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RESUMO

Esta pesquisa aborda os conceitos de engajamento e suas mudangas no processo historico, e
tem como objetivo identificar o grau de Engajamento no Trabalho dos profissionais que
atuam em uma empresa de softwares para o agronegocio, localizada no Oeste do Parand. Para
isto, utiliza-se um questionario sociodemografico e a Escala Utrecht de Engajamento no
Trabalho (UWES) validada por Vazquez et al. (2015). A abordagem da pesquisa ¢
quantitativa, de método dedutivo, de natureza aplicada, com cunho descritivo e de campo.
Participaram 61 trabalhadores da empresa referida, com caracteristicas em comum, a saber:
82,32% do sexo masculino (82,32%), solteiros (55,10%), entre 18-28 anos (55,10%), com
pos-graduacao (44,89%), que trabalham na empresa de 1 ano a 5 anos (57,14%). Os dados
foram coletados no proprio ambiente de trabalho dos profissionais voluntarios, com a
utilizacdo de um software online. Os resultados sugerem que a organizacao pesquisada neste
trabalho teve seu grau de Engajamento identificado como presente, porém pouco
desenvolvido. Sendo assim, indica-se que a organizacdo avalie e interprete informagdes sobre
os recursos de trabalho, além dos recursos pessoais, engajamento e resultados
organizacionais, para que se obtenham evidéncias sobre as possiveis caréncia de certos
recursos ou exigéncias elevadas, para que os gestores possam intervir positivamente no
sentido de tratar os problemas especificamente detectados de modo a proporcionar ambiente
fértil para o engajamento.

PALAVRAS-CHAVE: Engajamento no Trabalho. Psicologia Organizacional e do Trabalho.
Avaliagao psicoldgica.

ABSTRACT

This research addresses the concepts of engagement and its changes in the historical process,
and aims to identify the degree of Work Engagement of the professionals who work in a
software company for the agribusiness, located in the West of Parand. For this, was used a
sociodemographic questionnaire and the Utrecht Work Engagement Scale (UWES), validated
by Vazquez et al. (2015). The approach of the research is quantitative, use deductive method,
have an applied nature, with descriptive and field character. A total of 61 workers from the
mentioned company, with characteristics in common, were: male (82.32%), single (55.10%),
18-28 years old (55.10%), graduate (44, 89%), who work in the company from 1 year to 5
years (57.14%). The data were collected in the volunteers' own work environment, using
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online software. The results suggest that the organization researched in this work had its
degree of Engagement identified as present, but little developed. Thus, it is indicated that the
organization evaluates and interprets information about work resources, as well as personal
resources, engagement and organizational results, so that evidence can be obtained about the
possible lack of certain resources or high requirements, so that managers can Intervene
positively in order to deal with problems specifically detected in order to provide a fertile
environment for engagement.

KEYWORDS: Work Engagement. Work and Organizational Psychology. Psychological
assessment.

1 INTRODUCAO

Durante certo periodo, o trabalho foi relacionado a sacrificio e, para muitas pessoas, a
aposentadoria era o0 momento mais desejado e esperado da vida, pois no usufruto desta ¢ que
poderiam realmente comecar a “viver a vida”. Infelizmente, este conceito nocivo de trabalho
influiu na redugdo da heterogeneidade existente nas organizagdes, tornando as atividades
habituais o centro da evolugado do trabalho (SCHAUFELI et al., 2013).

No processo historico, o conceito de trabalho sofreu altera¢des, assim como as
mudangas nos ambientes econdmicos € sociais, as quais, nas ultimas décadas incentivaram
acdes de mantenimento, retengdo e aperfeigoamento dos trabalhadores, uma vez que, como ja
foi afirmado por Bastos et al. (2004), trabalhadores comprometidos com a organizacdo
tendem a aumentar o retorno econdmico para a empresa.

Tais mudangas transfiguraram o modo como as pessoas enfrentam o trabalho na
atualidade. O que era sofrimento, tornou-se uma busca de autodesenvolvimento, ato
cooperativo, envolvimento em atividades prazerosas e realizacdo pessoal. E foi neste cendrio
que o termo Engajamento no Trabalho emergiu para descrever individuos que sentem prazer
nas atividades profissionais que desempenham e que procuram equilibrar seu trabalho
positivamente em termos de saude fisica e psicologica (SCHAUFELI et al., 2013).

Segundo Schaufeli et al. (2013), ha uma preocupag¢do nos sistemas de gestdo de
pessoas nas organizagdes em relacdo as consequéncias negativas do trabalho nos
trabalhadores e, por isso, sdo planejadas e executadas diversas acdes de prevencdo do
adoecimento. Ao que se relaciona ao contexto organizacional, ndo ha “um conjunto de
beneficios pré-estabelecidos, recursos ou técnicas, nas organizagdes, que funcionem de forma
igual em distintos contextos”. As praticas indicadas para o desenvolvimento de recursos
humanos em organizagdes saudaveis sdo especificas para cada contexto organizacional
(SALANOVA; SCHAUFELI, 2009).

Do ponto de vista cientifico, este estudo poderd contribuir para o desenvolvimento de
novas perspectivas sobre o tema Engajamento no Trabalho, o que também pode provocar o
amadurecimento do campo de conhecimento da Psicologia Organizacional e do Trabalho,
considerando a realidade brasileira e trazendo para a mesma, técnicas ja utilizadas e validadas
no contexto nacional pelos autores Vazquez, Magnam, Pacico, Huts e Schaufeli (2015). Além
disso, poderd beneficiar a sociedade auxiliando na compreensdo sobre novas praticas de
gestdo que proporcionem o aperfeicoamento de técnicas como as supracitadas. Os beneficios
que podem ser acumulados a partir deste, vao desde a identificacdo de uma realidade
organizacional especifica, até o aprovisionamento de ferramentas e sugestdes a empresa
participante. O que se pode atestar ¢ que a promog¢ao do Engajamento no Trabalho modifica
os efeitos diretos dos recursos organizacionais sobre desempenho, bem-estar e qualidade de
vida em geral (LLORENS et al., 2007), beneficiando ndo somente os individuos, mas também



as organizagdes, gerando uma vantagem competitiva para elas (BAKKER et al., 2008;
BAKKER; LEITER, 2010; SALANOVA; SCHAUFELI, 2009).

