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INTRODUCAO

Visando a retencdo de seus talentos, bem como a atragdo de novos, é importante que as empresas do
setor secundario conhecam a Geragao Z e entendam como é sua percepcao de engajamento. O estudo sob esse
grupo de colaboradores é significativo porque eles iniciaram sua carreira no mercado de trabalho recentemente
(VEIGA NETO et al., 2014) e ocupam o0s mais variados cargos nos setores da economia brasileira. Além
disso, essa classe tende a prosperar sua jornada profissional com o passar dos anos, assumindo gradativamente
mais posicdes dentro das empresas e se tornando, entdo, cada vez mais influentes dentro das companhias, seja
pela quantidade de colaboradores dentro do corpo empresarial, seja por assumirem cargos de gestdo. O setor
secundario (industrial) é representativo por ter sido o responsavel por 14,1% do PIB brasileiro no 1° trimestre
de 2019, segundo o IBGE, demandando grande e atual corpo empresarial.

Para obter éxito no engajamento de seus colaboradores, € necessario que as empresas e suas politicas
se adequem de acordo com a demanda de cada geracdo (SMOLA; SUTTON, 2002), uma vez que cada uma
delas apresenta diferentes expectativas, necessidades, valores, objetivos e aspiragcdes na vida profissional. O
objetivo deste trabalho, portanto, consiste em (i) compilar as diferentes abordagens sobre o tema presente na
literatura e (ii) oferecer insumos com aplicacdes praticas as empresas que desejam melhorar o engajamento
de seus colaboradores. Dessa forma, buscando entender a demanda da Geragdo Z no que diz respeito ao topico
engajamento, uma revisdo sistémica de literatura foi realizada, de modo que foi possivel identificar as
definicdes de engajamento, seus antecedentes e consequentes. Outrossim, realizou-se a aplicacdo de um
questionario desenvolvido por Schaufeli e Bakker (2004), através do qual dados priméarios foram coletados e
analisados, levando em consideracdo o aspecto do objetivo deste trabalho. A pesquisa foi desenvolvida em
um contexto adverso, meio a pandemia de Covid-19, momento em que diversas empresas adotaram o
teletrabalho como estratégia para diminuir a taxa de transmisséo da sindrome respiratoria.

REVISAO SISTEMATICA
1. Defini¢ao de engajamento

O engajamento no trabalho é descrito como um construto motivacional benéfico (BAKKER;
DEMEROUTI, 2008; BAKKER; LEITER, 2010). Nessa perspectiva, referem-se ao direcionamento
momentaneo do pensamento ou da atencdo do colaborador para o positivo, implicado em sentimento de
realizacdo composto por vigor, dedicagdo e concentragdo. Com relagdo ao componente comportamental
energeético vigor, pode-se mencionar que esse se caracteriza por contribuir com a manutencdo de altas taxas
nos niveis de energia, persisténcia e resiliéncia nas atividades laborais. Ja a dedicacgéo, é a responsavel por
despertar no colaborador a alta concentragdo durante a realizagéo de sua atividade laboral, trazendo maior
inspiracdo, orgulho e entusiasmo. Por ultimo, a concentracdo classifica-se por causar plena felicidade no
colaborador durante a realiza¢éo do trabalho e, assim, gerar certa dificuldade de se desligar dele. Os autores
propdem ainda que o0 engajamento esta diretamente relacionado ao bem-estar ou a uma satisfacéo caracterizada
por um alto nivel de energia, além de uma forte identificagdo com o proprio trabalho.

Para Ouweneel, Le blanc e Schaufeli (2011), o engajamento é um estado mental de grande
contentamento que resulta em maior disposi¢do energética, fazendo com que o colaborador supere 0s
obstaculos com mais facilidade e seja capaz de canalizar seus esforgos para a realizagdo de determinada tarefa.



Segundo Coelho (2014), o engajamento refere-se a relagao estabelecida entre o individuo e atividade que esta
sendo realizada, podendo assim, o sujeito ser afetado pelo contexto no qual esta inserido.

