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RESUMO

O presente estudo busca investigar o engajamento profissional no contexto do trabalho
intermitente no Brasil que € caracterizado pela prestacdo de servicos ndo continuos e com
alternancia de periodos de atividade e inatividade, sendo uma modalidade laboral introduzida
pela Reforma Trabalhista de 2017. O trabalho tem como objetivo principal responder quais
fatores influenciam o engajamento de profissionais no trabalho intermitente. Para isso, foram
avaliados os fatores que o influenciam, com foco nas demandas e recursos de trabalho. A
pesquisa adotou uma abordagem quantitativa e descritiva, de cunho correlacional, na qual foi
verificada a relacdo entre as variaveis de engajamento e as demandas e recursos do trabalho
intermitente. O estudo de caso foi realizado na cidade de Juazeiro do Norte-CE, onde a economia
se destaca nos setores de servigos, comércio e industria. A populacdo da pesquisa foi composta
por trabalhadores com contratos intermitentes ativos na cidade. A coleta de dados utilizou a
Escala de Engajamento no Trabalho de Utrecht (UWES). Os resultados evidenciaram
predominancia de nivel mediano de engajamento entre os participantes, com a dimensao
dedicacdo apresentando os maiores escores e a absorcdo 0s menores. Observou-se, ainda,
diferenca estatisticamente significativa entre as empresas investigadas, sendo identificados niveis
mais elevados de vigor, dedicacdo, absorcdo e engajamento global em uma das organizacoes,
indicando a influéncia do contexto organizacional sobre o engajamento. Entre as variaveis
sociodemogréficas, escolaridade e renda apresentaram associacdo significativa com o
engajamento, enquanto sexo e tempo de atuagdo ndo demonstraram diferencgas estatisticamente
relevantes. Conclui-se que o engajamento no trabalho intermitente é influenciado principalmente
por fatores organizacionais e pelas condic@es de trabalho, refor¢cando a importancia de préticas de
gestdo que promovam recursos laborais, reconhecimento e desenvolvimento profissional, sem
desconsiderar os desafios e as vulnerabilidades inerentes a essa modalidade de contratacao.

Palavras-chave: Trabalho intermitente; Reforma trabalhista e Engajamento no trabalho



ABSTRACT

The present study investigates work engagement in the context of intermittent work in Brazil, a
form of employment characterized by the provision of non-continuous services with alternating
periods of work and inactivity, introduced by the 2017 Labor Reform. The main objective of this
study is to identify the factors that influence the work engagement of intermittent workers. To
this end, the study examines the factors affecting engagement, with a particular focus on job
demands and job resources. A quantitative, descriptive, and correlational research design was
adopted to examine the relationship between work engagement and the job demands and
resources associated with intermittent work. The case study was conducted in the city of Juazeiro
do Norte, Ceard, Brazil, whose economy is primarily driven by the service, commerce, and
industrial sectors. The study population consisted of workers holding active intermittent
employment contracts in the city. Data were collected using the Utrecht Work Engagement Scale
(UWES). The results revealed a predominance of moderate levels of work engagement among
participants, with the dedication dimension showing the highest scores and absorption the lowest.
Furthermore, statistically significant differences were found between the organizations
investigated, with one organization exhibiting higher levels of vigor, dedication, absorption, and
overall work engagement, indicating the influence of the organizational context on employee
engagement. Among the sociodemographic variables, educational attainment and income were
significantly associated with work engagement, whereas gender and length of employment
showed no statistically significant differences. The findings suggest that work engagement in
intermittent employment is primarily influenced by organizational factors and working
conditions, highlighting the importance of management practices that foster job resources,
recognition, and professional development, while also acknowledging the challenges and
vulnerabilities inherent in this employment arrangement.

Keywords: Intermittent Work; Labor reform and Work engagement
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1 INTRODUCAO

A legislacao brasileira sobre contratos de trabalho, regulamentada pela Consolidacéo das
Leis do Trabalho (CLT) de 1943, contempla modalidades por tempo indeterminado e
determinado. Uma das inovagdes recentes é o contrato de trabalho intermitente, introduzido no
ordenamento juridico nacional pela Lei n° 13.467/2017, conhecida como Reforma Trabalhista,
durante o governo de Michel Temer (Brasil, 2017; Martins, 2023). Essa modalidade é
caracterizada pela prestacdo de servico ndo continua, com alternancia de periodos de atividade e
inatividade, mantendo-se a subordinagéo e o vinculo empregaticio.