Quanto a perspectiva educacional, Zanelli (2002) considera necessario que graduandos
de Psicologia sejam expostos e treinados a intercorréncias da pratica psicologica
organizacional, e este treinamento serve para auxiliar na compreensdo destes para com 0s
aspectos da interagdo reciproca ocorrida no processo organizacional, proporcionando
experiéncia inicial para futuras interven¢des na vida profissional. Portanto, a partir deste
estudo, desenvolve-se um dos atributos essenciais para o processo de formagdo académica.
Logo, justifica-se a presente proposta de pesquisa com as informagdes acima elucidadas.

2 MUDANCAS ORGANIZACIONAIS

Segundo Ferreira et al. (2002), em 1979, Pettigrew incorporou o termo “cultura
organizacional” a literatura, que consiste em “um sistema de significados publica e
coletivamente aceitos por um dado grupo, em um certo periodo de tempo. Esse sistema de
termos, formas, categorias e imagens interpretam para as pessoas as suas proprias situagdes”
(p. 574).

Srour (1998), explica que a cultura organizacional ¢ aprendida, transmitida e
partilhada, que ¢ resultado de uma aprendizagem socialmente condicionada, exprimindo,
assim, a identidade da organizacdo, sendo construida ao longo do tempo, e serve de chave
para distinguir diferentes coletividades (DINIZ et al, 2012), e a defini¢do de Schein (1992, p.
12), um dos autores mais citados sobre o tema (FERREIRA et a/, 2002), ¢ que a cultura
organizacional ¢é:

“Um padrio de suposi¢des basicas compartilhadas, que foi aprendido por um grupo
a medida que solucionava seus problemas de adaptacdo externa e de integragdo
interna. Esse padrdo tem funcionado bem o suficiente para ser considerado valido, e,
por conseguinte, para ser ensinado aos novos membros como o modo correto de
perceber, pensar e sentir-se em relag@o a esses problemas” (SCHEIN, 1992, p.12).

Segundo Schein (1985), apesar de ser um conceito definido das mais diversas formas e
sob as mais diferentes perspectivas teoricas, parece haver uma ampla concordancia de que
cultura organizacional diz respeito a um sistema de significados comuns aos membros de uma
organizagdo, ou seja, um conjunto de caracteristicas essenciais valorizadas pela organizagao,
que difere uma organizagdo de outras. Sao esses significados comuns da cultura que faz dela
um poderoso mecanismo para orientar € modelar o comportamento (ROBBINS, 2002).

Para o autor, a cultura organizacional desempenha uma funcdo delimitadora em
relacdo a padrdes de comportamento e de como as coisas sdo feitas, além de melhorar o
comprometimento organizacional e aumentar a compatibilidade do comportamento. Da 6tica
do individuo, a cultura dizima a ambivaléncia sobre a forma como as coisas devem ser feitas,
em especial ao padrdo de comportamento que a organizacdo espera dele, como colaborador
(ROBBINS, 2005).

Para Hall (1984, apud SANTOS, 2014), a cultura ¢ uma realidade em constante
metamorfose decorrente das sucessivas fungdes que os sujeitos desempenham no ambito do
grupo. Logo, as organizacdes sdo participantes ativas deste processo de mudanga. Isto
também ¢ confirmado pelo que se 1€ em Lewin (1939), pois este comenta que, no contexto
real das organizacdes, as for¢as que incitam as mudangas e que as enfraquecem se equalizam
e tendem a se neutralizar. Porém, contemporaneamente, este espectro parece ter sofrido



alteragcdes no que tange a sua razao e tornou-se mais instavel, visto que as mudangas estdo
cada vez mais rapidas e frequentes, permitindo que acontecam mudangas importantes no
contexto das empresas.

Ao citar-se as mudangas ocorridas nos ultimos 50 anos, no que tange as principais
preocupagdes e adaptagdes do mundo corporativo, observa-se a inser¢do dos conceitos de
qualidade de vida atrelados a qualidade das condi¢gdes dos postos de trabalho
(CAVALCANTE et al., 2014). E possivel perceber que, cada vez mais, trabalhadores
engajados com as organizagdes trazem para estas, maiores fontes de rendimentos e melhora
na produtividade. Contudo, as mudangas no contexto da empresa, ndo se deveram somente a
um novo olhar organizacional para com as pessoas, mas também para o fato de que este olhar,
que uma vez foi diferencial competitivo entre as empresas, hoje tornou-se item de extrema
necessidade, pois o mercado de talentos também foi impactado por estas transformacdes e €
constantemente influenciado pelas oportunidades de crescimento e trabalho em institui¢des
que lhes forneca melhores condigdes (SALANOVA e SCHAUFELI 2009; BAKKER et al.,
2008; CAVALCANTE et al., 2014).

Todavia, este olhar mais aproximado da pessoa do colaborador faz parte de uma via de
“mao dupla”, pois, num lado estdo as organiza¢des que proporcionam (umas mais, outras
menos) melhores condigdes de trabalho, e noutro lado os trabalhadores que, além do
fornecimento do material laboral, também sdo corresponsaveis pelas questdes de engajamento
e comprometimento (SILVA, 2012). Com isto, compreende-se que a interacao do individuo
com a empresa constitui uma rede de compartilhamentos. Portanto, podem estar relacionados
com a identidade da pessoa do colaborador para com a organizacdo. Zanelli (2004) trata da
relacdo do individuo com a sociedade e elucida que a percepcdo do trabalhador sobre a
organizagdo pode ser diretamente afetada pela sua identidade. Conquanto, este individuo ¢
tanto produto quanto produtor deste sistema.