Os autores apresentam defini¢bes similares, pautando o engajamento, em linhas gerais, como uma
sensacgdo positiva de bem-estar, de felicidade, de disponibilidade energética e de realizacdo por desenvolver
as atividades propostas. Desse modo, manifesta-se forte identificacdo com o proprio trabalho. Ademais, é
importante ressaltar que o engajamento consiste em uma caracteristica momentanea que depende de como se
desenvolvem as relagbes do colaborador e com o trabalho proposto, com a empresa, com os colegas de
trabalho e com os lideres, recebendo também influéncia do meio no qual esté imerso.

2. Antecedentes e consequentes do engajamento

Dentre os diversos fatores que causam o engajamento, pode-se destacar a motivacao e a satisfacdo. A
primeira impacta positivamente tanto o desempenho individual quanto o desempenho em grupo, sendo
amplificada por meio de incentivos. A segunda, de acordo com Jacobs e Solomon (1976), apresenta maior
relacdo com o desempenho ao resultar recompensas. Nessa direcdo, entende-se que 0s incentivos e as
recompensas estao ligados, de forma indireta, com o engajamento dos colaboradores.

A conquista do engajamento por parte do colaborador depende de diferentes acOes e situagdes que tém
como palco tanto o ambiente de trabalho, quanto o externo a ele. As agdes relacionadas ao ambiente de
trabalho, dividem-se em referentes com o colaborador, como o desempenho pessoal no trabalho, e associadas
com a empresa, cOmo 0s recursos e demandas organizacionais, lideranca situacional e cultura da gestao de
diversidade. Enquanto as relacionadas ao ambiente externo do mercado de trabalho divide-se entre
caracteristicas pessoais, como autoestima, otimismo e resiliéncia, e caracteristicas externas, como sensacao
de bem-estar e qualidade de vida. Todos esses fatores influenciam para a obtencdo da sensagdo de
engajamento, que gera beneficios tanto para o colaborador quanto para a empresa.

A partir do exposto, é possivel ressaltar que a forma com que o individuo lida, reage e interage a essas
caracteristicas é individual, por isso, a analise deve ser feita caso a caso. Assim, quando se identifica que o
colaborador estd em estado de engajamento, ele passa a se beneficiar —com caracteristicas que causam o vigor,
a dedicacdo e a absorcdo, melhorando visivelmente seu bem-estar e sentimento de realizacdo — e a beneficiar
a empresa com o aumento na qualidade de servi¢o, na motivacgao e na maior participagao no trabalho.

Portanto, desenvolver estratégias e uma cultura de remuneracdo e reconhecimentos bem concebida e
executada é uma grande vantagem competitiva sustentavel para a empresa, ja que remuneragdo é um incentivo
aos colaboradores que, quando estdo satisfeitos e engajados, tendem a produzir mais e melhor.

ESCALA UTRECHT WORK ENGAGEMENT SCALE (UWES)

A escala de engajamento utilizada nesta pesquisa foi a Utrecht Work Engagement Scale (UWES),
proposta por Schaufeli e Bakker (2004). A escolha é decorrente de sua alta aceita¢do dentro da comunidade
cientifica da area, sendo, inclusive, adaptada e validada para diferentes estudos sediados em diferentes paises,
e.g., Balducci; Fraccaroli; Schaufeli (2010); Nerstad, Richardsen e Martinussen (2010); Schaufeli, Bakker e
Salanova (2006). Seguindo a mesma linha de defesa de Schaufeli e Bakker (2004), a UWES considera e
mensura 0 engajamento como um construto Unico e independente, baseado em trés dimensfes: vigor,
dedicacéo e concentragdo (VAZQUEZ et al., 2016). Ainda para Vazquez (2016), o engajamento no trabalho
é descrito como um estado mental positivo que afeta tanto o bem-estar quanto a realizacédo profissional.

Convem informar que a versdo original da Escala de Engajamento de Trabalho de Utrecht é formada
por 17 proposicdes, sendo cinco delas referentes a dedicacdo, seis relacionadas a concentracao e seis relativas
ao vigor. A medicdo é feita a partir da escala Likert de sete pontos, de zero a seis, em que as extremidades
representam "nunca” e “sempre”. Além disso, a equivaléncia visa indicar a regularidade com que ocorrem as
situacOes descritas em cada situacdo proposta. Ja o calculo final pode ser encontrado atraves da soma das
pontuacdes nos trés fatores (VAZQUEZ et al., 2016).

