis ainda não publicados replicam esse 
resultado memorável. Em outras palavras, a eficácia profissional é mais fortemente relacionada ao 
engagement do que ao burnout, provavelmente devido ao fato que os itens que medem a eficácia 
no MBI foram elaborados de forma positiva ao invés de negativa. Porém, também é possível que o 
engagement no trabalho acarrete sentimentos de eficácia profissional. 

 
• Engagement no trabalho e workaholism: Em um recente estudo sobre a validade do constructo do 

engagement no trabalho, burnout e workaholism, mostraram que o engagement e o workaholism 
são interligados, com a exceção de absorção que se correlaciona moderadamente de forma positiva 
com os aspectos do trabalho excessivo do workaholism (Schaufeli, Taris & Van Rhenen, 2003). 
Além disso, é notável que o vigor e dedicação são negativamente – o foram de forma fraca – 
correlacionados com a segunda característica que define o workaholism denominada “forte vontade 
interna” (strong inner drive). A irresistível vontade interna do workaholism é diferente das 
características de vigor e dedicação de um funcionário com engagement. Este estudo também 
mostrou que o engagement no trabalho e o workaholism são relacionados a variáveis diferentes: os 
dois trabalhadores laboram duro e são leais à empresa a qual pertencem, mas no caso do 
workaholic, este chega ao limite de sua saúde mental e diminui seus contatos sociais fora do 
ambiente de trabalho, enquanto os com engagement sente-se bem mentalmente e socialmente. 

 
• Possíveis causas do engagement no trabalho: Deve-se enfatizar que apresentar e lidar com as 

possíveis causas (e conseqüências) do engagement ainda é insuficiente na medida em que poucos 
estudos foram realizados e estes foram de natureza transversal. O engagement no trabalho está 
positivamente associado com as características laborais que podem ser listadas como os recursos, 
motivadores ou energizadores, assim como apoio social de colegas de trabalho e o feedback de seu 
superior, feedback de performance, coaching, autonomia no trabalho, variedade de tarefas e 
facilidades de treinamento (Demerouti et al., 2001; Salanova et al., 2001, 2003; Schaufeli, Taris & 
Van Rhenen, 2003; Schaufeli & Bakker, in press). Sonnentag (2003) mostrou que o nível de 
trabalho experienciado está positivamente relacionado com a extensão a qual os empregados se 
recuperam de seu dia de trabalho. Além disso, o engagement no trabalho está relacionado 
positivamente com auto-eficácia (Salanova et al., 2001), parecendo que a auto-eficácia pode tanto 
preceder o engagement, como o proceder (Salanova, Bresó e Schaufeli, 2003). Isto significa que 
uma espiral crescente pode existir: a auto-eficácia gera o engagement, e em resposta aumenta as 
crenças de auto-eficácia, e assim por diante. De forma similar, um estudo recente com estudantes, 
ainda não publicado, mostrou que a performance na faculdade está correlacionada positivamente 
com o engagement (Waegenmakers, 2003).  Em uma pesquisa envolvendo três países revelou que 
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o engagement é relacionado positivamente com a performance acadêmica auto-percebida 
(Schaufeli et al., 2002b). Além do mais, parece que os trabalhadores que levam sentimentos 
positivos do seu trabalho para casa, ou quem – vice versa – levam as experiências positivas de 
casa para o trabalho, apresentam altos níveis de engagement quando comparados a aqueles que 
não tem uma visão positiva de um dos ambientes (Montgomery et al., 2003). Finalmente, em um 
estudo com casais em que ambos trabalham mostrou que os níveis de vigor e dedicação da esposa 
contribuem com os níveis de vigor e dedicação do marido respectivamente, mesmo quando há 
várias demandas tanto em relação ao trabalho quanto à casa (Bakker, Demerouti & Schaufeli, 
2003). O mesmo se aplica aos níveis de engagement do marido, que influenciam os níveis de 
engagement da esposa. Isso significa que o engagement influencia ambos os parceiros. Até agora, 
dois estudos longitudinais foram efetuados sobre as possíveis causas do burnout. O estudo de 
Bakker et al (2003) entre trabalhadores de uma companhia de fundo de pensão mostrou que os 
recursos de trabalho assim como o suporte dos colegas e a autonomia no trabalho estão 
relacionados positivamente com os níveis de engagement que foram medidos dois anos depois. 
Também se constatou que os trabalhadores com engagement conseguem administrar seus 
recursos no trabalho. Bakker, Salanova, Schaufeli e Llorens (2003) encontraram resultados 
similares entre professores espanhóis.  

 
• Possíveis conseqüências do engagement no trabalho: As possíveis conseqüências do engagement 

no trabalho estão relacionadas às atitudes positivas concernentes à organização, como satisfação 
no trabalho, comprometimento organizacional e baixa rotatividade (Demerouti et al., 2001; Salanova 
et al., 2000; Schaufeli & Bakker, sendo impresso; Schaufeli, Taris & Van Rhenen, 2003), mas 
também a comportamentos organizacionais positivos, como iniciativa pessoal e motivação para a 
aprendizagem (Sonnentag, 2003), trabalhar horas extras (Salanova, Agut & Peiró, 2003), e 
comportamento pró-ativo (Salanova et al., 2003). Além disso, há alguns indicadores de que o 
engagement é relacionado positivamente à saúde, ou seja, baixos níveis de depressão e estresse 
(Schaufeli, Taris & Van Rhenen, 2003) e queixas psicossomáticas (Demerouti et al., 2001). 
Finalmente, parece que o engagement no trabalho está relacionado positivamente à performance 
no trabalho. Por exemplo, um estudo entre cem hotéis espanhóis e restaurantes mostrou que os 
níveis de engagement no trabalho tinham um impacto positivo no serviço desses hotéis e 
restaurantes, e que prediziam o trabalho extra dos funcionários e a satisfação do cliente (Salanova, 
Agut & Peiró, 2003). É importante notar que nesse estudo, a performance no trabalho foi medida de 
forma independente dos funcionários, sendo questionado em uma entrevista com clientes a 
satisfação com o serviço recebido. 

 
• Engagement no trabalho com um medidor do processo de motivação: Os achados anteriores sobre 

as possíveis causas e conseqüências sugerem que o engagement no trabalho pode ser um 
mediador entre os recursos laborais de um lado, e atitudes positivas no trabalho e comportamentos 
no trabalho do outro. Em um estudo recente, Schaufeli e Bakker (in press) testaram esse modelo 
em quatro amostras de diferentes tipos de organizações.  Em suas estruturas haviam estressores 
no trabalho, burnout e queixas de saúde. Os autores encontraram evidências da existência de dois 
tipos de processo: (1) um processo de problemas de saúde ou erosão, na qual os estressores 
laborais e a falta de recursos no trabalho estavam associados com o burnout, que está relacionado 
com os problemas de saúde e as atitudes negativas diante do trabalho; (2) um processo 
motivacional no qual a presença de recursos laborais estão associados ao engagement no trabalho, 
que está assim, associado com atitudes positivas diante o trabalho. Outros estudos confirmaram o 
papel mediador do engagement no trabalho. Essencialmente, os resultados de Schaufeli e Bakker 
(sendo impresso) foram replicados por Hakanen, Schaufeli & Bakker (2003) em um estudo com uma 
ampla amostra de professores finlandeses. Além disso, os resultados do estudo de Salanova, Agut 
& Peiró (2003) corroboram com o modelo de Schaufeli e Bakker (sendo impresso): engagement no 
trabalho possui um importante papel entre os recursos laborais (ex. equipamento técnico, 
participação em decisões) e o serviço e o desempenho laboral (i. e., horas extras e satisfação do 
cliente). Em outro estudo, entre mais de 500 trabalhadores da área da tecnologia da informação e 
comunicação, Salanova et al., (2003) observaram que o engagement no trabalho mediava a relação 
entre a disponibilidade de recursos (feedback de performance, variedade de tarefas e controle sobre 
o trabalho) e comportamento organizacional pró-ativo. 
 

• Engagement no trabalho como um fenômeno coletivo: Engagement no trabalho não é apenas um 
fenômeno individual, mas também ocorre em grupos; Isto é, parece que trabalhadores em algumas 
equipes ou partes de uma organização possuem mais engagement do que em outras (Salanova, 
Agut & Peiró, 2003; Taris, Bakker, Schaufeli & Schreurs, 2003). O engagement não é restrito ao 
trabalhador individual, mas grupos de trabalhadores podem também se diferenciar em níveis de 
engagement. Bakker e Schaufeli (2001) observaram em um estudo que incluía 130 equipes de 
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diferentes organizações, que o nível coletivo de engagement da equipe está associado com o nível 
individual de engagement nos membros da equipe: quanto mais engagement na equipe, mais 
engagement em seus componentes. Além disso, parece que as equipes com engagement eram 
capazes de adquirir mais recursos laborais do que as equipes com menos engagement, que 
geravam um impacto positivo no nível de engagement dos indivíduos da equipe. Esse chamado 
engagement coletivo foi também estudado por Salanova, Llorens, Cifre, Martinez & Schaufeli 
(2003). Como resultado eles encontram que os grupos de alunos que tiveram que lidar com uma 
determinada tarefa durante um período de pressão apresentaram altos níveis de engagement 
coletivo, no entanto isso ocorria apenas quando o grupo sentia-se competente para resolver a 
tarefa. Quando o grupo sentia que não tinha competências para resolvê-lo, os níveis de 
engagement coletivo eram baixos. Infelizmente, o efeito do engagement no desenvolvimento da 
tarefa não foi investigado neste estudo. Finalmente, as discussões anteriores resultaram no estudo 
de Bakker et al. (2003) no qual casais que trabalham “contagiavam” o engagement; isto é, pode-se 
passar para o parceiro e vice-versa. Este processo de transferência no qual uma pessoa “contagia” 
o engagement para outra pode ser responsável pelo surgimento de formas coletivas do 
engagement. 

 
Resumindo: Estudos de validação realizados com o UWES mostram que o engagement no trabalho é 
realmente associado negativamente com o burnout, porém a associação entre vigor e exaustão, e entre 
dedicação e desumanização, são menos fortes do que era esperado. Além disso, o engagement pode ser 
diferenciado do workaholism. Particularmente os recursos no trabalho funcionam como motivadores do 
engagement no trabalho e, em conseqüência disso, trabalhadores com engagement apresentam atitudes 
positivas em relação ao seu trabalho, apresentando uma boa saúde mental,assim como parecem ter um 
melhor desempenho do que os sem engagement. Finalmente, o engagement não é restrito ao indivíduo, 
mas pode “contagiar” outros funcionários, levando ao que pode ser denominado engagement coletivo. 
 

4. Qualidade psicométrica da versão holandesa 
 
 Abaixo, os resultados da qualidade psicométrica do UWES são descritos usando uma base de 
dados de língua holandesa, formado por estudos holandeses e belgas sobre diferentes grupos 
ocupacionais, assim como uma base de dados internacional que inclui informações de diversos países. 
Primeiramente, a análise psicométrica da base de dados da língua holandesa é apresentada e, 
posteriormente, a base de dados internacional. Uma estrutura similar é usada em ambos os casos: primeiro 
a composição da base de dados é discutida e depois, nos resultados, são apresentadas as análises com as 
características de distribuição dos itens, a consistência interna das subescalas, a estrutura fatorial do 
UWES, a relação com o burnout, idade e sexo, bem como as diferenças entre os grupos profissionais (na 
base de dados holandesa) e entre países (base de dados internacional). Finalmente, a versão breve do 
UWES é apresentada, assim como a versão adaptada para estudantes. 
 

4.1  Descrição da base de dados holandesa 
 
 Por motivos de avaliação psicométrica do UWES, uma base de dados compilou 25 estudos que 
foram conduzidos de 1999 a 2003 na Holanda e Bélgica. Esses estudos foram realizados em uma única 
organização, às vezes incluindo várias áreas, incluindo grupos de profissionais específicos como 
fazendeiros ou médicos (veja tabela 1). 
 