Inicialmente, o termo Engajamento no Trabalho significava o aproveitamento dos
membros da organizacdo em seus proprios papéis de trabalho, onde as pessoas se
expressavam fisica, cognitiva e emocionalmente durante o desenvolvimento de seus papéis
(KAHN, 1990). Com isso, pode-se perceber que mesmo o colaborador podendo inferir sobre
seu engajamento, os gestores da organizacdo podem também impulsionar e instigar
comportamentos que visem ao aumento do engajamento destes em seus trabalhos diarios.

As transformagdes corporativas que colocaram o tema engajamento em evidéncia
traduzem-se em indicadores que, cada vez mais, se fazem presentes, € que se referem a niveis
de turnover, grau de produtividade, nivel de desempenho profissional, baixo absenteismo,
baixa rotatividade e reconhecimento do mercado. Sobretudo, estes indicadores fazem com
que as empresas, em busca de melhores resultados, aprimorem as formas de promover o
engajamento dos trabalhadores, assim como fora explanado por Siqueira e Junior (In:
ZANELLI, ANDRADE E BASTOS, 2004).

3 ENGAJAMENTO NO TRABALHO

Historicamente, o conceito de Engajamento no Trabalho foi desenvolvido por Kahn
(1990) em um trabalho denominado “Phychological Conditions of Personal Engagement and
Disengagement at Work”, no qual discorreu sobre a ocorréncia deste fendmeno entre
membros organizacionais quando estes se expressavam fisica, cognitiva e emocionalmente
durante a realizagdo das atividades no trabalho (p. 694).

Kahn (1990) pontua que pessoas engajadas se mantém dentro de sua fung¢do, no qual
seus comportamentos transmitem e evidenciam fung¢des pessoais e obrigatdrias. Sendo assim,
as pessoas tornam-se fisicamente envolvidas nas tarefas, cognitivamente vigilantes e



empaticamente conectadas aos outros, de uma forma que demonstrem o que pensam, sentem,
sua criatividade, suas crengas, seus principios e seu vinculo pessoal para com aos outros. O
autor ainda relata que as pessoas variam seu engajamento de acordo com a percepgdo dos
beneficios, significados, garantias, da seguranga e dos recursos disponiveis nas situagdes
(idem).

No estudo qualitativo realizado por Kahn (1990), foram identificadas trés condi¢des
psicologicas que impactam o Engajamento no Trabalho. Sdo elas: a significancia psicologica,
que se refere ao senso de retorno de investimentos pessoais e proprios nas atividades
desenvolvidas no trabalho; a seguranca psicologica, que significa ter o sentimento de
capacidade de mostrar-se, a qual se aplica sem medo de consequéncias negativas a
autoimagem, status e carreira; e a disponibilidade psicoldgica, que se refere ao senso de posse
de recursos fisicos, emocionais e psicoldgicos necessarios por investir-se nas atividades
desenvolvidas no trabalho.

Posteriormente, Maslach e Leiter (1997) relacionaram engajamento com burnout,
onde este ultimo configurava a degradacdo do Engajamento no Trabalho, o qual comegava
importante, cheio de significados e desafios, e se tornava desagradavel, insatisfatorio e sem
sentido. Os mesmos autores caracterizaram o engajamento em trés aspectos positivos, sendo
eles a energia, o envolvimento e a eficicia, que eram opostos aos trés aspectos de burnout: a
exaustdo, o cinismo e a ineficdcia profissional. Por este motivo, os autores sugeriram a
possibilidade de avaliar o engajamento por meio de ume medida de burnout denominada MIB
“Maslach — Burnout Inventory”, pois explicaram que poderia se observar o engajamento
através desta medida se os escores relativos a exaustdo, cinismo e ineficacia resultassem em
valores baixos. Sendo assim, o ‘Engajamento no Trabalho’ assumia o papel oposto ao de
burnout. (MASLACH et al., 2001; SCHAUFELI et al., 2002; SIQUEIRA et al., 2014).

Outra percepcdo posteriormente apresentada por Schaufeli et al. (2002), elucida o
conceito de engajamento como um estado afetivo-motivacional positivo de realizacdo, que se
caracteriza por vigor, que se refere a altos niveis de energia e resiliéncia, a vontade de investir
esfor¢os na realizagdo de atividades no trabalho, a capacidade de ndo se fadigar facilmente, e
a persisténcia perante as dificuldades; dedica¢do, que compreende um forte envolvimento
com o trabalho, acompanhado de sentimentos de entusiasmo e significancia, orgulho e
inspiracdo; e absorcio, que se remete a um estado de imersao total no trabalho, caracterizado
pela passagem rapida do tempo, e pela incapacidade de separar-se do trabalho (BAKKER et
al., 2007 e 2008; MASLACH et al., 2001; SALANOVA, 2009; SCHAUFELI et al., 2002 e
2004; SIQUEIRA et al., 2014).

Schaufeli et al. (2002, p.74), apontaram a incongruéncia da proposta de Maslach e
Leiter (1997) ao questionar se engajamento seria realmente um polo oposto a burnout, ou se
eles seriam dois constructos distintos. Assim, os autores aplicaram a Modelagem por
Equacdes Estruturais (MEE) por meio do programa denominado AMOS (4nalysis of Moment
Structures). Os resultados obtidos foram que o ‘Engajamento no Trabalho’ ndo se constituia
em um polo oposto a burnout, mas que ambas eram dimensdes bipolares e opostas. Desta
forma, as evidéncias empiricas obtidas demonstraram que burnout e engajamento sdo estados
psicologicos que, embora tenham uma interrelacdo, apresentam caracteristicas Unicas e
independentes, sendo justapostas e ndo opostas (GONZALEZ-ROMA et al., 2006;
SCHAUFELI et al., 2002; SIMPSON, 2009; SIQUEIRA et al., 2014).