Percebe-se que o modelo de contrato intermitente adotado no Brasil se alinha, em certa
medida, ao modelo inglés, que surgiu em 1996 e ndo estabelece um minimo de horas de trabalho,
permanecendo o profissional a disposicdo do empregador. (Ravnjak; Rodrigues; Soares, 2022;
Alves, 2018).

A regulamentacdo do trabalho intermitente no Brasil esta prevista nos artigos 443, § 3°, e
452-A da CLT. A legislacdo o define como uma prestacdo de servigo subordinado e néo
continuo, com alternéncia de periodos de atividade e inatividade mensurados em horas, dias ou
meses. Para sua validade, é exigido um contrato escrito que especifique o valor da hora de
trabalho, o qual ndo pode ser inferior ao valor horario do salario-minimo. Em 2025, o Ministério
do Trabalho e Emprego (MTE) registrou cerca de 539 mil empregos intermitentes, com maior
concentragcdo nos setores de servigos, comércio e construcdo civil, em um total de 59 milhGes de
empregos formais no pais (Brasil, 1943; Brasil, 2025; Leite, 2023).

Diante desse novo cenario de relacdo empregaticia, torna-se relevante analisar o nivel de
engajamento dos profissionais intermitentes. Para isso, € crucial avaliar o engajamento e analisa-
lo a luz da teoria das demandas e recursos.

A andlise proposta permitira verificar se as relagdes de trabalho intermitente favorecem o
engajamento dos empregados. De acordo com Kahn (1990), o engajamento é um estado em que
os trabalhadores se sentem imersos em suas atividades, demonstrando disposi¢do, entusiasmo,
concentracgéo e absorgédo pelo escopo de suas responsabilidades.

No Brasil, o entendimento sobre o emprego intermitente é dicotbmico. Uma perspectiva

defende que a legislagéo trabalhista brasileira, é excessivamente protetiva, estd obsoleta e cria
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barreiras ao desenvolvimento econdémico, dificultando a formalizagcdo de um nimero crescente de
trabalhadores informais (Oliveira; Souza, 2022).

Por outro lado, hd o entendimento de que essa modalidade de trabalho desrespeita a
dignidade do trabalhador, que se subordina a uma quantidade incerta de horas de trabalho sem
garantia de renda minima. Tal inseguranca pode prejudicar o convivio social e as atividades extra
laborais do profissional (Ravnjak; Rodrigues; Soares, 2022; Aradjo et al., 2022).

Apesar da ampliacdo do nimero de contratos intermitentes no Brasil apos a Reforma
Trabalhista de 2017, verifica-se que a producdo cientifica nacional permanece voltada para
andlise dos aspectos juridicos, econdmicos e das condi¢des de precarizacdo dessa modalidade de
contratacdo. Embora essas discussdes sejam relevantes, ainda sdo limitadas as evidéncias
empiricas sobre os efeitos do trabalho intermitente em variaveis positivas do comportamento
organizacional, como o engajamento no trabalho (Brasil, 2025).

Além disso, identificam-se poucos estudos que investiguem esse fendbmeno a luz da
Teoria das Demandas e Recursos do Trabalho (Job Demands-Resources — JD-R), modelo
amplamente utilizado para explicar os fatores que favorecem ou comprometem o engajamento
dos trabalhadores. Dessa forma, permanece uma lacuna quanto & compreensdo dos fatores
associados ao vigor, a dedicacdo e a absorcdo de profissionais contratados sob essa modalidade,
aspecto que esta pesquisa busca contribuir para preencher (Bakker; Demerouti, 2017).

Diante deste contexto, o estudo em questdo tem como propésito responder a seguinte
questdo: Quais sdo os fatores que influenciam o engajamento de profissionais em relacdo ao
trabalho intermitente?

Na tentativa de responder esse questionamento, o objetivo geral desta pesquisa € avaliar o
nivel de engajamento de profissionais em relacdo ao trabalho intermitente, quais sdo os fatores
que o influenciam, corroborando os seguintes objetivos especificos:

- Descrever a relacdo entre a percepcdo de vigor e o engajamento dos profissionais
intermitentes.

- Investigar como a dedicacgéo afeta o engajamento dos profissionais intermitentes.

- Averiguar como a absorc¢éo influencia o engajamento dos profissionais intermitentes.

O presente estudo possui relevancia, mediante a necessidade de avaliar os impactos no
engajamento dos trabalhadores brasileiros nessa nova forma de trabalho em relagdo ao onus e o

bonus desse tipo de emprego, se estimula a criacdo de novos postos de trabalho, inclusive em
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faixa etérias diversas e classes sociais ou se representa risco a saude e a integridade fisica do
trabalhador sendo vantajoso de forma desmedida para o empregador.