 Em 11 dos 25 estudos da base de dados foi usado o UWES-17 (N = 2.313), enquanto nos 14 
estudos restantes foi usado o UWES-15 (N = 7.366).  Como mencionado anteriormente, o UWES-15 é 
usado para análise psicométrica porque assim os 9.679 respondentes podem ser incluídos. Porém, as 
análises foram feitas simultaneamente com o UWES-17 e a versão breve UWES-9 (veja 4.7). Nos casos em 
que os resultados das análises diferiram dos obtidos pelo UWES-15, isso está mencionado no texto. 
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Tabela 1: Composição da base de dados da versão do UWES de língua holandesa 
 

 Estudo N % 
1 Trabalhadores de uma empresa de seguro 86 .9 
2 Consultores de uma empresa de computadores* 80 .8 
3 Trabalhadores de solo de uma empresa aérea 82 .8 
4 Trabalhadores de um Cal Center de uma empresa telefônica* 477 4.9 
5 Professores e responsáveis pela administração em uma faculdade 

profissionalizante* 
1003 10.4 

6 Funcionários  de empresa jurídica* 57 .6 
7 Policiais militares* 3042 31.4 
8 Trabalhadores de um fundo de pensão* 507 5,2 
9 Trabalhadores de uma empresa de seguros* 381 3.9 
10 Trabalhadores de um canal de rádio e TV local* 84 .9 
11 Médicos que completaram um instrumento de acompanhamento de 

carreira 
655 6.8 

12 Policiais 99 1.0 
13 Médicos e enfermeiras da unidade cirúrgica de um hospital 

universitário 
104 1.1 

14 Trabalhadores de um hospital psiquiátrico* 84 .9 
15 Funcionários públicos 74 .8 
16 Trabalhadores de um hospital psiquiátrico 204 2.1 
17 Voluntários que responderam um anúncio de jornal 124 1.3 
18 Empresários de uma empresa de telecomunicações 587 6.1 
19 Trabalhadores manuais de uma empresa de processamento de 

comida 
111 1.0 

20 Participantes de um workshop sobre o melhoramento da eficácia 
pessoal no trabalho 

121 1.3 

21 Agricultores e horticulturistas de uma rede do Dutch Economic 
Agricultural Institute* 

382 3.9 

22 Agricultores Belgas 496 5.1 
23 Funcionários públicos belgas de várias organizações 590 6.1 
24 Trabalhadores manuais belgas de uma empresa automotiva* 64 .7 
25 Enfermeiras belgas 199 2.1 
 Total 9.679 100 

 
Nota: * O UWES-15 foi respondido. 
 
 A base de dados inclui 42,8% de homens e 57,2% de mulheres e a variância de idades foi de 15 a 
81 anos (M = 38,2 anos; DP = 10,51). A maior parte dos trabalhadores eram holandeses (86%), e o restante 
belgas. Em ambos os países, uma versão do UWES holandesa foi utilizada. A tabela 2 apresenta os grupos 
ocupacionais que foram incluídos na base de dados. 
 
Tabela 2: Grupos ocupacionais da base de dados da versão holandesa do UWES 
 

Grupo Ocupacional N % 
Agricultores e horticulturistas 844 9.1 
Trabalhadores manuais 301 3.1 
Trabalhadores de um hospital 264 2.7 
Funcionários públicos 1.645 16.9 
Trabalhadores de um hospital psiquiátrico 288 2.9 
Médicos 655 6.8 
Enfermeiras 201 2.1 
Servidores civis 229 2.4 
Trabalhadores de uma faculdade 1003 10.4 
Policiais militares 3145 32.5 
Empresários 638 6.6 
Trabalhadores manuais 363 3.8 
Diversos 63 0.6 
Informação faltando 48 0.4 
Total 9679 100.0 
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 Os estudos incluídos na base de dados são a melhor representação para uma organização em 
particular, ou para um grupo organizacional específico, assim como policiais militares, ou agricultores e 
horticultores holandeses. Como conseqüência, a base de dados não é representativa para a população 
holandesa ou belga. Porém, a base de dados é heterogênea em relação aos grupos, indo de trabalhadores 
manuais a executivos, de trabalhadores de um hospital psiquiátrico a cirurgiões de um hospital universitário. 
Também, a base de dados é composta por trabalhadores que lidam predominantemente com pessoas (na 
área de saúde e educação), coisas ou estoques (ex. produtores de linha, agricultores) ou informação 
(empresários); uma distinção pode ser feita entre o objeto com o qual esses trabalhadores lidam 
diariamente (Fine & Cronshaw, 1999). Além disso, mesmo que a base de dados não seja significativa, é 
heterogênea o bastante para que sejam feitas análises psicométricas. 
 

4.2  Características das distribuições dos itens 
 
 Foi analisada a extensão da distribuição de freqüências dos itens do UWES desviando da 
normalidade de acordo com a assimetria e curtose. Parece que em geral, os itens estão normalmente 
distribuídos entre as amostras. De acordo com a assimetria, desvios do valor menor crítico de 1.96 foram 
encontrados nos itens DE01 (em uma única amostra: 2.5) e AB01 (em três amostras: <2.6). O desvio em 
termos da curtose é um pouco mais freqüente, mas não muito sério: os itens DE01 (em duas amostras: 
<6.2), item AB01 (em cinco amostras: <8.8), item VI01 (em duas amostras: <4.1), item DE02 (em uma 
amostra: 4.2) e VI02 (em duas amostras: <34). Talvez, exceto pelo item AB01, os desvios não são 
problemáticos. 
 

4.3  Consistência Interna   
 
 A tabela 3 mostra a consistência interna (α de Cronbach) das escalas das diversas versões do 
UWES (para a versão breve do UWES-9, ver 4.7). Os valores de α foram computados pelo total da base de 
dados assim como os estudos individuais. A tabela 3 apresenta os intervalos de α assim como a média 
(Md). O segundo é baseado nos 15 estudos (N = 9679) incluindo o UWES-9 e UWES-15, e os outros 11 
estudos (n = 2313) utilizando-se do UWES-17. Pode ser visto na tabela 3 que a consistência interna é boa 
tanto para a versão breve como as longas. Além disso, as consistências internas estão acima do critério .60 
que é recomendado para o desenvolvimento de testes (Nunnaly & Bernstein, 1994). 
 
 
Tabela 3: α de Cronbach das escalas do UWES 
 

UWES-9 (N = 12.631) UWES- 15 (N = 12.631) UWES-17 (N = 12.161) Escala 
Total Md Intervalo Total Md Intervalo Total Md Intervalo

Vigor .84 .84 .75 - .91 .86 .86 .81 - .90 .83 .86 .81 - .90 
Dedicação* .89 .89 .83 - .93 .92 .91 .88 - .95 .92 .92 .88 - .95 
Absorção .79 .79 .70 - .84 .81 .81 .75 - .87 .82 .80 .70 - .88 

 
Nota: * As escalas de dedicação do UWES-15 e UWES-17 são idênticas. 
 

 
 É interessante que a escala de 6 itens de vigor não é mais consistente internamente que a escala 
de 5 itens, porém a escala de absorção de 5 itens parece ser mais consistente internamente do que a 
escala de 6 itens. A segunda parece particularmente pela comparação dos valores de α entre os estudos. 
Por que, a princípio, o α de Cronbach aumenta de acordo com o tamanho do teste, os valores de α das 
escalas do UWES-9, que somente inclui 3 itens, são um pouco mais baixas do que seus valores 
correspondentes no UWES-15 e UWES-17. Porém, a consistência interna das versões breves excede os 
critérios aceitos para os valores de α ≥ .70 (Nunnaly & Bernstein, 1994). 
 
 Conclusão: todas as escalas do UWES possuem alta consistência interna. Além disso, adicionando 
outro item à escala de vigor e absorção, não aumenta a sua consistência interna; ao contrário, parece que 
há um leve declínio. Em outras palavras, de acordo com a consistência interna, os dois itens extras (VI06 e 
AB06) podem ser eliminados. Esta é mais uma razão para que sejam focadas as qualidades psicométricas 
do UWES-15. 
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 A tabela 4 mostra as consistências internas dos escores totais dos UWES. No próximo parágrafo 
será argumentado que em alguns momentos é preferível utilizar-se do escore das três subescalas. Como 
pode ser visto pela tabela, o total das três escalas possuem uma alta consistência interna. 
 
 
Tabela 4: Valores do α de Cronbach total das escalas do UWES 
 

 N Total Média Intervalo 
UWES-9 9.679 .93 .93 .89 - .97 

UWES-15 9.679 .92 .94 .90 - .96 
UWES-17 2.313 .94 .94 .91 - .96 

 
 

4.4  Estrutura dos fatores e intercorrelações 
 
 A fim de investigar a estrutura dos fatores do UWES, um número de análises fatoriais foram 
elaboradas. As análises foram primeiramente elaboradas utilizando o total da base de dados, seguido da 
análise de todo os estudos individualmente de forma separada usando o denominado Multiple Group Factor. 
Para aumentar o poder estatístico, apenas os estudos contendo mais que 200 funcionários foram incluídos 
na análise. Isto significa que para o UWES-9 e o UWES-15 foram analisados 10 estudos (N = 8.120) e para 
os UWES-17 apenas 2 (N = 1.242). 
 
Utilizando a abordagem de dois passos é possível acessar o ajuste de uma solução de fatores particulares 
para as informações de todo o grupo do banco de dados, assim como acessar a extensão a qual a solução 
do fator é invariável entre os estudos separadamente. O ajuste unifatorial também é acessado, assim como 
o ajuste trifatorial que assume que os três aspectos do engagement no trabalho (vigor, dedicação e 
absorção) são independentes, mas correlacionados (tabela 5). Em outras palavras, é investigado se o 
engagement no trabalho é um constructo unidimensional ou tridimensional.  
 
Tabela 5: O ajuste da solução unifatorial e trifatorial do UWES 
 

Modelo N X2 Df GFI AGFI RMSEA NFI NNFI CFI 
UWES-9 
Unifatorial  9.679 4.394,38 27 .90 .83 .13 .92 .90 .92 
Unifatorial MG 8.120 3.838,04 270 .90 .83 .04 .92 .90 .92 
Trifatorial 9.679 2.296,23 24 .95 .91 .10 .96 .94 .96 
Trifatorial MG 8.120 2.197,85 240 .95 .90 .03 .95 .94 .96 
UWES-15 
Unifatorial 9.679 10.937,76 90 .85 .80 .11 .89 .87 .89 
Unifatorial MG 8.120 1.026,80 900 .83 .77 .04 87 .86 .88 
Trifatorial 9.679 7.798.57 87 .89 .85 .10 .92 .90 .92 
Trifatorial MG 8.120 8.273,85 870 .87 .81 .03 .90 .89 .91 
UWES-17 
Unifatorial 2.313 3.554,65 119 .83 .78 .11 .87 .85 .87 
Unifatorial MG 1.242 2.333,28 238 .78 .72 .08 .82 .81 .84 
Trifatorial 2.313 2.637,97 116 .87 .83 .10 .90 .89 .91 
Trifatorial MG 1.242 1.859,93 232 .82 .77 .08 .86 .85 .87 

 
Nota: MG = Multiple-group method; GFI = Goodness-of-Fit Index; AGFI = Adjusted Goodness-of-Fit Index; 
RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation; NFI = Normed Fit Index; NNFI = Non-Normed Fit 
Index; CFI = Comparative Fit Index. 
 
 
 A tabela 5 mostra que o ajuste da solução trifatorial é superior a solução unifatorial. Porém, de 
acordo com o UWES-9, o modelo unifatorial também é aceitável; pois os valores relativos dos índices de 
ajuste (NFI, NNFI e CFI) excedem o valor crítico de .90 (Byrne, 2001)7. Além disso, a solução unifatorial ou 
trifatorial do UWES-9 é relativamente invariável entre os 10 estudos de língua holandesa que foram 

                                                 
7 A princípio. O RMSA deve ser menor que .08 ou ao menos .10 (Byrne, 2001), mas em amostras grandes 
um valor um pouco maior do RMSA é geralmente observado. 



UWES Manual – Português BR 14

incluídos na análise. Pode-se inferir pelo resultado encontrado que o ajuste dos dois modelos no total dos 
grupos não se desvia substancialmente do ajuste que é obtido utilizando o MG-method (isto indica que os 
fatores e as covariações entre os fatores são invariáveis entre os grupos ocupacionais). A solução trifatorial 
do UWES-15 também é invariável entre os 10 estudos envolvidos, porém um pouco menos extenso. E em 
relação ao UWES-17, há uma grande diferença entre o ajuste de ambas as amostras que foram incluídas, o 
que indica uma pobre invariação. 
 
 Mesmo que o ajuste da solução trifatorial pareça ser melhor do que a unifatorial, a correlação entre 
as três escala do UWES é forte. Isso se aplica a ambas as correlações entre fatores latentes, assim como a 
correlação entre os escores observados ou manifestos (tabela 6). Em razão das variáveis latentes 
representarem os “verdadeiros escores”, que são livres da medição de erro, a correlação entre os escores 
latentes são, por definição, maiores do que as correlações entre os escores observados que incluem a 
medição do erro. 
 