Em 2003, Schaufeli e Bakker desenvolveram um questiondrio de autorrelato chamado
UWES (Utrecht Work Engagement Scale) para identificar o grau de Engajamento no
Trabalho que inclui trés aspectos do engajamento, sendo eles o vigor, a dedicacdo e a
absorcdo. Este questiondrio foi validado, segundo Bakker ef al. (2008), em diversos paises da
Europa, nos Estados Unidos, Africa do Sul, China e Austrélia, e, em todos estes estudos, foi
utilizada a Anélise Fatorial Confirmatoria, que produziu indices de ajuste para o modelo de



trés fatores, além de terem sido observados indices satisfatérios de precisdo para as trés
subescalas (BAKKER et al., 2008; SCHAUFELI et al., 2003; SIMPSON, 2009; SIQUEIRA
etal., 2014).

Segundo Simpson (2009) e Siqueira (2014), desde da criacio da UWES, houve um
grande desenvolvimento de pesquisas focadas nestes constructos envolvidos, pois o ponto de
vista de Schaufeli (2002) foi extremamente aceito pelos pesquisadores, que se uniram em prol
da investigacdo do tema. No Brasil, segundo Cavalcante et al. (2014), poucos autores
pesquisaram o Engajamento no Trabalho no cendrio organizacional, e, os que fizeram, uniram
temas de direitos sociais e politica social.

No cenario organizacional, pode-se citar Siqueira et. al. (2011), que construiram e
validaram uma medida chamada Escala de Engajamento no Trabalho (EEGT), para aferir o
grau de Engajamento no Trabalho, que inclui apenas duas das trés dimensdes contidas na
UWES, de Schaufeli et al. (2002), a saber: vigor e absorcdo. Os autores utilizaram uma
amostra de 157 trabalhadores brasileiros, resultando das andlises fatoriais e de precisdo 10
itens distribuidos em dois fatores com cinco itens cada. As respostas foram dadas em uma
escala Likert de 1 a 5 (SIQUEIRA et al., 2014).

Em 2013, no Brasil, os autores Schaufeli, Dijkstra e Vazquez lancaram o primeiro
livro completo sobre Engajamento no Trabalho, que segundo os autores se relaciona ao
trabalho com envolvimento, e que, pessoas com alto nivel de engajamento tem maior
sentimento de satisfacdo e se relacionam mais vigorosamente com o trabalho, possuindo
maior dedicagdo nas atividades propostas, estando totalmente imersas em suas tarefas e,
mesmo quando estdo muito ocupadas, tém a impressdo que o tempo voa e que o dia passa
num piscar de olhos (Bakker, 2005; Schaufeli et al., 2013). Schaufeli et al. (2013) enfatiza
que, para reconhecer o Engajamento no Trabalho, ¢ necessdrio analisar os trés aspectos
presentes neste conceito, sendo eles ja& descritos anteriormente: vigor, dedicacdo e
concentracao.

Na mesma obra citada acima, Schaufeli ef al. (2013) descrevem que a compreensao
das causas do engajamento no trabalho e suas provaveis consequéncias ¢ o ponto de partida
para que se planejem agdes e intervengdes a fim de eleva-lo de modo positivo e eficiente.

“A identificagdo de fatores potencialmente influentes para o Engajamento no
Trabalho ¢ importante para o planejamento de agdes de intervengdo positiva no
processo de trabalho da pessoas nas organizagdes. Reconhecer como se desenvolve
o engajamento no trabalho e como ele pode ser obstruido nos ajuda a lidar
positivamente com as situagdes adversas e se manter mais engajado”. (SCHAUFELI
etal, 2013,p.37)

Quando as organizagdes aplicam tais conhecimentos em funcdo da acdo de engajar
seus trabalhadores, podem utilizar-se do que os autores citados compreendem como sendo
aspectos fundamentais para obten¢do do engajamento da equipe de trabalho. Para eles, os
aspectos minimos necessarios para o engajamento devem antes serem precedidos de ambiente
favoravel ao desenvolvimento deste engajamento, permitindo que os trabalhadores
desenvolvam suas atividades laborais com prazer, levando também em consideragdo suas
habilidades e necessidades. Entretanto, para que se possa pensar em mobilizar o engajamento
nos trabalhadores, ¢ necessario que a organizagdo engaje-se antes com o propdsito da acdo. E
para isso Schaufeli ef al. (2013) resumiram, em um combinado de a¢des favoraveis, as agdes
que podem ser tomadas pelas organizagdes para atingir tal grau de envolvimento dos
trabalhadores. Eles subentendem que o grau de engajamento no trabalho relaciona-se a
processos que permitam avaliar os recursos de trabalho e as exigéncias das tarefas dos
trabalhadores e os resultados organizacionais, fornecer sempre que possivel feedbacks



pessoais, entrevistas de desenvolvimento individuais, modulagdo das atividades e processos
dos trabalhadores, encorajar liderangas positivas e permitir o fortalecimento dos lagos entre os
membros da equipe.