O formulério foi aplicado durante a pandemia de Covid-19, sindrome respiratoria aguda grave que
presenta alta transmissibilidade, em meio a este contexto adverso, na¢Ges adotaram medidas de confinamento
social que visavam diminuir a taxa de transmissdo da sindrome. Neste entretempo, as empresas
implementaram diferentes estratégicas para garantir que os colaboradores produzissem em teletrabalho, a
grande maioria em suas casas, essa modalidade pode representar para alguns colaboradores uma sensagéo de
liberdade, sendo agradavel e bem-quisto, mas o oposto também pode ocorrer, a partir da dificuldade de ndo se
desconectar nunca (PEREZ SANCHEZ, 2010). Todas essas sensacdes, portanto, afetam a percepcio de
engajamento por parte do colaborador.



O modelo teve o objetivo de identificar o perfil do entrevistado com informacdes referentes a idade,
ao género, a regido do Brasil que reside, ao estado civil e ao setor no qual o entrevistado atuava. Assim, caso
0 respondente se enquadrasse no grupo que desenvolve atividade laboral nas industrias, as perguntas seguintes
seriam relacionadas a dados contratuais, tais como: cargo, carga horéria e faixa salarial. Utilizando plataformas
eletrbnicas com o objetivo de atingir uma ampla quantidade de respostas através da divulgacdo com o método
bola de neve, foram obtidas 398 respostas, das quais 387 tinham entre 18 e 31 anos, enquadrados, dessa forma,
na Geracdo Z. Dentre eles, 207 trabalhavam no setor secundario da economia - publico-alvo desta pesquisa -,
ao qual foi aplicado a Escala de Engajamento de Trabalho de Utrecht.

ANALISE DE DADOS

Para o tratamento e anéalise de dados, este trabalho propde uma nova divisdo nas categorias de idade,
regido, cargo e salario de acordo com as respostas dos entrevistados. Sendo assim, a nova organizagéo apenas
reagrupa as respostas, tendo em vista uma maior proporcionalidade entre 0s grupos.

Tabela 1: Dados Reorganizados - Frequéncias Absolutas (N), Nimero Percentual (%)

Variaveis EspecificacBes Frequéncias Absolutas (N)  Numero Percentual (%)
Estado Civil Mora junto | Casado(a) 15 7,25
Solteiro(a) 192 92,75
Idade 18 a 22 anos 100 48,31
23 a 27 anos 107 51,69
Género Feminir)o 104 50,24
Masculino 103 49,76
Sudeste 194 93,72
Sul, Centro-Oeste, Norte 13 6,28
Estagiario(a) 145 70,05
Cargo Assistente, Analista, Consultor 50 24,15
Cargo de Gestdo - Supervisor, Coordenador ou Gerente 12 5,80
R$ 1.045,00 a R$ 2.090,00 134 64,73
Salério R$ 2.091,00 a R$ 4.180,00 46 22,22
R$ 4.181,00 ou mais 27 13,04

Elaboracdo propria.

A partir das respostas obtidas no formulario referente a Escala de Engajamento de Trabalho de Utrecht,
adaptada e validada no Brasil por (VAZQUEZ et al., 2016), mensura-se a frequéncia com que as afirmacdes
relacionadas as dimensdes do engajamento no trabalho ocorrem na vida de cada entrevistado. Importa
mencionar que as afirmativas foram classificadas de 0 a 6, em que 0 representa “nunca” e 6 “sempre”. A vista
disso, o escore bruto de engajamento € obtido pela soma das respostas dadas, dividida pelo numero total de
itens (N=17). N&o ha itens invertidos na escala, pois sdo todos positivos. Para obter o escore bruto de igor,
Dedicacdo e Concentragdo, é preciso somar separadamente as respostas especificas a cada fator e dividir esse
resultado pelo nimero total de itens dele.