Tabela 6: Correlações entre os fatores latentes e manifestos do UWES 

 Total do grupo Média Intervalo 
 Latente Manifesto Latente Manifesto Latente Manifesto
UWES-9 (N = 9.679) 
Vigor-Dedicação .87 .70 .88 .70 .85 - .95 .55 - .80 
Dedicação-Absorção .91 .77 .92 .76 .86 - .98 .66 - .85 
Vigor-Absorção .84 .71 .86 .72 .77 - .92 .59 - .81 
UWES-15 (N = 9.679) 
Vigor-Dedicação .87 .77 .87 .79 .84 - .97 .59 - .86 
Dedicação-Absorção .93 .80 .92 .79 .84 - .98 .65 - .87 
Vigor-Absorção .90 .76 .93 .76 .84 - .98 .60 - .87 
UWES-17 (N = 2.313) 
Vigor-Dedicação .89 .78 .85 .80 .83 - .87 .61 - .84 
Dedicação-Absorção .90 .77 .89 .76 .88 - .90 .62 - .84 
Vigor-Absorção .90 .75 .89 .75 .85 - .92 .55 - .84 

 
 
 A alta correlação entre os fatores (latentes) do UWES sugere que, mesmo psicometricamente 
falando, lidamos com um instrumento composto por três dimensões e que. por razões práticas. os três 
fatores tornam-se um fator. Isso se aplica particularmente à versão breve, porque o modelo unifatorial do 
UWES-9 ajustou-se melhor aos dados (veja tabela 5). 
 

Conclusão: O engagement no trabalho, que é acessado pelo UWES pode ser considerado tanto 
como um constructo unidimensional como tridimensional. As altas correlações entre as três dimensões (veja 
tabela 6) e os altos valores do α de Cronbach para o total da escala respalda o modelo unidimensonal, 
porém o ajuste do modelo de três dimensões é maior e respalda a existência de três subescalas (ao menos 
para o UWES-15 e UWES-17) (veja tabela 5). 
 

No caso de se querer diferenciar as três dimensões, é óbvio que o instrumento tridimensional deve 
ser usado. Esse pode se dar quando o engagement no trabalho está incluído em um modelo estrutural , 
onde os fatores latentes do engagement podem ser representados pelos três fatores manifestos. Porém, 
quando se está interessado no conceito de engagement e não em suas partes consistentes, o escore total 
(o da versão breve) deve ser utilizado. Já que as três escalas do UWES são fortemente correlacionadas, 
não devem ser usadas simultaneamente em análises de regressões multivariadas para evitar problemas 
com a multicolinearidade. Neste caso, é preferível utilizar o escore total. 
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4.5  Relações com o burnout 
 
 Em 15 estudos da base de dados (N = 6.726) o Utrecht Burnout Scale (UBOS; Schaufeli & Van 
Dierendonck, 2000) – a versão holandesa do Maslach Burnout Inventory – General Survey (MBI-GS; 
Maslach, Leiter & Jackson, 1986) – foi também incluído. Isso permite um exame das correlações entre as 
três dimensões do burnout – exaustão, desumanização e eficácia profissional – e engagement no trabalho. 
É esperado que o burnout e o engagement sejam negativamente correlacionados, especialmente entre o 
vigor e a exaustão, e a dedicação e o desumanização (veja item 1). A tabela 7 apresenta as correlações 
que foram obtidas em um total de 6.767 trabalhadores, assim como a média e o intervalo de correlação que 
foram encontrados nos 15 estudos separadamente.  
 
 
Tabela 7: Correlação entre o burnout (UBOS) e o engagement no trabalho (UWES) (N = 6.726) 
  Vigor Dedicação Absorção UWES 

Correlação no total do grupo -.38 -2.6 -1.5 -2.8 
Média -.40 -3.3 -1.9 -3.6 

Exaustão 

Intervalo -2.9 -  -.71 -2.1 - - .51 -.10 - - .43 -.22 - - .58 
Correlação no total do grupo -.50 -.66 -.46 -.60 
Média -.53 -.65 -.44 -.61 

Desumanização 

Intervalo -.40 - - .65 -.55 - - .73 - .34 - - .55 -.50 - - .70 
Correlação no total do grupo -.66 -.67 -.55 -.68 
Média -.65 -.70 -.56 -.70 

Reduzida 
Eficácia 
Profissional Intervalo -.58 - -.74 -.63 - -.78 -.44 - -.69 -.60 - - .75 

Nota: UBOS = Utrecht Burnout Scale 
 
 Todas as correlações nos 15 estudos entre as escalas de burnout e engagement são negativas e, 
sem exceção, significante. As três escalas do engagement são mais fortemente relacionadas com a 
(reduzida) eficácia profissional, o que pode ter sido causado pelo fato de que os itens de eficácia serem 
escritos de forma positiva e foram revertidas para serem acessadas como ineficácia (veja item 3). Como 
esperado, a dedicação é fortemente correlacionada negativamente com a desumanização mas, ao contrário 
das expectativas, a correlação entre o vigor e a exaustão é relativamente baixa. Em outras palavras, 
trabalhadores com engagement não são desumanizados, sentem-se competentes em seu trabalho e – em 
um nível menor – não se sentem fatigados. 
 

4.6  Relações entre a idade e o sexo 
 
 As três escalas do UWES correlacionam-se de forma fraca e positiva com a idade: vigor r = .05, 
dedicação r = .14, e absorção r = .17. A correlação com a idade e o total do UWES é de .14. Além disso, 
trabalhadores mais velhos sentem-se com mais engagement. Porém a porcentagem de variância é baixa, 
sendo menos de 2%. 
 
 Os homens (N= 5.450) apresentam escores mais altos do que as mulheres em dedicação e 
absorção (N= 4,066), porém não há diferença entre os sexos nos níveis de vigor. Além disso, os homens 
apresentam um maior escore total no UWES-15 comparado às mulheres. Mesmo que essas diferenças 
sejam significativas estatisticamente, não apresentam significância prática porque seu tamanho é muito 
pequeno. O escore principal para homens em dedicação e absorção é 4.02 e 3.65, respectivamente, 
enquanto o valor principal para as mulheres é 3.90 e 3.48. Além disso, as diferenças entre os sexos 
considerando dedicação e absorção são .12 e .17, respectivamente; o que é muito menos do que um desvio 
padrão. O escore padrão do UWES-15 para homens é 3.89 contra 3.77 em mulheres; uma pequena 
diferença de .12, o que é, novamente, muito menor do que um desvio padrão. Desde que os níveis 
principais de engagement não se diferenciam muito entre homens e mulheres, decidiu-se não computar 
escores normativos relativos ao sexo. 
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4.7  Diferenças entre grupos ocupacionais 
 
 Geralmente, as diferenças entre os níveis principais do engagement em vários grupos ocupacionais 
são significativos, mas relativamente pequenos, e eles quase nunca excedem o tamanho de um desvio 
padrão. Todavia, um padrão particular é observado onde os agricultores e executivos, que exibem os 
maiores escores em todas as dimensões, e os trabalhadores manuais e médicos, que mostram os escores 
mais baixos O fato dos níveis de engagement serem tão baixos entre os médicos é algo surpreendente, 
mas pode ser explicado pela particular composição da amostra. Os médicos que foram incluídos na base de 
dados preencheram um questionário computadorizado pela Internet – incluindo o UWES – que fazia parte 
do denominado “monitoria de carreira” (Bakker, Schaufeli, Bulters, Van Rooijen & Tem Broek, 2002). O 
objetivo do projeto de monitoria de carreira era atingir os médicos que tivessem qualquer tipo de problemas 
na carreira. Além disso, é plausível que o grupo específico de médicos pode ter mostrado baixos escores de 
engagement em relação ao seu trabalho. Essa pode, então, ser a razão por estar participando desse 
projeto. Além disso, cada uma das três dimensões do engagement também mostra um padrão particular de 
acordo com os padrões altos ou baixos do grupo ocupacional. Por exemplo, donas de casa não são muito 
vigorosas, mas sentem-se dedicadas, já os policiais militares sente-se moderadamente vigorosos, mas não 
sentem-se dedicados nem absorvidos pelo seu trabalho. 
 
 As tabelas de 8 a 10 mostram as médias e os desvios padrões dos três grupos ocupacionais com 
os mais altos e baixos escores em cada dimensão do UWES, assim como o total de questionários. Somente 
para o vigor e a absorção há diferenças entre os grupos de maior escore e o menor escore, excedendo a 
um desvio padrão, o que indica uma diferença relevante. Devido aos valores principais da variação dos 
grupos ocupacionais não se diferirem sistematicamente, nenhuma norma específica da ocupação foi 
computada. 
 
Tabela 8: Níveis de vigor para grupos ocupacionais diversos (UWES-15) 
 

Grupo ocupacional N Média Desvio Padrão 
Escores mais altos 
Empresários 632 4.29 1.03 
Agricultores 875 4.22 1.06 
Funcionários Públicos 1.826 4.15 1.11 
Escores mais baixos 
Donas de casa 84 3.71 1.03 
Trabalhadores manuais 376 3.67 1.23 
Médicos 655 3.04 0.92 
Total de grupos 9.679 3.99 1.10 

 
 
Tabela 9: Níveis de dedicação para grupos ocupacionais diversos (UWES-15) 
 

Grupo ocupacional N Média Desvio Padrão 
Escores mais altos 
Agricultores  875 4.27 1.03 
Empresários 632 4.26 1.06 
Donas de casa  84 4.25 1.11 
Escores mais baixos 
Trabalhadores manuais 376 3.78 1.03 
Policiais militares 3.193 3.66 1.23 
Médicos 655 3.29 0.92 
Total de grupos 9.679 3.91 1.10 
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Tabela 10: Níveis de absorção para grupos ocupacionais diversos (UWES-15) 
 

Grupo ocupacional N Média Desvio Padrão 
Escores mais altos 
Agricultores  875 4.10 1.10 
Empresários 632 3.98 1.08 
Enfermeiras 201 3.92 1.04 
Escores mais baixos 
Policiais militares 3.193 3.35 1.17 
Trabalhadores manuais 376 3.34 1.27 
Médicos 655 2.96 1.92 
Total de grupos 9.679 3.58 1.18 

 
 
Tabela 11: Escore total para grupos ocupacionais 
 

Grupo ocupacional N Média Desvio Padrão 
Escores mais altos 
Agricultores  875 4.24 1.04 
Empresários 632 4.22 1.00 
Funcionários Públicos 1.826 3.97 1.12 
Escores mais baixos 
Policiais militares 3.193 3.69 1.12 
Trabalhadores manuais 376 3.63 1.24 
Médicos 655 3.10 0.87 
Total de grupos 9.679 3.82 1.10 

 
 

4.8  Versão resumida 
 
 Para abreviar as escalas do UWES para três itens no máximo, um processo interativo foi elaborado, 
no qual cada amostra foi analisada separadamente. Primeiro, para cada escala, o item mais característico 
desta foi selecionado. Depois, o item foi acrescentado aos itens restantes da escala em particular. O item 
com o maior valor de ß na maior parte das amostras foi adicionado ao item inicial. No próximo passo, a 
soma, destes dois itens foi posto nos itens restantes da escala, e novamente o item com o maior valor de ß 
na maior parte das amostras foi adicionado aos dois itens que foram previamente selecionados. Estes três 
itens constituem a versão final daquela escala. 
 
 Como o item mais característico de vigor foi “Em meu trabalho, sinto-me repleto (cheio) de energia” 
(VI01). Este item foi suplementado para os próximos dois passos por “No trabalho, sinto-me com força e 
vigor (vitalidade)” (VI02) e “Quando me levanto pela manhã, tenho vontade de ir trabalhar” (VI03), 
respectivamente. Os valores de α de Cronbach variaram de .75 a .91 (média: .84) entre 25 estudos. As 
correlações com as versões de 5 e 6 itens variaram entre .95 e .97 (média: .96), e .93 e .96 (média: .96) 
respectivamente. 
 

Para a dedicação foi selecionada como o item mais característico “Estou entusiasmado com o meu 
trabalho” (DE02). Este item foi suplementado pelo “Estou orgulhoso com o trabalho que realizo” (DE04) e 
“Meu trabalho me inspira” (DE03), respectivamente. Os valores de α de Cronbach variaram de .83 a .96 
(média .94). 

 
Como o item mais característico de absorção foi selecionado “Sinto-me envolvido com o trabalho 

que faço” (AB04). item foi suplementado pelo “’Deixo-me levar’ pelo meu trabalho” (AB05) e “Sinto-me feliz 
quando trabalho intensamente” (AB03), respectivamente. Os valores de α de Cronbach variaram de .75 a 
.94 (média .79). As correlações com as versões de 5 e 6 itens variaram entre .92 e .96 (média: .95), e .88 e 
.94 (média: .92) respectivamente. 
 