Para que se possam ser iniciadas a¢des pro-engajamento, ¢ necessario a realizacdo de
avaliagdes da situacdo do engajamento no real contexto das organizacdes, as quais podem
utilizar-se de questionarios e formuldrios especificos ja formatados para tal finalidade. Em
2015, foi realizado, pelos autores Vazquez, Magnan, Pacico, Huts e Schaufeli, um trabalho
sobre o Engajamento no Trabalho, o qual adaptou e validou a UWES (Utrecht Work
Engagement Scale), para a versao brasileira, e foi denominada Escala Utrecht de Engajamento
no Trabalho. Para validar esta escala para versdo brasileira, foi realizada uma pesquisa com
1.167 trabalhadores, entre 18 e 70 anos, nas 5 regides do Brasil. Foram realizados estudos
para estabelecer a validade de contetido e validade de constructo com os 17 itens da escala e
os 9 itens da versdo reduzida. Analises fatoriais exploratorias e confirmatorias demonstraram
que a melhor solugdo seria unifatorial. A consisténcia interna foi elevada. Os resultados da
pesquisa indicam que a versdo brasileira da UWES ¢ valida, e reforcam a ideia de que o
Engajamento no Trabalho ¢ um constructo universal (VAZQUEZ, 2015), sendo que a referida
escala, validada por Vazquez, serd utilizada nesta pesquisa.

Portanto, por meio deste estudo, nota-se que, uma vez que os trabalhadores engajados
podem trazer melhores resultados e que a cultura organizacional, como foi explanado
anteriormente, influencia diretamente nestes resultados devido a sua capacidade organizadora,
e que ela estd em constante mudanga, as organizacgdes, tendo a oportunidade de provocar
mudancas no contexto cultural da empresa, também podem incentivar o engajamento no
trabalho.

4 METODOLOGIA

A presente pesquisa ¢ classificada, quanto a abordagem, como uma pesquisa
quantitativa, pois os resultados da pesquisa podem ser quantificados, sendo adotados como
uma representacdo real de toda a populacdo alvo da pesquisa. Este tipo de pesquisa se
concentra na objetividade, considerando que a realidade s6 pode ser assimilada com base na
andlise de dados brutos, compilados com o auxilio de instrumentos padronizados e neutros. A
pesquisa quantitativa invoca a linguagem matematica para descrever as causas de um
acontecimento, as relagdes entre variaveis, entre outros (SILVEIRA ¢ CORDOVA, 2009, in:
GERHARDT e SILVEIRA, 2009).

Em concordancia com o estabelecido por Prodanov e Freitas (2013), a particularidade
desta pesquisa ¢ de uma investigagdo com o método dedutivo, pois chega a conclusdo por
meio de “uma cadeia de raciocinio em ordem descendente, de andlise do geral para o
particular” (PRODANOYV e FREITAS, 2013). Como também ¢ explanado em Gil (2008), o
método utilizado parte de principios certificados como verdadeiros e possibilita chegar a
conclusdes de maneira puramente formal, em virtude de sua logica.

Sobre os tipos de pesquisa utilizados neste trabalho, ora justificados em Prodanov e
Freitas (2013), que classifica-os quanto a natureza, aos objetivos e aos procedimentos, afirma-
se que, no tocante a natureza, esta obra ¢ uma pesquisa aplicada, pois a partir de
conhecimentos ja expostos por Gil (2008), ¢ possivel conduzir a aplicacdo pratica destes
conhecimentos visando a solu¢do de conflitos pontuais. Quanto aos objetivos, assinala-se que
se trata de uma pesquisa descritiva, pois ndo ocorre inferéncia dos pesquisadores no campo
explorado, os quais somente observam, registram e analisam os dados tal qual como foram
coletados. E quanto aos procedimentos, nota-se que este trabalho trata-se de uma pesquisa de
campo, pois, segundo Silveira (2009), caracteriza-se pelas investigacdes em que, além da



pesquisa bibliografica, realiza-se coleta de dados junto a pessoas, com o recurso de diferentes
tipos de pesquisa.

Esta investigagdo foi realizada em uma empresa de soffwares para o agronegdcio,
localizada no Oeste do Parana. Logo, o questiondrio sociodemografico e a Escala Utrecht de
Engajamento no trabalho, descritos adiante, foram realizados no proprio ambiente de trabalho
dos profissionais, com a utilizacdo de um software online que disponibilizou os instrumentos
via e-mail para todos os voluntarios.

O questionario sociodemografico foi construido pelos proprios pesquisadores com
base na literatura de Vazquez et al. (2015), que teve como objetivo caracterizar o participante
(sexo, idade, estado civil, escolaridade, renda mensal, entre outros) e sua atividade laboral
(tempo que trabalha na empresa, profissdo, cargo e setor); e também pela versdo adaptada
para o Brasil da UWES (Utrecht Work Engagement Scale) (Vazquez ef al., 2015), por meio
da qual o ‘Engajamento no Trabalho’ foi avaliado, que ¢ composta por dezessete (17) itens
respondidos em escala Likert de sete pontos (0 “nunca” e 6 = “sempre”). Os respondentes
foram instruidos a ler cada item e assinalar a alternativa que melhor indica 0 modo como se
sentem no trabalho. Para se obter o escore bruto de engajamento foi feito a soma das respostas
cedidas, dividida por 17, o numero total de itens. Para obter-se o escore bruto de Vigor,
Dedicacao e Concentracdo foi preciso somar separadamente as respostas especificas a cada
fator e dividir esse resultado pelo nimero total de itens dele. Vigor foi mensurado por seis
itens: 1, 4, 8, 12, 15 e 17; Dedicacao, por cinco itens: 2, 5, 7, 10 e 13; Concentragdo, por seis
itens, 3, 6,9, 11, 14 e 16, conforme Magnan et al. (2016).

Quanto aos participantes da pesquisa, dos 88 convidados, obteve-se resposta de 67
voluntéarios. Dentre os critérios que restringiram a pesquisa a participantes estdo as seguintes
caracteristicas: homens e mulheres, a partir de 18 anos, com idades variadas, sendo excluidos,
a titulo de delimitacdo da pesquisa, os trabalhadores afastados ou de férias no momento da
coleta de dados, pois ndo estavam presentes no momento da pesquisa, além dos participantes
que ndo entregassem o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) assinado,
concordando com a pesquisa. Além disso, 6 participantes ndo preencheram e assinaram o
TCLE, enquadrando-se no critério de exclusdo da pesquisa. Portanto, o Engajamento no
Trabalho foi avaliado em uma amostra composta por 61 trabalhadores.