Na Tabela 2, compartilha-se as modas (Mo), as médias (Me) e os desvios-padrao (o) relativos ao
Construto de Engajamento no Trabalho. De acordo com a Optica geral, os entrevistados demonstram dimenséo
para o Construto de Engajamento no Trabalho geral (Mo = @; Me = 4,32; o = £0,06). Dentre as se¢des, a
maior média ¢ a da dimensao dedicagao (Mo = 6; Me = 4,65; ¢ = +0,07), seguido de concentracdo (Mo = 5;
Me = 4,22; 6 = £0,17) e depois vigor (Mo = 4; Me = 4,10; ¢ = £0,21). A assertiva de maior destaque
relacionada a dedicacéo foi a “D4” (Me = 5,02), referente a concentracdo “C3” (Me = 4,95), relativo ao vigor
“V6” (Me = 4,99). A sentenca de menor destaque relacionada a dedicacéo é “D3” (Me = 4,31), referente a
concentragédo “C6” (Me = 3,47), relativo ao vigor “V3” (Me = 3,23).



Tabela 2: Engajamento Geral - Moda, Média e Desvio Padrao

- DESVIO
MODA MEDIA PADRAO
D1  Considero meu trabalho cheio de significado e propdsito 5 4,47 1,36
D2 Sou entusiasmado(a) com meu trabalho. 6 4,50 1,33
~~ D3 Meu trabalho me inspira. 5 431 1,44
DEDICACAC D4 Tenho orgulho do trabalho que realizo. 6 5,02 1,24
D5  Para mim, o meu trabalho é desafiador. 6 4,92 1,29
Dimensao 6 4,65 0,07
Alfa de Cronbach 0,901
Cl O tempo voa enquanto estou trabalhando. 5 4,38 1,33
C2  Quando estou trabalhando, esqueco tudo ao meu redor. 4 3,60 1,38
CONCEN- C3 S!nto—me f(_eliz guando estou intensamente envolvido(a) no trabalho. 6 4,95 1,18
TRACAO C4  Fico entretido(a) com meu trabalho. 5 4,58 1,34
C5  Sinto-me empolgado(a) que me deixo levar quando estou trabalhando. 6 4,37 1,38
C6  E dificil me desligar do meu trabalho. 3 3,47 1,74
Dimenséo 5 4,22 0,17
Alfa de Cronbach 0,801
V1  No meu trabalho, sinto que estou cheio(a) de energia. 4 4,07 1,31
V2  No meu trabalho, sinto-me forte e cheio(a) de vigor. 4 3,94 1,41
V3  Tenho vontade de comecar a trabalhar quando me levanto de manha. 3 3,23 1,60
VIGOR V4  Euposso me manter trabalhando por periodos de tempos muito longos. 4 3,94 1,59
V5  Eu consigo me adaptar mentalmente as situacdes dificeis no meu trabalho. 4 4,42 1,34
V6  Em relagdo ao meu trabalho, sou persistente mesmo quando as coisas ndo ddo certo. 5 4,99 0,96
Dimensédo 4 4,10 0,21
Alfa de Cronbach 0,830
ENGAJAMENTO Construto de Engajamento no Trabalho 4 4,30 0,17
NO TRABALHO Dimensao 4,32 0,06
Alfa de Cronbach 0,921

Elaboracdo propria.

Com altos valores na moda e na média do componente comportamental energético dedicacdo, pode-se
afirmar que os entrevistados possuem, com muita frequéncia (6) ou frequentemente (5), alta concentracéao
durante a realizacéo do trabalho, além de contar com grande inspiracao e ansia para cumprir seus desafios e
objetivos. Desse modo, cria-se significado em suas tarefas, o que gera orgulho e entusiasmo. Enquanto isso,
na concentracdo, de segunda maior moda e média, frequentemente (5) ou algumas vezes (4), os respondentes
dispdem de altos niveis de concentracao e felicidade durante a realizacdo do trabalho, somados a sensacéo de
que o tempo passa “voando” e sentindo dificuldade de se desligar do trabalho. Ja o vigor, de menor moda e
média, aponta que os entrevistados, frequentemente (5) ou algumas vezes (4), contribuem com altos niveis de
energia, persisténcia, esforco no trabalho e resiliéncia mental.