Os valores de α de Cronbach do instrumento incluindo os 9 itens variou de .89 a .97 (média: .93). 
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4.9  Versão para estudantes 
 
 Além de uma versão para trabalhadores, uma versão do UWES para estudantes também foi 
desenvolvida. O UWES-S (ver apêndices). Comparada com a versão para trabalhadores, alguns itens foram 
reescritos, trocando a palavra trabalho por estudo. 
 
 Dois grupos de informações independentes estão disponíveis, ambas da Social Faculty of Utrecht 
University, que em 2000 (N= 292) e 2003 (N= 235) completaram a versão de 17 itens do UWES-S. O grupo 
de informações completo (N = 527) é utilizado para a análise psicométrica que é mostrada abaixo. A maioria 
da amostra total é composta por mulheres (88%), e os 12% restantes são homens; a idade variou entre 18 e 
49 anos, com a média de 22.8 anos (DP= 3.08).  
 Todos os itens do UWES-S são distribuídos normalmente. Nem a assimetria e nem a curtose de 
nenhum item excede o valor crítico de 1.96. Os valores de α de Cronbach para o vigor original (6 itens), 
dedicação (5 itens) e absorção (6 itens) são de .63, .81 e .72 respectivamente. A consistência interna da 
escala de vigor satisfaz o critério de .60 para o desenvolvimento de novas escalas de medida, porém as 
outras duas escalas excedem o critério de ≥ .70 para o estabelecimento de escalas (Nunnaly & Dernstein, 
1994).  
 
 Um procedimento similar foi elaborado como salientado em 4.7 para o desenvolvimento da versão 
breve do UWES-S, que resultou em três idênticos itens para vigor (“Sinto-me forte e com vigor quando 
estudo ou vou para as aulas”; “Estou entusiasmado com os meus estudos”; “Quando acordo de manhã, 
tenho vontade de ir para a aula”) mas três itens diferentes para dedicação (“Eu considero meus estudos 
repletos de significado e propósito”; “Meu estudo me inspira”; “Tenho orgulho dos meus estudos”) e 
absorção (“O tempo voa quando estou estudando”; “Quando estou estudando, esqueço tudo ao meu redor”; 
“Estou imerso (compenetrado) nos meus estudos”). Os valores de α de Cronbach para as três escalas 
breves são .73, .76 e .70, respectivamente, e .84 para a escala de 9 itens. Além disso, todas as escalas 
possuem uma boa consistência interna, satisfazendo o critério de .70. 
 
 A tabela 12 mostra os resultados da análise dos fatores confirmatórios para acessar o ajuste da 
solução unifatorial e trifatorial do UWES-S. 
 
Tabela 12: Os ajustes da solução unifatorial e trifatorial do UWES-S (N = 572) 
 

 Modelo X2 df GFI AGFI RMSEA NFI NNFI CFI 
UWES-S-17 
Unifatorial  1.929,52 238 .80 .74 .08 .81 .80 .83 
Trifatorial 59,00 116 .89 .86 .08 .82 .83 .85 
UWES-S-9 
Unifatorial 173,78 27 .93 .88 .10 .88 .86 .89 
Trifatorial 92,75 24 .96 .93 .07 .93 .92 .95 

Nota: MG = Multiple-group method; GFI = Goodness-of-Fit Index; AGFI = Adjusted Goodness-of-Fit Index; 
RMSA = Root Mean Square Error of Approximation; NFI = Normed Fit Index; NNFI = Non-Normed Fit Index; 
CFI = Comparative Fit Index. 
 
 Em todos os casos, o modelo trifatorial é superior do que o modelo unifatorial em relação ao ajuste. 
Além disso, a hipótese do modelo trifatorial do UWES-17 não se ajusta bem aos dados. Isso é causado em 
maior parte por alguns itens de vigor; esses itens foram eliminados para que os dados se ajustassem 
melhor. 
 
 A tabela 13 mostra as correlações entre os fatores latentes, resultando a confirmação da análise 
dos fatores assim como os manifestos ou escores observados na escala.  Como foi notado anteriormente, o 
primeiro por definição é maior que o segundo. Comparando com a tabela 6, correlações entre as escalas, a 
versão de estudantes é menor do que a versão para trabalhadores.  
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Tabela 13: Correlação entre as escalas do UWES-S (N = 572) 
 

 UWES-S-17 
(manifesto) 

UWES-S-9 
(manifesto) 

UWES-S-9 (latente) 

Vigor – Dedicação .53 .58 .76 
Dedicação – Absorção .51 .48 .70 

Vigor –  Absorção .67 .58 .81 
 
  
 Baseado na consistência interna assim como no modelo trifatorial, a versão breve do UWES-S é 
preferível à original de 17 itens. Como no caso da versão para trabalhadores, o escore total, assim como o 
escore das três subescalas da versão breve para estudantes, pode ser utilizada como indicadores de 
engagement. 
 
 Engagement entre estudantes (UWES-S-9) é correlacionado de forma fraca com a idade: vigor r = 
.23, dedicação r = .13 e absorção r = .15. Quanto mais velhos são os estudantes, com mais engagement se 
sentem. Níveis de engagement (UWES-S-9) não apresentam diferenças significativas entre estudantes 
homens e mulheres. 
 
 Além do UWES-S, todos os estudantes também completaram a versão para estudantes do UBOS – 
a versão holandesa do MBI-GS (Schaufeli et al., 2002b). A tabela 4 mostra a correlação entre o burnout e o 
engagement entre estudantes. 
 
 
Tabela 14: Correlação entre o UWES-S-9 e o UBOS-S (N = 572) 
 

 Vigor Dedidação Absorção 
Exaustão -.16 -.07 -.07 

Desumanização -.35 -.60 -.26 
Eficácia Reduzida -.56 -.53 -.46 

 
 
 Diferente das expectativas, mas em acordo com os resultados entre os trabalhadores, vigor e 
exaustão são apenas relacionadas negativamente de forma fraca. Porém, como esperado, a correlação 
entre dedicação e desumanização é forte. Como entre os trabalhadores, as correlações com a eficácia 
reduzida são as maiores. (veja tabela 7). 
 

5. Versões em outras línguas 
 
 Abaixo, a qualidade psicométrica do UWES é investigada utilizando a base de dados internacional, 
incluindo estudos entre diferentes grupos ocupacionais de diversos países. Primeiramente, a composição da 
base de dados é discutida e posteriormente os resultados de várias análises psicométicas são 
apresentadas. Finalmente, uma versão breve do UWES é apresentada, assim como uma versão adaptada 
para estudantes. 
 

5.1  Descrição da base de dados de outras línguas 
 

Com o objetivo e analisar as evoluções psicométricas do UWES, a base de dados foi compilada e 
inclui 23 estudos que foram conduzidos entre 1999 e 2003 em 9 países. Esses estudos foram realizados em 
uma única organização, às vezes incluindo diferentes lugares, ou incluindo grupos profissionais específicos 
como professores ou policiais. 
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Tabela 15: Os países incluídos na base de dados internacional do UWES 
 

 País N % 
1 Austrália 473 3.7 
2 Canadá 267 2.1 
3 Finlândia 3.651 28.9 
4 França 221 1.7 
5 Alemanha 821 6.5 
6 Grécia* 470 3.7 
7 Noruega 2.349 18.6 
8 África do Sul 2.547 20.2 
9 Espanha 1.832 14.5 
 Total 12.631 100 

 
Nota: * o UWES-15 foi utilizado 
 
 
 Em quase todos os casos o UWES-17 foi usado, exceto em dois estudos gregos (total N = 470) nos 
quais foram utilizados o UWES-15. Todas as análises foram feitas simultaneamente com o UWES-15, 
UWES-17 e a versão breve do UWES-9 (veja 5.8). No Canadá, Austrália e África do Sul, a versão em inglês 
do UWES foi utilizada, enquanto nos outros países foram aplicados os questionários da língua local (veja 
Apêndice). 
 
 A base de dados inclui 46,9% de homens e 53,1% de mulheres, com idades variando de 15 a 80 
anos (M = 40,2 anos; DP = 12,9). A tabela 16 apresenta os grupos ocupacionais que foram incluídos na 
base de dados. 
 
 
Tabela 16: Grupos ocupacionais incluídos na base de dados internacional do UWES 
 

Grupo Ocupacional N % 
Trabalhadores do Exército da Salvação 470 3.7 
Trabalhadores manuais 1.210 9.6 
Trabalhadores de um hospital psiquiátrico 78 .6 
Funcionários públicos (comissionados) 1.912 15.1 
Servidores Civis 147 1.2 
Médicos 50 .4 
Enfermeiras 385 3.4 
Trabalhadores de uma faculdade 428 2.4 
Paramédicos 681 5.4 
Policiais 2.547 20.2 
Professores 2.601 20.6 
Empresários 226 1.8 
Funcionários públicos (não comissionados) 1.488 11.8 
Psicólogos 147 1.2 
Informação faltando 258 2.0 
Total 12.631 100.0 

 
 
 Os estudos que foram incluídos na base de dados não são representativos para um país específico, 
nem para um grupo organizacional específico. Amostras de três países incluíram apenas um grupo 
ocupacional: trabalhadores do exército da salvação australianos, policiais sul-africanos, e vendedores 
franceses. Porém, a base de dados é heterogênea, não apenas pela composição de diversos países, mas 
também os grupos ocupacionais que variam de trabalhadores manuais até trabalhadores de uma faculdade. 
Como na base de dados holandesa, a base de dados internacional também inclui trabalhadores que lidam 
predominantemente com pessoas (na área da saúde e educação), coisas (ex. trabalhadores manuais) ou 
informação (gerentes); uma distinção que pode ser feita devido ao objeto de estudo ser o trabalho (Fine e 
Cronshaw, 1999). Além disso, mesmo que a base de dados não seja significativa, é heterogênea o bastante 
para a realização de análises psicométricas. 
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5.2  Características da distribuição dos itens 
 

Foi checado nas amostras dos 9 países, separadamente, qual a extensão da distribuição das 
freqüências dos itens do UWES se desviavam da normalidade de acordo com a assimetria e a curtose. O 
que parece  geralmente, os itens estão normalmente distribuídos. Apenas na França e na Alemanha desvios 
do valor crítico de 1.96 foram encontrado. De acordo com a assimetria, os itens foram o DE01 e AB01 
(Alemanha) e VI01, VI02, VI03, VI06, DE01, DE02, DE05, AB02 e AB06 (França). Exceto pela curtose de 
DE01 (Alemanha), e VI01 e AB02 (França), todos os desvios da normalidade foram baixos (i. e. <3.0). 
Pode-se concluir que, com apenas algumas exceções, na amostra dos dois países os itens de engagement 
no trabalho estão normalmente distribuídos. 
 

5.3  Confiabilidade 
 

Dois aspectos da confiabilidade são considerados: a consistência interna e a confiabilidade teste-
reteste, também denominado estabilidade. 

Consistência interna 
A tabela 17 mostra a consistência interna (α de Cronbach) das escalas das diversas versões do 

UWES (para a versão breve do UWES-9, veja 5.8). Os valores de α foram computados pelo total da base de 
dados e também por estudos individualmente. A Tabela 17 mostra o intervalo de α assim como a média 
(Md), sendo que são baseados nas amostras dos 9 países. 

 
Tabela 17: O α de Cronbach das escalas do UWES 
 

UWES-9 (N = 12.631) UWES- 15 (N = 12.631) UWES-17 (N = 12.161)  
Total Md Intervalo Total Md Intervalo Total Md Intervalo

Vigor .72 .76 .60 - .87 .80 .80 .56 - .88 .82 .82 .66 - .87 
Dedicação* .84 .87 .74 - .90 .89 .89 .83 - .92 .89 .89 .83 - .92 
Absorção .77 .79 .66 - .85 .81 .82 .73 - .88 .83 .83 .79 - .88 
Escore total .90 .91 .85 - .94 .92 .92 .88 - .96 .93 .93 .88 - .95 

Nota: * As escalas de dedicação do UWES-15 e UWES-17 são idênticas. 
 