Para a coleta de dados, obedeceu-se as normativas da Resolucdo CNS 496, de
10/10/1996, que fornece as diretrizes € normas que regulamentam a pesquisa com seres
humanos no Brasil. A técnica utilizada foi a aplicacdo de um questiondrio sociodemografico e
a Escala Utrecht de Engajamento no Trabalho, os quais foram disponibilizados por meio de
um /ink em um software online (plataforma eletronica Google Forms®) que forneceu os
formulérios contendo as perguntas dos instrumentos ja citados. O link ficou disponivel entre
19 de Agosto de 2016 e 09 de Setembro de 2016, e foi enviado aos e-mails dos gestores de
cada setor, conforme acordo com a empresa participante.

Esta pesquisa atende ao disposto na Resolucdo CNS 466/2012, a qual prevé que os
dados obtidos nesta coleta poderdo ser utilizados na publicacdo de artigos cientificos, mas,
assumimos a total responsabilidade de ndo publicar qualquer dado que comprometa o sigilo
da participacdo dos integrantes como dados de identificacdo. Os dados coletados serdo
armazenados em local seguro, junto aos pesquisadores, por um periodo de cinco (5) anos.

Para auxiliar no tratamento dos dados, foram utilizados os softwares Statistical
Package for the Social Sciences (IBM SPSS Statistics®) e o Microsoft Office Excel®, que
permitiram a tabulacdo e geracdo de estatisticas acerca dos dados coletados. Além disso, fez-
se a escolha por testes estatisticos ndo-paramétricos, os quais utilizam, para o célculo de sua
estatistica, postos atribuidos aos dados ordenados e sdo livres da distribuicdo de
probabilidades dos dados estudados (REIS e JUNIOR, 2007), pelo fato das variaveis likert
ndo serem escalas quantitativas e ndo constituirem elementos suficientes para uma



distribui¢do normal de dados (CAMPOS, 2000), o que permitiria uma analise probabilistica.
Para a variavel idade, utilizou-se a correlagdo de Spearman'; para sexo, empregou-se o teste
de Wilcoxon' para amostras independentes; ¢ para renda mensal e tempo de servigo,
mensurou-se através do teste de Kruskal-Wallis' para amostras independentes. Além do mais,
foi utilizado da comparagdo com a literatura existente para analisar os dados e ordenar os
resultados adequadamente.

5 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Nesta secdo observam-se as andlises e discussdes dos resultados, decorrentes da
pesquisa realizada.

5.1 Caracteristicas Sociodemograficas predominantes dos participantes

Tabela 1 — Caracteristicas sociodemograficas predominantes dos participantes da pesquisa.

Caracteristicas Frequéncia absoluta (%)
Sexo Masculino 49 82,32%
Estado Civil Solteiro 27 55,10%
Faixa Etaria 18-28 anos 27 55,10%
Escolaridade Pos-graduacao 22 44,89%
Renda Familiar Mais de R$ 5.001,00 15 30,61%
Tempo de empresa De 1 ano a 5 anos 28 57,14%
Meio de transporte Carro proprio 25 51,02%
Mora com 2 pessoas 14 28,57%
Profissao Analista de Sistemas 21 42.85%
Cargo Analista de Sistemas 15 30,61%
Setor Desenvolvimento 16 32,65%

Fonte: Elaboragao dos autores (2016).

Os resultados mostram que os participantes da pesquisa, em sua maioria, apresentam
as seguintes caracteristicas: sexo masculino, solteiros, entre 18 e 28 anos, com a escolaridade
de pos-graduacdo, que estdo hd no minimo 1 ano € no maximo 5 anos na empresa, com a
ocupacdo de Analista de Sistemas no setor de Desenvolvimento, que utilizam carro proprio
como meio de transporte, moram com duas (2) pessoas, ¢ tem a renda familiar de mais de R$
5.001,00.

5.2 Grau de Engajamento no trabalho

Tabela 2 — Escores médios do Engajamento e dos fatores que o compde.

Escores médios

Engajamento DP Fator  DP Fator DP Fator DP

Vigor Dedicagdo Concentragao
Geral 4,33 0,88 4,88 1,20 4,66 0,74 4,11 0,85
18-28 4,42 0,87 5,02 1,35 4,73 0,83 4,23 0,90

1 7oL ~ o a1 . . A . . ~ ,
Testes estatisticos ndo-paramétricos utilizados nesta pesquisa. Citaram-se apenas como referéncia, pois ndo ¢
foco deste trabalho explanar sobre a teoria estatistica e seus diversos testes.



anos

29-39 4,30 0,76 491 1,14 4,67 0,93 4,03 0,75
anos

Acima 3,11 1,91 2,2 0,94 3,3 2,96 3,08 0,58
dos 40

anos

Fonte: Elaboragao dos autores (2016).

Em relagdo a amostra do presente estudo apresentou escore médio no engajamento de
4,33 (DP=0,88). Como o estudo de validade da UWES brasileira “encontrou correlagdes
significativas entre engajamento no trabalho e faixa etaria laboral” (VAZQUEZ et al., 2015),
uma vez que os participantes foram distribuidos em grupos de idade, de acordo com a etapa
da carreira: inicio da vida laboral (18 a 28 anos), formacdo profissional (29 a 39 anos) e
consolidagdo de carreira (acima de 40 anos), ¢ conforme a outra acima citada, devem ser
analisados separadamente. Porém, os dados obtidos foram contrarios ao achado na literatura
brasileira, sendo que corroboram com o estudo de Schaufeli et al. (2006), o qual ndo
encontrou correlagdo entre o papel da idade e o engajamento no trabalho.