Quanto a comparacdo entre os valores do Alfa de Cronbach, que mede a confiabilidade de um
instrumento de medida em diferentes aspectos, o engajamento o trabalho - como fator geral - apresentou alfa
de consisténcia interna excelente (0,92), valor pouco aquém da versao brasileira da UWES (0,95). O mesmo
ocorreu na secdo dedicacdo, com alfa de excelente consisténcia interna (0,90), apresentando-se dentro do
esperado para a versdo original da escala (variacdo entre 0,60 e 0,92) e préximo ao alfa da escala adaptada
(0,87). Referente a secdo concentracdo, o alfa apresenta-se com boa consisténcia interna (0,80) e dentro da
margem proposta pela versdao modelo (entre 0,68 e 0,88) quando comparado ao alfa da verséo validada (0,85),
se apresenta pouco abaixo do esperado. Relativo a secéo de vigor, o alfa de Cronbach também é classificado
com uma boa consisténcia interna (0,83), valor dentro do proposto pela escala base (entre 0,60 e 0,92) e pouco
abaixo do valor alinhado pela escala traduzida (0,86). Por estarem enquadrados ou muito proximos as médias
propostas, tem-se que o engajamento do publico-alvo ndo apresentou grandes flutuacbes mesmo imersos na
realidade pandémica do trabalho remoto.

Além disso, a partir da organizacdo de dados, tem-se a moda, a média e 0 desvio padrédo geral,
analisados separadamente por género, idade, cargo e faixa salarial conforme cada pergunta referente a Escala
de Engajamento de Trabalho de Utrecht. E ainda, nota-se que as mulheres apresentam maior média de
engajamento (Me= 4,40), sendo a maior diferenca na dimensédo dedicacédo quando comparado aos homens.
No que diz respeito a divisao por faixa etaria, o publico de 18 a 22 anos é mais engajado (Me= 4,43) do que 0
publico de 23 a 31 (Me= 4,22), e a maior diferenca também esta na dimenséao dedicacgdo. Os cargos de gest&o,
no entanto, segundo a analise de segmentacdo dos cargos, apresentam maior engajamento (Me= 4,62),
seguidos pelos estagiarios (Me= 4,39) e, posteriormente, analistas, assistentes e consultores (Me= 4,06). Por



fim, sobre a faixa salarial, quem ganha um salario igual ou maior a R$4.181,00 esta mais engajado (Me=4,41),
seguidos pela primeira faixa de R$1.045,00 a 2.090,00 (Me= 4,33), e, depois, para a faixa de R$2.091,00 a
4.180,00 (Me= 4,23).

CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa propds-se a compreender tanto as defini¢des de engajamento quanto a percepgao que a
Geracdo Z possui, a qual exerce suas atividades laborais na area administrativa das industrias, posto que o
tema € de suma importancia para a academia e para o mercado de trabalho. Enquanto a academia é a
interessada em acompanhar a evolucéo da geracgéo e a relacdo que ela estabelece com o mercado de trabalho,
as empresas buscam estratégias de incentivo e reconhecimento eficazes, dados para desenvolver ferramentas
e estratégias exitosas, direcionar o investimento de forma a contemplar os colaboradores com o que lhes é
mais aderente, visando ndo so reter seus talentos, mas também atrair novos, pauta presente na area de Recursos
Humanos.

E importante mencionar também que, durante o desenvolvimento deste trabalho, todos os objetivos
foram atingidos (geral e especificos), j& que, com a aplicacdo da Escala de Engajamento de Trabalho de
Utrecht, foi possivel recolher e compilar dados referentes & percep¢do de engajamento do publico-alvo e
comparar as respostas dentro da segmentacédo de dados proposta. Além disso, a pesquisa sistematica auxiliou
no agrupamento das definigdes, dos antecedentes e das consequéncias do engajamento, informagdes que,
somadas aos dados e as interpretacfes dos resultados, podem servir como fonte de informacdo para o
desenvolvimento de estratégias empresariais na area de recursos humanos. Sendo assim, dedicar-se ao tema é
um grande diferencial frente aos concorrentes, uma vez que, com uma cultura de remuneracdo e
reconhecimentos bem concebida, os colaboradores estardo satisfeitos e engajados, apresentando maior
tendéncia em produzir mais e com maior qualidade.