 

 Como pode ser visto pela tabela 17, a consistência interna é boa para a versão breve assim como 
para as duas versões longas. Em razão do α de Cronbach aumentar com o tamanho do teste, os valores de 
α para as escalas do UWES-9, que apenas incluem 3 itens por subescala, é um pouco menor do que os 
valores correspondente das escalas longas do UWES-15 e UWES-17. (veja também 5.8). Porém, com uma 
exceção (vendedores franceses) a consistência interna da versão breve excede consideravelmente do 
critério geralmente aceito para escalas existentes de α ≥ .70 (Nunnaly e Bernstein, 1994). Basicamente, a 
versão de 6 itens da escala de vigor e absorção que estão inclusas no UWES-17 são um pouco mais 
consistentes internamente do que a versão de 5 itens do UWES-15. Em apenas uma amostra específica, na 
de vendedores franceses, há uma grande discrepância observada. O α de Cronbach para a escala de 5 
itens de vigor é apenas .56 contra .66 da versão de 6 itens. 

 
Confiabilidade teste-reteste 
 Há dois estudos longitudinais inclusos na base de dados internacional que permite o acesso da 
estabilidade do UWES com o passar do tempo. O UWES foi aplicado duas vezes com um intervalo de um 
ano com 293 trabalhadores do exército da salvação australianos e entre 563 paramédicos noruegueses. Os 
coeficientes de estabilidade (rt) são mostrados na tabela 18.  
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Tabela 18: Confiabilidade de teste-reteste (rt) das escalas do UWES 
Escala Exército da Salvação (AUS) (N = 293) Paramédicos (NOR) (N = 563) 
Vigor-6 .64 .71 
Vigor-5 .64 .70 
Vigor-3 .61 .71 
Dedicação-5 .58 .69 
Dedicação-3 .56 .66 
Absorção-6 .58 .69 
Absorção-5 .58 .68 
Absorção-3 .57 .63 
UWES-17 .63 .72 
UWES-15 .62 .72 
UWES-9 .64 .73 

 
 Os coeficientes de estabilidade são um pouco maiores na amostra da Noruega, mas no mesmo 
intervalo do que a amostra da Austrália. Não há grandes diferenças em estabilidade entre as três dimensões 
do UWES, talvez com exceção de vigor que parece ser um pouco mais estável com o passar do tempo. O 
comprimento das (sub)escalas não pareceram influenciar nos níveis de estabilidade. A estabilidade de um 
ano do UWES está no mesmo intervalo do que o Maslach Burnout Inventory (veja Schaufeli & Van 
Dierenconck, 2000). 
 

Conclusão: todas as escalas do UWES são altamente consistentes internamente. Além disso, 
adicionando outro item a escala de vigor e absorção, dificilmente aumenta sua consistência interna. Em 
outras palavras, de acordo com a consistência interna, ambos os itens extras (VI06 e AB06) podem ser 
eliminados. Porém – como esperado – a consistência interna da versão breve é um pouco menor, mas 
ainda com o intervalo esperado. Finalmente, a estabilidade do engagement entre o tempo de um ano de 
espera é similar ao do burnout e não se diferencia entre as três dimensões, mas o coeficiente de 
estabilidade do vigor parece ser maior. A estabilidade das versões breves é similar a das versões longas. 
 

5.4  Estrutura dos fatores e intercorrelações 
 
 Para investigar a estrutura dos valores do UWES, um número confirmatório de análise de fatores foi 
elaborado. As análises foram efetuadas utilizando-se o total da base de dados e usando os dados de cada 
país simultaneamente, empregando o processo chamado Multiple Group Method (ver também item 4.4). Foi 
ajustada e acessada a solução unifatorial, que assume que todos os três fatores do engagement se unem 
em um só, assim como o ajuste da solução trifatorial que assume que os três aspectos do engagement no 
trabalho (vigor, dedicação e absorção) são independentes, mas seus fatores são correlacionados (tabela 
19). Em outras palavras, é investigado se o engagement no trabalho é um constructo unidimensional ou 
tridimensional. 
 
Tabela 19: O ajuste da solução unifatorial e trifatorial do UWES em 9 países diferentes 

Modelo X2 Df GFI AGFI RMSEA NFI NNFI CFI 
UWES-9 (N = 12.631) 
Unifatorial  3.605,09 27 .93 .89 .10 .93 .91 .93 
Unifatorial MG 6.317,45 243 .89 .81 .04 .90 .87 .90 
Trifatorial 1.666,02 24 .97 .95 .07 .97 .95 .97 
Trifatorial MG 3.522,35 216 .94 .89 .03 .94 .92 .95 
UWES-15 (N = 12.631) 
Unifatorial 8.735,72 90 .90 .87 .09 .91 .89 .91 
Unifatorial MG 15.041,83 810 .84 .78 .04 .86 .85 .87 
Trifatorial 5.483,06 87 .94 .92 .07 .94 .93 .94 
Trifatorial MG 10.081,09 783 .89 .84 .03 .90 .89 .91 
UWES-17 (N = 12.631) 
Unifatorial 11.136,17 119 .89 .86 .09 .90 .88 .90 
Unifatorial MG 18.341,74 952 .82 .77 .04 .85 .83 .85 
Trifatorial 7.439,64 116 .93 .90 .07 .93 .92 .93 
Trifatorial MG 14.239,45 928 .86 .82 .03 .88 .87 .89 

Nota: MG = Multiple-group method; GFI = Goodness-of-Fit Index; AGFI = Adjusted Goodness-of-Fit Index; 
RMSA = Root Mean Square Error of Approximation; NFI = Normed Fit Index; NNFI = Non-Normed Fit Index; 
CFI = Comparative Fit Index. 
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 A tabela 19 mostra que o ajuste da solução trifatorial é superior que a solução de um fator. Porém, 
para o UWES-9, também é aceitável o ajuste unifatorial; isto é, todos os índices de ajuste (NFI, NNFI e CFI) 
excedem o valo crítico de .90 (Byrne, 2001)8. Além disso, a solução unifatorial assim como a solução 
trifatorial do UWES-9 é relativamente invariante entre os 9 países que foram incluídos na análise. Esse fato 
pode ser inferido pelo resultado do ajuste de ambos os modelos que não desviaram substancialmente do 
ajuste que foi obtido utilizando o MG-method. A solução trifatorial do UWES-15 é invariante entre os 9 
países envolvidos, porém um pouco menos extensa. Em contraste, a invariância das estruturas trifatorial do 
UWES-17 é pobre. 
 
 
Tabela 20: O ajuste trifatorial do UWES-15 nas amostras nacionais 
 

País N X2 df GFI AGFI RMSEA NFI NNFI CFI 
Austrália 473 552,63 87 .86 .80 .11 .89 .89 .90 
Canadá 267 285,66 87 .87 .82 .09 .89 .91 .92 
Finlândia 3.651 2.350,19 87 .91 .88 .08 .90 .89 .91 
França 221 189,84 87 .90 .86 .07 .89 .90 .91 
Alemanha 821 1.173,59 87 .82 .75 .12 .83 .81 .84 
Grécia 470 644,29 87 .84 .77 .12 .89 .88 .90 
Noruega 2.349 2.483,58 87 .86 .81 .10 .91 .89 .91 
África do Sul 2.547 1.668,94 87 .92 .88 .08 .92 .91 .93 
Espanha 1.832 1.531,06 87 .89 .85 .10 .88 .86 .89 

Nota: MG = Multiple-group method; GFI = Goodness-of-Fit Index; AGFI = Adjusted Goodness-of-Fit Index; 
RMSA = Root Mean Square Error of Approximation; NFI = Normed Fit Index; NNFI = Non-Normed Fit Index; 
CFI = Comparative Fit Index. 
 
 
Tabela 21: O ajuste trifatorial do UWES-9 nas amostras nacionais 
 

País N X2 df GFI AGFI RMSEA NFI NNFI CFI 
Austrália 473 150,14 24 .94 .88 .11 .95 .94 .96 
Canadá 267 271,22 24 .93 .86 .11 .93 .91 .94 
Finlândia 3.651 522,21 24 .97 .94 .08 .96 .95 .96 
França 221 230,26 24 .90 .80 .14 .93 .90 .94 
Alemanha 821 1.176,54 24 .89 .80 .14 .93 .90 .93 
Grécia 470 494,55 24 .96 .93 .09 .96 .95 .96 
Noruega 2.349 657,76 24 .94 .89 .09 .91 .91 .94 
África do Sul 2.547 475,95 24 .94 .89 .10 .93 .90 .93 
Espanha 1.832 135,20 24 .89 .80 .13 .92 .89 .93 

Nota: MG = Multiple-group method; GFI = Goodness-of-Fit Index; AGFI = Adjusted Goodness-of-Fit Index; 
RMSA = Root Mean Square Error of Approximation; NFI = Normed Fit Index; NNFI = Non-Normed Fit Index; 
CFI = Comparative Fit Index. 
 
 
 Como pode ser observado nas tabelas 20 e 21, a hipótese do modelo trifatorial do UWES-15 e 
UWES-9 ajusta-se bem na maioria dos países, com índices de ajuste NFI, NNFI e CFI satisfatórios e de 
acordo com o critério de .90. Apenas nas amostras da Espanha e Alemanha o ajuste do UWES-15 é 
relativamente fraco. Porém, o UWES-9 não se ajusta bem aos dados destes dois países. 
 
 Mesmo que o ajuste da solução trifatorial pareça ser melhor do que a solução unifatorial, as 
correlações entre as três escalas do UWES são fortes. Isto se aplica a ambas as correlações dos fatores 
latentes da análise de fatores confirmatória, assim como a correlação entre os escores manifestos ou 
observáveis (tabela 22). Nota-se que as correlações entre os escores latentes são por definição maiores do 
que os escores observados, por que são livres de medição de erro. 

                                                 
8 A princípio. O RMSA deve ser menor que .08 ou ao menos .10 (Byrne, 2001), mas em amostras grandes 
um valor um pouco maior do RMSA é geralmente observado. 
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Tabela 22: Correlações entre os fatores latentes e manifestos do UWES 
 

 Total do grupo Média Intervalo 
 Latente Manifesto Latente Manifesto Latente Manifesto
UWES-9 (N = 12.631) 
Vigor-Dedicação .96 .75 .95 .78 .87 - .99 .69 - .83 
Dedicação-Absorção .84 .67 .89 .77 .65 - .96 .52 - .84 
Vigor-Absorção .79 .59 .83 .70 .72 - .99 .42 - .81 
UWES-15 (N = 12.631) 
Vigor-Dedicação .94 .76 .94 .82 .86 - .99 .60 - .84 
Dedicação-Absorção .84 .69 .92 .80 .67 - .97 .52 - .85 
Vigor-Absorção .85 .67 .94 .79 .70 - .99 .52 - .83 
UWES-17 (N = 12.631) 
Vigor-Dedicação .93 .78 .94 .80 .82 - .99 .60 - .84 
Dedicação-Absorção .85 .72 .91 .78 .75 - .94 .66 - .85 
Vigor-Absorção .86 .70 .90 .76 .73 - .99 .58 - .86 

 
 
 As altas correlações entre os fatores (latentes) do UWES sugerem que, mesmo psicometricamente 
falando, estamos lidando com um instrumento composto por três dimensões, por motivos práticos, os três 
fatores podem unir-se e tornar-se um. Isto se aplica particularmente a versão breve, porque o modelo 
unifatorial do UWES-9 se ajusta melhor aos dados. 
 

Conclusão: O engagement no trabalho, acessado pelo UWES pode ser considerado um constructo 
unidimensional e tridimensional. A alta correlação entre as três dimensões (veja tabela 22) e os altos valores 
do α de Cronbach para o total da escala (veja tabela 17) corrobora o modelo unidimensional, mesmo que o 
ajuste do modelo tridimensional suporte o modelo tridimensional (pelo menos para o UWES-15 e UWES-17) 
(veja tabelas 19-21). 
 

No caso de ser conveniente, ou se querer diferenciar as três dimensões, é óbvio que o instrumento 
tridimensional deve ser usado. Esse pode ser o caso de quando o engagement no trabalho está incluído em 
um modelo estrutural linear onde os fatores latentes do engagement podem ser representados pelos três 
fatores manifestos. Porém, quando se está interessado no conceito de engagement e não em suas partes 
consistentes, o escore total (o da versão breve) deve ser utilizado. Desde que as três escalas do UWES são 
fortemente correlacionadas, não devem ser usadas simultaneamente em análises de regressões 
multivariadas para evitar problemas com a multicolinearidade. Neste caso, é preferível utilizar o escore total. 
 

5.5  Relação com o burnout 
 
 Em todos os estudos, exceto dois noruegueses (total N = 2.114) o Maslach Burnout Inventory 
(Maslach, Leiter & Jackson, 1986) foi também aplicado. Isto permite examinar as correlações entre as três 
dimensões do burnout – exaustão, desumanização e ineficácia profissional – e o engagement no trabalho. É 
esperado que o burnout e o engagement sejam negativamente relacionados, especialmente em relação ao 
vigor e exaustão, bem como dedicação e desumanização (veja item 1). As tabelas 23 e 24 apresentam as 
correlações que foram obtidas em um grupo de 10.427 trabalhadores assim como a média e o intervalo das 
correlações que foram encontradas entre os 9 países, separadamente, para o UWES-15 e o UWES-9, 
respectivamente. 
 