O grupo de maior idade apresentou média de engajamento (M=3,11; DP=1,91) menos
elevada que o grupo de inicio laboral (M=4,42; DP=0,87) e em formacao profissional
(M=4,30; DP=0,76). Isso pode se relacionar ao fato de que o tamanho da amostra disponivel
nesta pesquisa ndo contemplava a mesma quantidade de pesquisados para todas as faixas
etarias.

Do ponto de vista tedrico, ha evidéncias de que ¢ importante avaliar cada fator
separadamente para compreensdo do modo como o engajamento no trabalho se ordena em
situagdes praticas da vida laboral. Altos ou baixos niveis de engajamento no trabalho podem
ser explicados em relagdo a contribuicdo de cada dimensdo para o resultado encontrado. Por
este motivo, os dados foram analisados de maneira separada, e foi seguido as normas para
interpretagdo dos escores de engajamento (MAGNAN et al., 2016), as quais mostram o

percentil de cada “grau” de engajamento e de cada fator que o compde, apresentadas na
Tabela 3.

Tabela 3 — Graus de Engajamento obtidos por faixa etaria.

Engajamento % Fator % Fator % Fator %
Vigor Dedicacio Concentracio
18-28 4,42 35% 5,02 75% 4,73 60% 4,23 60%
anos
29-39 4,30 35% 491  60% 4,67 40% 4,03 35%
anos
Acima 3,11 10% 2,2 5% 33 10% 3,08 10%
dos 40
anos

Fonte: Elaboragao dos autores (2016).

O escore bruto do Engajamento total da faixa entre 18 e 28 anos foi de 4,42, sendo
utilizado 4,41 que estd presente na tabela e ¢ mais proxima a média. Assim, o escore
percentilico equivalente foi de 35. Esse resultado sugere que 35% da populagdo apresenta
média de engajamento menor que este grupo (MAGNAN et al., 2016). Do mesmo modo, o
escore bruto do Engajamento total da faixa entre 29-39 anos foi de 4,30, sendo utilizado 4,28
que estd presente na tabela e ¢ mais proxima a média. Assim, o escore percentilico



equivalente foi de 35, que sugere que 35% da populacdo apresenta média de engajamento
menos que este grupo. Ja o escore bruto do Engajamento total da faixa etdria acima dos 40
anos foi de 3,11, sendo utilizado 3,43 que estd presente na tabela e ¢ mais proxima a média.
Assim, o escore percentilico equivalente foi de 10, sugere que 10% da populagdo apresenta
média de engajamento menor que este grupo.

Por meio da observagdo dos dados obtidos na presente pesquisa, elucidados na Tabela
3, pode-se constatar que os graus de engajamento no trabalho das faixas etarias 18-28 anos e
29-39 anos sdo iguais, sendo estes 35% maiores que a média destes grupos, porém, quando
analisados os fatores Vigor, Dedicacdo e Absor¢do de forma separada, os grupos apresentam
dados diferentes. O grupo entre 18-28 anos apresenta 75% de Vigor desenvolvido, além de
60% de Dedicac¢dao e de Concentragdo. O grupo entre 29-39 anos apresenta 60% do Vigor
desenvolvido, 40% de Dedicacdo e 35% de Concentragdo. Ja& o engajamento dos
colaboradores acima dos 40 anos ¢ somente de 10%, contendo 5% de vigor, 10 % de
dedicagao e de concentragao.

Comparando os resultados dos grupos, € possivel notar que o grupo de colaboradores
acima dos 40 anos ¢ menos engajado do que o grupo de trabalhadores entre 29-39 anos, que
por sua vez ¢ menos engajado que o grupo entre 18-28 anos. Estes dados contrapdem os
resultados obtidos em Vazquez et al. (2015). Como dito anteriormente, o resultados podem se
relacionar ao fato de que o tamanho da amostra disponivel nesta pesquisa ndo contemplava a
mesma quantidade de pesquisados para todas as faixas etdrias, ou ndo representou uma
amostra confidvel estatisticamente, ou ainda o grupo pesquisado pode possuir esta
particularidade.

6 CONSIDERACOES FINAIS

Considerando que esta pesquisa aborda os conceitos de engajamento no trabalho, e
suas mudangas no processo histdrico, e tem como objetivo identificar o grau de Engajamento
no Trabalho dos profissionais que atuam em uma empresa de softwares para o agronegocio,
localizada no Oeste do Parand, se faz necessario o entendimento do que ¢ engajamento para
que se possa iniciar qualquer agdo em torno disso, pois dele partirdo suas causas,
consequéncias e outras intervengdes (SCHAUFELI et al., 2013). Sendo assim, pode-se dizer
que o engajamento no trabalho ¢ um estado afetivo-motivacional positivo de realiza¢do, que
se caracteriza por vigor, que se refere a altos niveis de energia e resiliéncia, a vontade de
investir esfor¢os na realizagdo de atividades no trabalho, a capacidade de ndo se fadigar
facilmente, e a persisténcia perante as dificuldades; dedicacio, que compreende um forte
envolvimento com o trabalho, acompanhado de sentimentos de entusiasmo e significancia,
orgulho e inspiracdo; e absor¢ao, que se remete a um estado de imersdo total no trabalho,
caracterizado pela passagem rdpida do tempo, e pela incapacidade de separar-se do trabalho
(BAKKER et al., 2007 e 2008; MASLACH et al., 2001; SALANOVA, 2009; SCHAUFELI
et al., 2002 e 2004; SIQUEIRA et al., 2014).

Sendo assim, este trabalho seguiu a normatizacao estabelecida por Vazquez (2015) e
Magnan et al. (2016), que dividiu a amostra em trés grupos etarios para a analise e em trés
fatores que compdem o engajamento. Para adequada interpretacdo dos escores de
engajamento, levantou-se os escores brutos de cada sujeito, obtidos pela soma das respostas
cedidas a cada item dividido por 17, que ¢ o nimero total de itens da escala. Ao obter o escore
bruto, localizou-se na tabela de normas® o escore percentilico correspondente. Quando nio

* Tabela elaborada por Magnan et al. (2016).



havia na tabela o valor exato do escore bruto, usou-se o escore presente mais contiguo
possivel, arredondando em direcdo a média.