Nesse contexto, os resultados mostram, de forma geral, que o Construto de Engajamento no Trabalho
tem uma alta média geral, com um equilibrio entre as trés sensacGes, sendo a maior média da dimenséo
dedicacéo, seguido de concentracao e depois de vigor. Logo, o Alfa de Cronbach enquadra-se tanto na variagéo
proposta na escala original quanto na escala validada, o que demostra que o publico-alvo desta pesquisa ndo
demostrou grandes oscila¢Ges no engajamento por conta do teletrabalho.

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

BAKKER, A. B.; DEMEROUTI, E. Towards a model of work engagement. Career Development International, v. 13, n.
3, p- 209-223, 9 maio 2008.

BAKKER, A. B.; LEITER, M. P. Work engagement: Introduction. In: Work Engagement: A Handbook of Essential
Theory and Research. [s.I: s.n.]. p. 1-8.

BALDUCCI, C.; FRACCAROLLI, F.; SCHAUFELI, W. B. Psychometric properties of the Italian version of the Utrecht Work
Engagement Scale (UWES-9): A cross-cultural analysis. European Journal of Psychological Assessment, v. 26, n. 2, p.
143-149, 2010.

COELHO, G. R. A evolucéo do entendimento dos estudantes em eletricidade: Um estudo longitudinal. Revista Electrénica
de Ensefianza de las Ciencia, v. 13, n. 1, p. 48-72, 2014.

JACOBS, R.; SOLOMON, T. Strategies for enhancing the prediction of job performance from job satisfaction. Journal of
Applied Psychology, v. 62, n. 4, p. 417-421, ago. 1976.

NERSTAD, C.G. L.; RICHARDSEN, A. M.; MARTINUSSEN, M. Factorial validity of the Utrecht Work Engagement Scale
(UWES) across occupational groups in Norway. Scandinavian Journal of Psychology, v. 51, n. 4, p. 326-333, ago. 2010.
OUWENEEL, E.; LE BLANC, P. M.; SCHAUFELI, W. B. Flourishing students: A longitudinal study on positive emotions,
personal resources, and study engagement. Journal of Positive Psychology, v. 6, n. 2, p. 142-153, mar. 2011.

PEREZ SANCHEZ, C. El teletrabajo: ¢ Mas libertad o una nueva forma de esclavitud para los trabajadores? IDP. Revista de
Internet, Derecho y Politica, n. 11, p. 24-33, 2010.

SCHAUFELI, W. B.; BAKKER, A. B. Job demands, job resources, and their relationship with burnout and engagement: A
multi-sample study. Journal of Organizational Behavior, v. 25, n. 3, p. 293-315, 2004.

SCHAUFELI, W. B.; BAKKER, A. B.; SALANOVA, M. The measurement of work engagement with a short questionnaire:
A cross-national study. Educational and Psychological Measurement, v. 66, n. 4, p. 701-716, 2 jul. 2006.

SMOLA, K. W.; SUTTON, C. D. Generational differences: Revisiting generational work values for the new millennium.
Journal of Organizational Behavior, v. 23, n. SPEC. ISS., p. 363-382, 1 jun. 2002.

VAZQUEZ, A. C. S. et al. Avaliacdo do engajamento das pessoas com seu trabalho: a versdo brasileira da escala Utrecht de
engajamento no trabalho (UWES). In: Avaliagdo em Psicologia Positiva. [s.I: s.n.]. p. 75-87.

VEIGA NETO, A. R. et al. Fatores que influenciam os consumidores da geracdo Z na compra de produtos eletrdnicos. RACE
- Revista de Administracéo, Contabilidade e Economia, v. 14, n. 1, p. 287, 16 dez. 2014.