Tabela 23: Correlações entre o burnout (MBI-GS) e o engagement no trabalho (UWES-15) (N = 6.726) 
 

  Vigor Dedicação Absorção UWES 
Correlação no total do grupo -.33 -.31 -.09 -.27 
Média -.32 -.31 -.24 -.25 

Exaustão 

Intervalo -.07 -  -.49 -.01 - - .45 -.03 - - .28 -.02 - - .44 
Correlação no total do grupo -.37 -.44 -.21 -.38 
Média -.36 -.49 -.28 -.40 

Desumanização 

Intervalo -.03 - - .63 -.29 - - .65 - .06 - - .53 -.17 - - .64 
Correlação no total do grupo -.50 -.51 -.39 -.52 
Média -.59 -.57 -.45 -.63 

Reduzida 
Eficácia 
Profissional Intervalo -.28 - -.70 -.28 - -.72 -.23 - -.59 -.29 - - .74 
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Tabela 24: Correlações entre o burnout (MBI-GS) e o engagement no trabalho (UWES-9) (N = 6.726) 
 

  Vigor Dedicação Absorção UWES 
Correlação no total do grupo -.38 -.34 -.10 -.31 
Média -.37 -.34 -.13 -.31 

Exaustão 

Intervalo -.05 -  -.51 -.03 - - .41 -.05 - - .37 -.00 - - .45 
Correlação no total do grupo -.39 -.45 -.23 -.40 
Média -.42 -.51 -.28 -.46 

Desumanização 

Intervalo -.16 - - .62 -.32 - - .65 - .06 - - .51 -.27 - - .64 
Correlação no total do grupo -.44 -.50 -.36 -.49 
Média -.56 -.56 -.46 -.57 

Reduzida 
Eficácia 
Profissional Intervalo -.26 - -.61 -.39 - -.71 -.31 - -.56 -.27 - - .68 

 
 
 
 Quase todas as relações entre as escalas do burnout e do engagement no trabalho, de diversos 
países, são significativas e negativas. Do total de 120 correlações envolvendo o UWES-15, somente 8 não 
eram significativas, enquanto que  o UWES-9, 7 correlações não eram significativas. Quase todas as 
correlações obtidas que não eram significativas, ou eram da amostra da Grécia ou da França. As três 
escalas do engagement – particularmente vigor e dedicação – são as mais fortemente correlacionadas com 
a reduzida eficácia, o que pode ter ocorrido pelo fato de todos os itens da escala de eficácia serem escritas 
de forma positiva e foram reescritas para acessar a ineficácia (veja item 3). Como esperado, a dedicação é 
fortemente correlacionada com a desumanização, mas ao contrário das expectativas, a correlação entre 
vigor e exaustão é relativamente baixa. Absorção é a escala menos correlacionada ao burnout. O total do 
escore de engagement é mais fortemente correlacionado com a reduzida eficácia, seguido da 
desumanização e exaustão, respectivamente. Em outras palavras, trabalhadores com engagement não são 
desumanizados e sentem-se competentes em seu trabalho e – em um nível menor – não se sentem 
fatigados. 
 

5.6  Relações entre a idade e o sexo 
 
 No total das amostras não foi encontrada relação significativa entre engagement no trabalho e a 
variável idade, que apresentasse relevância prática, sendo que as correlações que houveram foram em 
nível de 0,05. As idades das amostras separadas dos 9 países encontram-se relacionadas. Correlações 
com a idade em amostras separadas dos 9 países são significativamente positivas. Quanto mais velhos os 
trabalhadores, com mais engagement se sentem. Geralmente o tamanho da correlação é pequeno (<.20), 
com exceção da amostra canadense (.30< r < .35). Esta é, na maioria dos casos, uma porcentagem de 
variância pequena – isto é, menos que 4%. Desde que nenhuma relação forte e sistemática com a idade é 
observada, foi decidido não computar escores específicos em relação a idade. 
  
 No total da base de dados, os homens (N = 6.469) apresentam escores maiores do que as 
mulheres (N = 5.722), em todos os três aspectos do engagement: as médias para os homens em vigor, 
dedicação e absorção são de 4.28, 3.83 e 4.36, respectivamente, contra 4.11, 3.77 e 4.26 para as mulheres. 
Mesmo que essas diferenças sejam estatisticamente significativas, há a falta de significância prática, pois o 
seu tamanho é muito pequeno; isto é, muito menor do que um desvio padrão. O escore total do UWES-15 
para homens é de 4.10 contra 4.05 para mulheres; uma pequena diferença de .05, o que novamente é 
muito menor do que um desvio padrão. Com algumas exceções, esse é o quadro que emerge das análises 
das amostras separadas: geralmente falando, comparados às mulheres, os homens mostram valores um 
pouco maiores nos três aspectos do engagement, mas em nenhum dos casos esta diferença tem 
importância prática, ou seja, mais que um desvio padrão. Já que os valores médio não diferem muito entre 
homens e mulheres, foi decidido não computar os escores normativos em relação ao sexo. 
 

5.7  Diferenças entre países 
 

Apesar de diferenças nos níveis de engagement terem sido computadas entre países, estas são 
difíceis de se interpretar, na medida em que a composição das amostras de diversos países se diferenciam 
em uma grande extensão. Por exemplo, a amostra finlandesa inclui professores de escola e de 
universidade, porém a amostra sul africana apenas inclui policiais. Além disso, as amostras do país estão 
contaminadas com o grupo ocupacional.  Dessa forma, observa-se que há grandes diferenças entre os 
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países. Por exemplo, os maiores escores de vigor, dedicação e absorção foram observados pelas amostras 
finlandesas (M= 4.57), pelas francesas (M= 4,80) e novamente as francesas (M=4.56), respectivamente. Os 
menores escores de todos os três aspectos do engagement foram observados pelas amostras canadenses: 
M= 3.35, M= 3.41 e M= 3.72, respectivamente. A amostra francesa inclui vendedores, já a canadense inclui 
funcionários públicos e trabalhadores manuais. Além disso, as diferenças dos escores dos países pode ser 
o reflexo de diferentes grupos ocupacionais. Em qualquer caso, as escalas do UWES são sensíveis aos 
diferentes escores entre os países e/ou grupos ocupacionais. Por causa disso, não está claro como 
interpretar essas diferenças, assim sendo nem normas de cada país e nem de cada grupo ocupacional foi 
computado. 

 

5.8  Versão resumida 
 

Para abreviar as escalas do UWES em no máximo três itens, um processo similar ao descrito em 
4.8 foi elaborado. O item mais característico de vigor foi selecionado: “Em meu trabalho, sinto-me repleto 
(cheio) de energia” Este item foi suplementado nos próximos dois passos por “No meu trabalho, sinto-me 
com força e vigor (vitalidade)” e “Quando me levanto pela manhã, tenho vontade de ir trabalhar”, 
respectivamente. O item citado apresenta altos valores de ß em todas as amostras nacionais, porém o item 
seguinte mostrou altos valores de ß em todas as amostras exceto em duas (Finlândia e Espanha). Os 
valores do α de Cronbach variaram de .60 a .87 (média: .76) entre as 9 amostras nacionais. Exceto pela 
Finlândia e a França, todos os valores de α excederam .70. As correlações com as versões longas, de 5 e 6 
itens variaram entre 80 e .90 (média: .91) e .82 e .96 (média: .90), respectivamente.  

 
Como o item mais característico de dedicação selecionado foi “Estou entusiasmado com o meu 

trabalho”. Este item foi suplementado pelo “Meu trabalho me inspira” e “Estou orgulhoso com o trabalho que 
realizo”, respectivamente. O item citado apresenta altos valores de ß em todas as amostras nacionais 
exceto a França, onde o segundo mostrou altos valores de ß em todas as amostras exceto em duas 
(Alemanha e Grécia). Os valores do α de Cronbach variaram de .74 a .90 (média: .87) entre países. 
Correlações com a versão longa de 5 itens variou de .93 a .98 (média: .96). 
 

Como o item mais característico de absorção selecionado foi “Sinto-me envolvido com o trabalho 
que faço”. Este item foi suplementado por “’Deixo-me levar’ pelo meu trabalho” e “Sinto-me feliz quando 
trabalho intensamente”, respectivamente. O item citado apresenta altos valores de ß em todas as amostras 
nacionais exceto a África do Sul, França, Canadá e Finlândia, onde o segundo mostrou altos valores de ß 
em todas as amostras exceto em duas (Canadá e Grécia).Os valores de α de Cronbach variaram de .66 a 
.85 (média .79). Exceto pela Espanha todos os valores de α excederam .70. As correlações com as versões 
de 5 e 6 itens variaram entre .90 e .96 (média: .94), e .88 e .96 (média: .92) respectivamente. 
 

Os valores de α de Cronbach do instrumento incluindo os 9 itens variou de .85 a .94 (média: .91) 
entre as 9 amostras nacionais. Os valores de α para o total da amostra foi de .90. 
 
 

6. Uso prático 
 

Como capítulo final deste manual, a aplicação e a verificação do escore do UWES é discutida. Além 
disso, as normas das diversas versões do UWES são apresentadas que são baseadas em pontos de corte 
estatísticos. 

 
 

6.1  Aplicação e verificação de escore 
 
 Leva em média de 5 a 10 minutos para completar o UWES, podendo ser aplicado tanto individual 
como coletivamente. O UWES pode seu utilizado para o acesso de resultados individuais e em grupo, por 
exemplo, como parte de um questionário de satisfação no emprego, ou a avaliação de risco psicossocial. As 
instruções no topo do UWES são evidentes (veja apêndice). Se necessário, pode ser perguntado se o(s) 
sujeito(s) entenderam as instruções. 
 
 Para evitar que ocorra influência no respondente pela conotação da palavra “Engagement no 
trabalho”, esse termo não é utilizado no título do questionário. Ao invés disso, um termo mais neutro é 
usado “Questionário do bem estar no trabalho” e UWES está entre parênteses.  
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 O escore principal da escala das três subescalas do UWES é computado somando os escores de 
uma escala particular e dividindo-se a soma pelo número de itens da subescala envolvida. Um 
procedimento similar é seguido para o escore total. Além disso, o UWES mostra os escores de três 
subescalas e/ou um total que varia de 0 a 6. 
 
 Para saber o conteúdo dos itens e o significado dos escores das escalas dirija-se ao Capítulo 2. 
 

6.2  Normas Holandesas 
 
 Normas para grupos 
 Para interpretar os escores de um grupo em particular de trabalhadores no UWES (ou em uma 
dimensão deste), o escore principal da base de dados pode ser utilizado (tabelas 25 e 26). Um simples 
teste-t pode ser utilizado para testar a significância das diferenças entre um grupo específico e o escore da 
base de dados. Como foi mencionado anteriormente, o uso do UWES-15 ou UWES-9 é recomendado. 
Porém, nas tabelas abaixo os valores do UWES-17 foram incluídos também, do qual basicamente não 
difere do UWES-17. 
 
 As tabelas 25 e 26 mostram a média, erro padrão e desvio padrão das três dimensões do 
engagement de diversas versões do UWES, e os escores totais, respectivamente.  
 
Tabela 25: Média (M), erro padrão (EP) e desvio padrão (DP) das dimensões do UWES. 
 

Dimensão UWES-9 (N = 9.679) UWES-15 (N = 9.679) UWES-17 (N = 2.313) 
 M EP DP M EP DP M EP DP 
Vigor 4.01 .01 1.14 3.99 .01 1.11 3.99 .01 1.08 
Dedicação 3.88 .01 1.38 3.91 .01 1.31 3.91 .01 1.31 
Absorção 3.35 .01 1.32 3.59 .01 1.18 3.56 .01 1.18 

 
 
 
Tabela 26: Média (M), erro padrão (EP) e desvio padrão (DP) do total do UWES. 
 

Versão N Média Erro Padrão Desvio Padrão 
UWES-9 9.679 3.74 .01 1.17 
UWES-15 9.679 3.82 .01 1.10 
UWES-15 2.313 3.82 .01 1.09 

 
 
 Além das médias, deve-se comparar também as porcentagens do escore. Para que isso seja 
possível, os escores (das dimensões) do UWES foi decodificado como a seguir: 
 
 
 

• 0 a .99    1 (Algumas vezes por ano) 
• 1 a 1.99  2 (Uma vez ou menos por mês) 
• 2 a 2.99  3 (Algumas vezes por mês) 
• 3 a 3.99  4 (Uma vez por semana) 
• 4 a 4.99  5 (Algumas vezes por semana) 
• 5 a 6      6 (Todos os dias) 
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 As três tabelas abaixo mostram as categorias de distribuição dos escores de 1 a 6 do UWES-9, 
UWES-15 e UWES-17, respectivamente. 
 