Gerando inclusive apreciacdo do tema pelos ministros do Supremo Tribunal Federal
(STF), por meio de uma Ac¢do Direta de Inconstitucionalidade (ADI) de nimero 5826, que foi
julgada improcedente, dessa forma, a suprema corte declarou a constitucionalidade do trabalho
intermitente, pacificando a mudanca introduzida pela reforma trabalhista (RF) de 2017, deste
modo, seguiu aquele tribunal maior por afirmar a legalidade do contrato intermitente (Brasil,
2024).

Logo, percebe-se que esta pesquisa, buscou contribuir para o esclarecimento de questdes
relacionadas ao objeto deste estudo. Empenhando-se em responder sobre o engajamento de
empregados contratados na modalidade de trabalho intermitente, destacando se ha engajamento
nesta nova modalidade de contrato de trabalho, ou se é percebido como modo de trabalho
precarizado, prejudicando o desenvolvimento de um vinculo e de uma identidade com as
organizacg0es e seus colaboradores.

A estruturacdo desta pesquisa estd organizada em cinco partes, a introducéo, o referencial
tedrico, abordando a classificacdo de trabalho no Brasil, as principais mudancas da reforma
trabalhista, um aprofundamento sobre trabalho intermitente, e suas formas no cenéario
internacional, para entdo abordar os conceitos de engajamento no trabalho. Na terceira parte a

metodologia adotada, e por fim a quarta parte aborda os resultados.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Classificacdo de trabalho no Brasil

No contexto da regulagdo dos vinculos trabalhistas no Brasil, é crucial distinguir entre os
conceitos de trabalho e emprego, em que o trabalho é definido como qualquer forma de prestacéo
de servico, e 0 emprego, por sua vez, € uma especie do género trabalho, caracterizada por
requisitos essenciais: a subordinacdo do empregado ao empregador, a pessoalidade, a nao
eventualidade, a onerosidade e a alteridade (Martins, 2023).

Para ilustrar as diferencgas entre essas duas categorias, as Tabelas 1 e 2, apresentadas a

seguir, detalham exemplos de relacGes de trabalho e de emprego, respectivamente.

Tabela 1 - Tipos de trabalho

Espécie Definicao
Autébnomo Pessoa fisica que trabalha por conta propria
Eventual Quem presta servigo eventualmente, com subordinagéo
Avulso Trabalha eventualmente, sem subordinacéo
Temporario Contratado por uma empresa para substitui¢do de trabalhador

permanente ou para atender aumento de demanda da empresa

Estégio E uma ac&o educativa supervisionada, desenvolvido no ambiente de
trabalho
Cooperativo Prestacdo de servico em dupla qualidade, cooperado presta servigos

e recebe servigos da cooperativa

Voluntério Atividade ndo remunerada
Representante comercial Desempenha atividade ndo eventual, presta servicos de forma
autbnoma
Transportador Autdbnomo de Carga Presta servico de forma autbnoma, podendo ser classificado em

independente e agregado
Fonte: LEITE, 2023

Para que seja possivel observar as distingdes dos tipos de emprego, que por vezes sao

utilizadas para se referir a tipos de trabalhos segue abaixo a tabela 2 que ird descrevé-los.
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Tabela 2 - Tipos de Emprego

Espécie Definicéo
Comum Pessoa fisica subordinada, que presta servigo continuo e recebe salario
Doméstico Presta servico continuo a pessoa ou familia sem finalidade lucrativa
Rural Presta servigo ndo-eventual a empregador rural, de forma dependente.
Aprendiz Combinacao de prestacdo de servico tradicional com aprendizagem profissional
Alto Empregado Exercem cargo de confianca e possuem poder de administracdo para agir em nome da
empresa
Teletrabalho Prestacdo de servico fora das dependéncias do empregador com utilizacdo de tecnologias,

diferente de trabalho externo
Intermitente Trabalho descontinuo, pago apenas pela hora trabalhada
Hipersuficiente Possui diploma de nivel superior e recebe salério mensal igual ou superior a duas vezes o
teto da previdéncia social
Atleta Remuneracdo disposta em contrato formal com entidade desportiva
Fonte: Martins, 2023

Nesse sentido, a relacdo de emprego garante ao trabalhador a tutela de direitos, enquanto
outras formas de trabalho, ndo caracterizadas como emprego, exigem regulamentagdo propria.
Dessa maneira, pode-se afirmar que nem todo trabalhador é empregado, mas todo empregado é
trabalhador. Para se configurar como empregado, o individuo deve cumprir quatro requisitos
essenciais: ser pessoa fisica, prestar servico de forma subordinada, ser remunerado e exercer suas
atividades de modo néo eventual, ou seja, de forma continua (Leite, 2023)