Nesta pesquisa, em confluéncia com achados internacionais, ndo foram encontradas
relagdes significantes entre engajamento no trabalho e tempo de servigo dos profissionais ou
sexo (MAGNAN et al., 2016). Além disso, corrobora com o estudo de Schaufeli ez al. (2006),
o qual ndo encontrou correlagdo entre o papel da idade e o engajamento no trabalho. Segundo
Magnan et al. (2016), pesquisas internacionais sdo dubias quanto ao papel da idade no
engajamento no trabalho, tanto que, as normas brasileiras exibem a particularidade de serem
diferentes segundo grupos etarios, “o que nao ocorreu em nenhum estudo de normatizacdo em
outros paises”. Outro estudo, porém, indicou que existe correlagdo fraca, com varidncia
explicada de 2% a 4% para as amostras holandesas e amostras internacionais, respectivamente
(SCHAUFELI e BAKKER, 2004).

A organizacdo pesquisada neste trabalho teve seu grau de Engajamento identificado
como presente porém pouco desenvolvido, tendo em vista que o grau observado dos
trabalhadores entre 18 e 39 anos teve como resultados valores com escores correspondentes a
35% do Engajamento possivel dentro do grupo de padronizacdo, e 10% acima dos 40 anos.
Portanto, refutam-se duas das trés hipoteses iniciais, as quais se referiam ao grau de
engajamento no trabalho como mediano ou alto. Uma das hipdteses tratava de nivel baixo de
engajamento, sendo esta a hipdtese mais proxima do resultado observado.

De acordo com Schaufeli et al (2013), trabalhadores engajados podem gerar
beneficios e consequéncias positivas para si, para os colegas e para a organizag¢do. A agdo de
mapear as causas € consequéncias do engajamento ¢ importante porque esclarece o papel das
partes envolvidas, além de permitir que o trabalhador possa desempenhar ao maximo sua
capacidade de trabalho, de forma positiva e saudavel. Existem, segundo Schaufeli et al.
(2013), alguns aspectos consequentes do engajamento, que envolvem o aumento da
produtividade, do desempenho e da rentabilidade perante os demais (BAKKER et al. 2007,
SCHAUFELI et al., 2006, 2008).

Sendo assim, corroborando com Schaufeli et al (2013), as organiza¢des podem
influenciar as condi¢des de trabalho, nos recursos de trabalho disponibilizados e no ambiente
organizacional de maneira positiva, desta mesma maneira as estratégias individuais sdo
importantes para aumentar o engajamento e criar um ambiente favoravel para que ele se
perdure. Isto permite que um ambiente positivo seja criado dentro da organizagdo, contudo a
organizagdo necessita ainda empregar esfor¢os para criar as condi¢des favoraveis, como
politicas consequentes, investimentos e preparagcdo das liderangas para criar cenario favoravel
para o engajamento dos trabalhadores. Com isto, para os trabalhadores ¢ necessario que haja
um acompanhamento profissional, por meio do qual, estes possam falar sobre suas fontes de
estresse, € proporcionar um meio para que este trabalhador consiga ser assertivo nas suas
relagdes profissionais, pois isto permite que ele descubra seus valores no trabalho, seja
prestativo e aprecie a convivéncia com as outras pessoas e enfrente seu trabalho de forma
diferente, ou seja, propicia criar uma perspectiva mais positiva de olhar para o trabalho
(SCHAUFELI et al., 2013)

Portanto as organizagdes ¢ indicado que avaliem e interpretem informagdes sobre os
recursos de trabalho e pessoais, engajamento e resultados organizacionais, para que se
obtenham evidéncias sobre a caréncia do ambiente de trabalho, ou exigéncias elevadas
demais, para que os gestores possam intervir positivamente no sentido de tratar os problemas
especificamente detectados de modo efetivo. Além disso, estes recursos podem auxiliar os
gestores a fornecerem feedbacks para que os colaboradores obtenham uma percepcdo mais
acurada do que deve ser melhorado e do que estd indo bem em termos de desempenho no
trabalho.



Com a realiza¢do desta pesquisa, percebe-se que no Brasil, o tema engajamento no
trabalho conta com uma quantidade incipiente de material bibliografico para consulta. Pode-
se citar que, em 2011, foi publicado pelos autores Siqueira, Martins, Orengo, ¢ Souza o
primeiro capitulo sobre o assunto, sendo a primeira obra no contexto nacional. E apenas em
2013, os autores Schaufeli, Dijkstra e Vazquez publicaram uma obra intitulada “Engajamento
no Trabalho”, que se torna a primeira obra completa no contexto nacional. Em 2015, os
autores Vazquez, Magnan, Pacico, Huts e Schaufeli validaram uma escala mundialmente
conhecida para verificar os aspectos acerca do engajamento, cuja foi utilizada nesta pesquisa.

A atual pouca disponibilidade de materiais para este tema tornou esta pesquisa um dos
trabalhos pioneiros pelo fato de que utiliza a escala validada como instrumento de avaliagdo e
levantamento de dados para andlise. Os resultados obtidos por ela contribuem para criagao de
novos parametros de avaliacdo, e pode proporcionar as futuras pesquisas auxilio para
compara¢do e andlise de seus dados. Com mais materiais bibliograficos disponiveis seria
possivel validar com ainda maior precisdo as pesquisas em torno do tema Engajamento,
portanto ¢ importante que outras pesquisas nesta area sejam feitas. Sugere-se ao leitor que
incentive a producdo de conhecimento nesta area do conhecimento como forma de ampliagdo
da ciéncia e de seu aprofundamento em Engajamento no Trabalho.
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