Tabela 27: Escores de distribuição em porcentagens do UWES-9 (N = 9.679) 
 

 Vigor Dedicação Absorção Escore Total 
1 0.5 1.9 2.7 1.1 
2 2.8 6.2 10.1 5.8 
3 13.0 15.2 23.0 19.1 
4 25.0 21.7 27.6 28.3 
5 31.4 25.8 21.5 28.7 
6 27.2 29.3 15.1 17.0 

 
 
Tabela 28: Escores de distribuição em porcentagens do UWES-15 (N = 9.679) 
 

 Vigor Dedicação Absorção Escore Total 
1 0.6 1.7 1.2 0.8 
2 3.0 6.0 6.9 4.5 
3 13.7 14.9 20.6 17.5 
4 27.1 23.5 29.9 29.5 
5 32.4 27.4 27.0 31.2 
6 23.4 26.5 14.4 16.5 

 
 
Tabela 29: Escores de distribuição em porcentagens do UWES-17 (N = 2.313) 
 

 Vigor Dedicação Absorção Escore Total 
1 0.5 1.7 1.3 0.8 
2 2.8 6.0 7.0 4.4 
3 13.3 14.9 21.4 17.7 
4 28.0 23.5 30.5 30.1 
5 33.0 27.4 26.2 31.1 
6 22.4 26.5 13.8 15.9 

 
 

As tabelas 27, 28 e 29 mostram que mais da metade dos trabalhadores obtiveram escores de 5 ou 6 
em vigor, assim como em dedicação, de 40% e 45% de acordo com o escore de absorção e o escore total. 
Isto significa que relativamente, vários trabalhadores obtiveram um escore alto em engagement no trabalho; 
contra cerca de 2% que afirmaram ter sentimentos de engagement uma vez por ano ou menos, 20% 
relataram que experienciaram esse sentimentos pelo menos uma vez por semana, ou até diariamente. 

 
 
Normas individuais 
Para o estabelecimento de normas estatísticas para o UWES, decidiu-se usar cinco categorias: 

muito baixo, baixo, médio, alto e muito alto. A tabela 30 mostra a definição destas cinco categorias. Essa 
escolha foi, entre outras, motivada pela distribuição dos itens e considerando a preocupação com a 
mensuração do erro padrão. As categorias são definidas como mostra a seguir: 
 
Tabela 30: Categorias de escore do UWES. 
 

Qualificação Limite inferior   Limite superior 
    
Muito alto 95e percentil ≤ escore  
Alto 75e percentil ≤ escore < 95e percentil   
Médio 25e percentil ≤ escore < 75e percentil 
Baixo 5e percentil   ≤ escore < 25e percentil 
Muito baixo  escore < 5e percentil   
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As tabelas 31 a 33 mostram os escores normativos para o UWES-9, UWES-15 e UWES-17, 
respectivamente. 
 
 
Tabela 31: Escores normativos para o UWES-9 (N = 9.679) 
 

 Vigor Dedicação Absorção Escore Total 
Muito baixo ≤ 2.00 ≤ 1.33 ≤ 1.77 ≤ 1.77 
Baixo 2.01 – 3.25 1.34 – 2.90 1.18 – 2.33 1.78 – 2.88 
Médio 3.26 – 4.80 2.91 – 4.70 2.34 – 4.20 2.89 – 4.66 
Alto 4.81 – 5.65 4.71 – 5.69 4.21 – 5.33 4.67 – 5.50 
Muito alto ≥ 5.66 ≥ 5.70 ≥ 5.34 ≥ 5.51 
M 4.01 3.88 3.35 3.74 
DP 1.13 1.38 1.32 1.17 
EP .01 .01 .01 .01 
Intervalo .00 – 6.00 .00 – 6.00 .00 – 6.00 .00 – 6.00 

 
 
Tabela 32: Escores normativos para o UWES-15 (N = 9.679) 
 

 Vigor Dedicação Absorção Escore Total 
Muito baixo ≤ 2.00 ≤ 1.60 ≤ 1.60 ≤ 1.93 
Baixo 2.01 – 3.20 1.61 – 3.00 1.61 – 2.75 1.94 – 3.06 
Médio 3.21 – 4.80 3.01 – 4.90 2.76 – 4.40 3.07 – 4.66 
Alto 4.81 – 5.65 4.91 – 5.79 4.41 – 5.40 4.67 – 5.53 
Muito alto ≥ 5.66 ≥ 5.80 ≥ 5.41 ≥ 5.54 
M 3.99 3.81 3.59 3.82 
DP 1.11 1.31 1.18 1.10 
EP .01 .01 .01 .01 
Intervalo .00 – 6.00 .00 – 6.00 .00 – 6.00 .00 – 6.00 

 
 
Tabela 33: Escores normativos para o UWES-17 (N = 2.313) 
 

 Vigor Dedicação Absorção Escore Total 
Muito baixo ≤ 2.17 ≤ 1.60 ≤ 1.60 ≤ 1.93 
Baixo 2.18 – 3.20 1.61 – 3.00 1.61 – 2.75 1.94 – 3.06 
Médio 3.21 – 4.80 3.01 – 4.90 2.76 – 4.40 3.07 – 4.66 
Alto 4.81 – 5.65 4.91 – 5.79 4.41 – 5.35 4.67 – 5.53 
Muito alto ≥ 5.61 ≥ 5.80 ≥ 5.36 ≥ 5.54 
M 3.99 3.81 3.56 3.82 
DP 1.11 1.31 1.18 1.10 
EP .01 .01 .01 .01 
Intervalo .00 – 6.00 .00 – 6.00 .00 – 6.00 .00 – 6.00 

 
 

6.3  Normas de outros idiomas 
 

Normas para grupos 
 Para interpretar os escores de um grupo em particular de trabalhadores no UWES (ou em uma 
dimensão deste), o escore principal da base de dados pode ser utilizado. Um simples teste-t pode ser 
utilizado para testar a significância das diferenças entre um grupo específico e o escore da base de dados. 
A tabela 34 mostra a média, o erro padrão e o desvio padrão das três dimensões do engagement de 
diversas versões do UWES e o seu escore total. 
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Tabela 34: Média (M), erro padrão (EP) e desvio padrão (DP) das dimensões do UWES. 
 

Dimensão UWES-9 (N = 12.631) UWES-15 (N = 12.631) UWES-15 (N = 12.631) 
 M EP DP M EP DP M EP DP 
Vigor 4.18 .01 1.24 4.22 .01 1.37 4.24 .01 1.09 
Dedicação 4.28 .01 1.36 4.33 .01 1.30 4.33 .01 1.36 
Absorção 3.68 .01 1.43 3.82 .01 1.31 3.77 .01 1.28 
Escore 
total 

4.05 .01 1.19 4.12 .01 1.12 4.10 .01 1.11 

 
  

Além das médias, deve-se comparar também as porcentagens do escore. Para que isso seja possível, 
os escores (das dimensões) do UWES foi decodificado como a seguir: 
 
 

• 0 a .99    1 (Algumas vezes por ano) 
• 1 a 1.99  2 (Uma vez ou menos por mês) 
• 2 a 2.99  3 (Algumas vezes por mês) 
• 3 a 3.99  4 (Uma vez por semana) 
• 4 a 4.99  5 (Algumas vezes por semana) 
• 5 a 6      6 (Todos os dias) 

 
 
 
 As três tabelas abaixo mostram as categorias de distribuição dos escores de 1 a 6 do UWES-9, 
UWES-15 e UWES-17, respectivamente. 
 
Tabela 35: Escores de distribuição em porcentagens do UWES-9 (N = 12.631) 
 

 Vigor Dedicação Absorção Escore Total 
1 1.0 1.5 3.0 1.1 
2 3.5 4.1 7.4 4.3 
3 10.1 9.5 15.1 12.6 
4 20.7 18.0 22.5 24.4 
5 29.5 25.6 23.3 32.6 
6 35.3 41.3 23.4 25.1 

 
 
Tabela 36: Escores de distribuição em porcentagens do UWES-15 (N = 12.631) 
 

 Vigor Dedicação Absorção Escore Total 
1 0.7 1.3 2.1 0.8 
2 2.8 3.9 6.6 3.5 
3 9.5 9.7 15.3 11.6 
4 22.6 18.0 24.7 24.1 
5 32.7 26.8 28.5 34.5 
6 32.7 26.8 28.5 34.5 

 
Tabela 37: Escores de distribuição em porcentagens do UWES-17 (N = 12.161) 
 

 Vigor Dedicação Absorção Escore Total 
1 0.6 1.3 2.0 0.7 
2 2.5 3.9 6.6 3.5 
3 9.4 9.7 16.3 11.8 
4 22.1 18.0 25.2 24.9 
5 34.4 26.8 28.9 34.8 
6 31.1 40.3 21.0 24.3 
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 As tabelas 35, 36 e 37 mostram que mais da metade dos empregados tem um escore principal de 5 
ou 6 nas três escalas do engagement, porém menos de 10% teve um escore de 1 a 2. Isto significa que 
relativamente, muitos trabalhadores atingiram altos escores em engagement no trabalho; contra cerca de 
2% que afirmaram ter sentimentos relacionados ao engagement uma vez ao ano ou menos, 25% afirmaram 
que experienciam esses sentimentos pelo menos uma vez por semana, ou até mesmo diariamente. 
 
 
 Normas individuais 
 Para o estabelecimento de normas estatísticas para o UWES, decidiu-se usar cinco categorias: 
muito baixo, baixo, médio, alto e muito alto. A tabela 38 mostra a definição destas cinco categorias. Essa 
escolha foi, entre outras, motivada pela distribuição dos itens e considerando a preocupação com a 
mensuração do erro padrão. As categorias são definidas como mostra a seguir: 
 
Tabela 38: Categorias de escore do UWES. 
 

  
Qualificação Limite inferior Limite superior 
    
Muito alto 95e percentil ≤ escore  
Alto 75e percentil ≤ escore < 95e percentil   
Médio 25e percentil ≤ escore < 75e percentil 
Baixo 5e percentil   ≤ escore < 25e percentil   
Muito baixo  escore < 5e percentil   
    

 
 As tabelas 39 a 41 mostram os escores normativos para o UWES-9, UWES-15 e UWES-17, 
respectivamente. 
 
Tabela 39: Escores normativos para o UWES-9 (N = 9.679) 
 

 Vigor Dedicação Absorção Escore Total 
Muito baixo ≤ 2.00 ≤ 1.33 ≤ 1.77 ≤ 1.77 
Baixo 2.01 – 3.25 1.34 – 2.90 1.18 – 2.33 1.78 – 2.88 
Médio 3.26 – 4.80 2.91 – 4.70 2.34 – 4.20 2.89 – 4.66 
Alto 4.81 – 5.65 4.71 – 5.69 4.21 – 5.33 4.67 – 5.50 
Muito alto ≥ 5.66 ≥ 5.70 ≥ 5.34 ≥ 5.51 
M 4.01 3.88 3.35 3.74 
DP 1.13 1.38 1.32 1.17 
EP .01 .01 .01 .01 
Intervalo .00 – 6.00 .00 – 6.00 .00 – 6.00 .00 – 6.00 

 
 
Tabela 40: Escores normativos para o UWES-15 (N = 9.679) 
 

 Vigor Dedicação Absorção Escore Total 
Muito baixo ≤ 2.00 ≤ 1.60 ≤ 1.60 ≤ 1.93 
Baixo 2.01 – 3.20 1.61 – 3.00 1.61 – 2.75 1.94 – 3.06 
Médio 3.21 – 4.80 3.01 – 4.90 2.76 – 4.40 3.07 – 4.66 
Alto 4.81 – 5.65 4.91 – 5.79 4.41 – 5.40 4.67 – 5.53 
Muito alto ≥ 5.66 ≥ 5.80 ≥ 5.41 ≥ 5.54 
M 3.99 3.81 3.59 3.82 
DP 1.11 1.31 1.18 1.10 
EP .01 .01 .01 .01 
Intervalo .00 – 6.00 .00 – 6.00 .00 – 6.00 .00 – 6.00 
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Tabela 41: Escores normativos para o UWES-17 (N = 2.313) 
 

 Vigor Dedicação Absorção Escore Total 
Muito baixo ≤ 2.17 ≤ 1.60 ≤ 1.60 ≤ 1.93 
Baixo 2.18 – 3.20 1.61 – 3.00 1.61 – 2.75 1.94 – 3.06 
Médio 3.21 – 4.80 3.01 – 4.90 2.76 – 4.40 3.07 – 4.66 
Alto 4.81 – 5.65 4.91 – 5.79 4.41 – 5.35 4.67 – 5.53 
Muito alto ≥ 5.61 ≥ 5.80 ≥ 5.36 ≥ 5.54 
M 3.99 3.81 3.56 3.82 
DP 1.11 1.31 1.18 1.10 
EP .01 .01 .01 .01 
Intervalo .00 – 6.00 .00 – 6.00 .00 – 6.00 .00 – 6.00 

 
 

7. Conclusão 
 
 O engagement no trabalho surgiu recentemente como um constructo oposto ao de burnout. Depois 
de pesquisar sobre o burnout por mais de 25 anos, as pesquisas se expandiram para incluir seu oposto. O 
UWES operacionaliza esse novo conceito de engagement no trabalho por utilizar-se três escalas: vigor, 
dedicação e absorção. Este manual preliminar sumariza as análises psicométricas que foram elaboradas 
utilizando duas amplas bases de dados: a base de dados da língua holandesa que inclui quase 10.000 
respondentes da Holanda e Bélgica e outra, internacional, que inclui quase 12.000 respondentes de 9 
diferentes países. 
 