Segundo a CLT (1943, p.1), empregado é: “toda pessoa fisica que prestar servicos de
natureza ndo eventual a empregador, sob a dependéncia deste e mediante salario”. Ao analisar a
Constituicao Federal (CF) de 1988, nota-se que o trabalho é um direito social, disposto no artigo
sexto da carta magna, e seguindo a ordem dos direitos sociais € o quarto a ser citado, apos
educacdo, saude e alimentacdo. No artigo sétimo da CF é abordado os direitos dos trabalhadores
urbanos e rurais, que de forma relevante dedicou 34 incisos para contemplar o tema, algo que em

outras constitui¢cdes ndo sao percebidas.

2.2 Reforma trabalhista
A reforma trabalhista foi iniciada em 2016 através de um projeto de lei encaminhado pelo

entdo presidente Michel Temer a camara dos deputados, e que entrou em vigor em novembro de
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2017, que acrescentou e/ou modificou 97 artigos da CLT, sob o pretexto de “modernizagdo” das
relacGes trabalhistas, percebe-se que as mudancas trabalhistas foram favoraveis aos interesses das
empresas em um cenario que objetivava gerar postos formais de emprego, mas que possui forca
para realizar a restruturacao produtiva do capital (Leite, 2023; Vilanova; Vargas, 2023).

O fato gerador da reforma trabalhista foi a crise econdmica vivenciada pelo Brasil, que
necessitava de uma resposta para os alarmantes nimeros de desempregos e da necessidade de
alavancar o crescimento econdmico para sobrepujar a crise que se iniciou em 2014, em que o PIB
brasileiro caiu onze trimestres consecutivos, com apice de queda em 2015, periodo de recesséo,
retornando a crescer apenas em 2017 (Corseuil et al, 2022).

Essa crise econdbmica gerou repercussdes politicas, que com o aumento do desemprego e
da inflagdo em 2015, se iniciou o processo de impeachment da presidente Dilma, que acabou
ocorrendo em 2016, culminando na substitui¢cdo pelo seu vice Michel Temer. O novo presidente
promoveu profundas mudangas na politica econdmica brasileira, distanciando-se do social-
desenvolvimentismo ao mesmo tempo em que se aproximou de uma politica neoliberalista, em
gue um conjunto de reformas eram necessarias para o Brasil voltar a crescer e reduzisse a taxa de
desemprego, e um dessas reformas foi a trabalhista.

Contudo o verdadeiro objetivo alcangado pela reforma foi reduzir os custos operacionais,
desmontar os direitos trabalhistas ja conquistados, representando um retrocesso social, sem
nenhuma ampliacdo de direitos (Martins, 2023; Damasceno; Batista; Oliveira, 2025).

Dessa forma, serd demonstrada na tabela abaixo as principais mudancas realizadas pela lei
13.467 de 2017, que alterou diversos dispositivos na legislacdo trabalhista brasileira, trazendo a
baila como era antes da mudanca, e como ficou o dispositivo legal apds a reforma, que veio para

estancar a sangria do desemprego e modernizar sua legislacdo laboral.

Tabela 3 — Principais mudancas da reforma trabalhista

Direito Antes Depois
Tempo a disposicéo do Era considerado como servigo O tempo de permanéncia do
empregador efetivo, o periodo a disposicao ou empregado na empresa: para
executando ordens alimentacdo, higiene, troca de

roupa, estudo, descanso ou lazer,
ndo sera tipificado como a

disposicdo do empregador para



Banco de horas

Férias

Intervalo intrajornada

(hora do almogo)

Extincéo do contrato de trabalho

Trabalho intermitente

Contribuicdo Sindical

Terceirizacdo

Eram negociadas entre 0s
sindicatos e as empresas, 0
periodo maximo para tirar as
folgas era de um ano
Podiam ser parceladas em duas
vezes, porém uma delas ndo podia

ser menor do que 10 dias corridos

Trabalho com mais de seis horas
continuas gozava no minimo uma

hora de almogo

Empregados que foram
contratados ha mais de um ano, a
homologacéo da rescisdo do
contrato deve ser feita
obrigatoriamente nos sindicatos.