 Parece que o UWES apresenta propriedades psicométricas satisfatórias: 

1. As três subescalas são internamente consistentes com o passar do tempo. 
2. A estrutura trifatorial é confirmada e parece ser invariável de acordo com as amostras de 

diferentes países. 
3. O engagement, que é medido com o UWES, é relacionado negativamente com o burnout. 
4. O engagement é relacionado positivamente de forma fraca com a idade. 
5. Os homens apresentam escores um pouco maiores do que as mulheres; mesmo sendo 

estatisticamente significativa, essas diferenças, praticamente falando, são irrelevantes. 
6. Existem poucas diferenças quanto aos níveis de engagement entre grupos ocupacionais, no 

entanto, estes possuem falta de significância prática. 
 

Acrescentando a versão para trabalhadores, está também disponível uma versão para 
estudantes (somente em holandês, espanhol e português – Brasil). Além disso, uma versão breve 
de 9 itens foi desenvolvida e esta apresenta características psicométricas similares a versão longa 
de 15 itens. 
 
 Pelo exposto parece que com o UWES, temos um indicador válido e confiável de 
engagement pode ser utilizado em futuras pesquisas sobre engagement no trabalho. 
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Apêndice 
 

Versões do UWES  
1a. Versão Holandesa 

b. Versão Holandesa para estudantes 
2. Versão Inglesa 
3. Versão Alemã 

4. Versão francesa 
5. Versão Norueguesa 

6. Versão Sueca 
7. Versão Filandesa 

8a. Versão Espanhola 
b. Versão Espanhola para estudantes 

9. Versão Grega 
10. Versão Russa 

11. Versão Portuguesa (Portugual) para estudantes 
12. Versão Brasileira 

13. Versão Brasileira para estudantes 
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Work & Well-being Survey (UWES) © 
Questionário do Bem estar e Trabalho  

Wilmar B. Schaufeli 
Trad.: Paulo C. Porto-Martins & Ana Maria T. Benevides-Pereira (GEPEB) - 2008 

 
 
As seguintes perguntas referem-se a sentimentos em relação ao trabalho. Por favor, leia atentamente cada 
um dos itens a seguir e responda se já experimentou o que é relatado, em relação a seu trabalho. Caso 
nunca tenha tido tal sentimento, responda “0” (zero) na coluna ao lado. Em caso afirmativo, indique a 
freqüência (de 1 a 6) que descreveria melhor seus sentimentos, conforme a descrição abaixo. 
 
 

Nunca Quase nunca As vezes Regularmente Freqüentemente Quase 
sempre Sempre 

0 1 2 3 4 5 6 

Nenhuma vez 
 

Algumas 
vezes 

por ano 
 

Uma vez ou 
menos por 

mês 
 

Algumas vezes 
por mês 

 

Uma vez por 
semana 

 

Algumas 
vezes 

por semana 
 

Todos 
os dias 

 

 
 
1. ____ Em meu trabalho, sinto-me repleto (cheio) de energia. 
2. ____ Eu acho que o trabalho que realizo é cheio de significado e propósito. 
3. ____ O “tempo voa” quando estou trabalhando. 
4. ____ No trabalho, sinto-me com força e vigor (vitalidade). 
5. ____ Estou entusiasmado com meu trabalho. 
6. ____ Quando estou trabalhando, esqueço tudo o que se passa ao meu redor. 
7. ____ Meu trabalho me inspira. 
8. ____ Quando me levanto pela manhã, tenho vontade de ir trabalhar. 
9. ____ Sinto-me feliz quando trabalho intensamente. 
10. ____ Estou orgulhoso com o trabalho que realizo.  
11. ____ Sinto-me envolvido com o trabalho que faço. 
12. ____ Posso continuar trabalhando durante longos períodos de tempo. 
13. ____ Para mim meu trabalho é desafiador. 
14. ____ “Deixo-me levar” pelo meu trabalho. 
15. ____ Em meu trabalho, sou uma pessoa mentalmente resiliente (versátil). 
16. ____ É difícil desligar-me do trabalho. 
17. ____ No trabalho, sou persistente mesmo quando as coisas não vão bem. 
 
 
 

 
 © Schaufeli & Bakker (2003). A utilização do Questionário do Bem estar e Trabalho (UWES) esta 
autorizada para pesquisas científicas sem fins comerciais. O uso comercial e/ou não científico está proibido, 
a não ser que haja uma permissão prévia e escrita dos autores. 
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Work & Well-being Survey (UWES) © 
Questionário do Bem estar e Trabalho  

Wilmar B. Schaufeli 
Trad.: Paulo C. Porto-Martins & Ana Maria T. Benevides-Pereira (GEPEB) - 2008 

 
 
 
As seguintes perguntas referem-se a sentimentos em relação ao trabalho. Por favor, leia atentamente cada 
um dos itens a seguir e responda se já experimentou o que é relatado, em relação a seu trabalho. Caso 
nunca tenha tido tal sentimento, responda “0” (zero) na coluna ao lado. Em caso afirmativo, indique a 
freqüência (de 1 a 6) que descreveria melhor seus sentimentos, conforme a descrição abaixo. 
 
 

Nunca Quase nunca As vezes Regularmente Freqüentemente Quase 
sempre Sempre 

0 1 2 3 4 5 6 

Nenhuma vez 
 

Algumas 
vezes 

por ano 
 

Uma vez ou 
menos por 

mês 
 

Algumas vezes 
por mês 

 

Uma vez por 
semana 

 

Algumas 
vezes 

por semana 
 

Todos 
os dias 

 

 
 
1. ____ Em meu trabalho, sinto-me repleto (cheio) de energia. 
2. ____ No trabalho, sinto-me com força e vigor (vitalidade). 
3. ____ Estou entusiasmado com meu trabalho. 
4. ____ Meu trabalho me inspira. 
5. ____ Quando me levanto pela manhã, tenho vontade de ir trabalhar. 
6. ____ Sinto-me feliz quando trabalho intensamente. 
7. ____ Estou orgulhoso com o trabalho que realizo. 
8. ____ Sinto-me envolvido com o trabalho que faço. 
9. ____ “Deixo-me levar” pelo meu trabalho. 
 
 
 

  
© Schaufeli & Bakker (2003). A utilização do Questionário do Bem estar e Trabalho (UWES) esta autorizada 
para pesquisas científicas sem fins comerciais. O uso comercial e/ou não científico está proibido, a não ser 
que haja uma permissão prévia e escrita dos autores. 
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Study & Well-being Survey (UWES-S) © 
Questionário do Bem estar e Trabalho para Estudantes  

Wilmar B. Schaufeli 
Trad.: Paulo C. Porto-Martins & Ana Maria T. Benevides-Pereira (GEPEB) - 2008 

 
 
As seguintes perguntas referem-se a sentimentos em relação à atividade do estudante. Por favor, leia 
atentamente cada um dos itens a seguir e responda se já experimentou o que é relatado, em relação ao seu 
dia a dia como aluno. Caso nunca tenha tido tal sentimento, responda “0” (zero) na coluna ao lado. Em caso 
afirmativo, indique a freqüência (de 1 a 6) que descreveria melhor seus sentimentos, conforme a descrição 
abaixo. 
 
 

Nunca Quase nunca As vezes Regularmente Freqüentemente Quase 
sempre Sempre 

0 1 2 3 4 5 6 

Nenhuma vez 
 

Algumas 
vezes 

por ano 
 

Uma vez ou 
menos por 

mês 
 

Algumas vezes 
por mês 

 

Uma vez por 
semana 

 

Algumas 
vezes 

por semana 
 

Todos 
os dias 

 

 
 
1. ____ Quando eu faço minhas atividades como aluno, sinto-me cheio de energia. 
2. ____ Eu considero meus estudos repletos de significado e propósito. 
3. ____ O tempo voa quando estou estudando. 
4. ____ Sinto-me forte e com vigor (vitalidade) quando estudo ou vou para as aulas. 
5. ____ Estou entusiasmado com meus estudos. 
6. ____ Quando estou estudando, esqueço tudo ao meu redor. 
7. ____ Meu estudo me inspira. 
8. ____ Quando acordo pela manhã, tenho vontade de ir para aula. 
9. ____ Sinto-me feliz quando estudo intensamente. 
10. ____ Tenho orgulho dos meus estudos. 
11. ____ Estou imerso (compenetrado) em meus estudos. 
12. ____ Eu consigo continuar estudando por períodos longos de tempo. 
13. ____ Para mim, meus estudos são desafiadores. 
14. ____ Eu me entrego (envolvo) quando estou estudando. 
15. ____ Eu sou mentalmente resiliente (versátil) com relação aos meus estudos. 
16. ____ É difícil desligar-me dos meus estudos. 
17. ____ Em relação aos meus estudos, sempre persevero (persisto) mesmo quando 

as coisas não dão certo. 
 
 
 

 
 © Schaufeli & Bakker (2003). A utilização do Questionário do Bem estar e Trabalho para Estudantes 
(UWES-S) esta autorizada para pesquisas científicas sem fins comerciais. O uso comercial e/ou não 
científico está proibido, a não ser que haja uma permissão prévia e escrita dos autores. 
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Study & Well-being Survey (UWES-S) © 

Questionário do Bem estar e Trabalho para Estudantes  
Wilmar B. Schaufeli 

Trad.: Paulo C. Porto-Martins & Ana Maria T. Benevides-Pereira (GEPEB) - 2008 
 
 
As seguintes perguntas referem-se a sentimentos em relação à atividade do estudante. Por favor, leia 
atentamente cada um dos itens a seguir e responda se já experimentou o que é relatado, em relação ao seu 
dia a dia como aluno. Caso nunca tenha tido tal sentimento, responda “0” (zero) na coluna ao lado. Em caso 
afirmativo, indique a freqüência (de 1 a 6) que descreveria melhor seus sentimentos, conforme a descrição 
abaixo. 
 
 

Nunca Quase nunca As vezes Regularmente Freqüentemente Quase 
sempre Sempre 

0 1 2 3 4 5 6 

Nenhuma vez 
 

Algumas 
vezes 

por ano 
 

Uma vez ou 
menos por 

mês 
 

Algumas vezes 
por mês 

 

Uma vez por 
semana 

 

Algumas 
vezes 

por semana 
 

Todos 
os dias 

 

 
 
1. ____ Quando eu faço minhas atividades como aluno, sinto-me cheio de energia. 
2. ____ Sinto-me forte e com vigor quando estudo ou vou para as aulas. 
3. ____ Estou entusiasmado com meus estudos. 
4. ____ Meu estudo me inspira. 
5. ____ Quando acordo pela manhã, tenho vontade de ir para aula. 
6. ____ Sinto-me feliz, quando estudo intensamente. 
7. ____ Tenho orgulho dos meus estudos. 
8. ____ Estou imerso (compenetrado) em meus estudos. 
9. ____ Eu me entrego (envolvo) quando estou estudando. 
 
 

 
 
 © Schaufeli & Bakker (2003). A utilização do Questionário do Bem estar e Trabalho para Estudantes 
(UWES-S) esta autorizada para pesquisas científicas sem fins comerciais. O uso comercial e/ou não 
científico está proibido, a não ser que haja uma permissão prévia e escrita dos autores. 
 
 
 