Nao existia

Obrigatdria
Permitida apenas para as

atividades-meio

Fonte: Damasceno; Batista; Oliveira, 2025; Martins, 2023.
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finalidade remuneratéria
Podera ser negociado por acordo
individual entre empregado e
patrdo, com periodo maximo para
gozar as folgas em seis meses
Podem ser parceladas em até trés
vezes, sendo uma delas de 14 dias e
as demais ndo podem ser menores
do que cinco dias
O intervalo passa a ser de no
minimo 30 minutos por meio de
acordos coletivos e convencdes
coletivas
A assisténcia dos sindicatos foi

dispensada

Trabalho ndo continuo, acordado
em horas, com a remuneragéo paga
no fim de cada periodo trabalhado

Opcional
Permitida para todas as atividades,

inclusive atividades-fim

Nota-se que além das mudancas dispostas na tabela acima outras também tiveram

destaque no cenéario laboral, como por exemplo, a flexibilizacdo da jornada de trabalho que

passou a permitir jornadas de até 12 horas diarias, com 36 horas seguidas de descanso, outra

mudanga foi a que estabeleceu a prevaléncia do negociado sobre o legislado, em que o

empregador e os sindicatos podem definir condigGes mais prejudiciais para 0 empregado do que

as previstas em lei, & vista disso, nota-se que raras foram as mudangas para beneficiar o

trabalhador ou mesmo ampliar os seus direitos (Martins, 2023; Damasceno; Batista; Oliveira,

2025; Paula, 2021).
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Dentre as mudancas realizadas pela reforma a insercdo do trabalho intermitente que sera
abordada neste estudo de forma profunda, para que assim seja possivel interpretar se essa
mudanca € uma conquista ou infortinio da classe trabalhadora.

Dessa forma, de acordo com o artigo 452-A da CLT, o contrato e trabalho intermitente
precisa ser feito por escrito e deve indicar claramente o valor da hora de trabalho. Esse valor néo
pode ser menor do que o salario-minimo ou do que é pago aos demais funcionarios do mesmo
cargo, seja em contrato intermitente ou ndo. O empregador deve chamar o trabalhador para
prestar servigo por qualquer meio eficaz de comunicagéo, informando a jornada com pelo menos
trés dias de antecedéncia. Ao final de cada periodo de trabalho, o empregado deve receber
imediatamente o pagamento de tudo o que lIhe é devido, incluindo salério, férias proporcionais
com um terco a mais, décimo terceiro proporcional, descanso semanal remunerado e outros
adicionais previstos por lei.

Em concordancia com o paréagrafo 3° do artigo 443 da CLT, o trabalho intermitente €
aquele em que a pessoa trabalha de forma ndo continua, com subordinacdo, com periodos de
servico e de descanso alternados. Esses periodos podem variar em horas, dias ou meses, e essa
definicdo vale para qualquer tipo de atividade, tanto do empregado quanto do empregador. A

Unica excecao sao 0s aeronautas, que tém regras especificas.

2.3 Trabalho intermitente

O contrato de trabalho intermitente, caracterizado pela auséncia de uma jornada
preestabelecida, introduz uma nova abordagem na gestdo de mao de obra. Essa flexibilidade, que
pode beneficiar as organizacbes, também tende a prejudicar trabalhadores em situacdo de
vulnerabilidade financeira, uma vez que a imprevisibilidade de sua jornada laboral gera
instabilidade (Paula, 2021).

Seguindo as mudancas criadas pela reforma trabalhista o contrato de trabalho intermitente
é aquele que o empregado recebera apenas pelo periodo laborado, o0 chamamento para o servigo
ocorrerd com uma antecedéncia minima de trés dias, e receberd uma remuneracdo e direitos
referente as horas efetivamente trabalhadas (Brasil, 2017).

No trabalho intermitente o empregado sera remunerado apenas pelo tempo efetivo
trabalhado, sem, saber quando, por quanto tempo e, tampouco, se serd convocado pelo

empregador para prestar novos servicos, de forma que ndo h& previsdo para uma nova
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remuneracdo, possuindo inclusive obrigacfes incertas do contrato, assemelhando-se a um
contrato aleatorio, tendo em consideracdo que o empregador possui a liberdade de chamar ou nédo
o trabalhador, definindo, de forma arbitraria, as obrigacdes contratuais, cabendo ao labutador
apenas estar disponivel ao empregador, mas ndo tera a certeza se havera a contrapartida por essa
disposicao (Menezes; Almeida, 2019).

Nesse sentido, Menezes e Almeida (2019) apontam que em curto prazo o contrato
intermitente possibilita um aumento no nimero de empregos, porém com precaria remuneracao,
impedindo que o emprego produza os esperados resultados positivos, percebendo-se que ira
produzir efeitos devastadores na distribuicdo de renda, no aumento das desigualdades sociais e no
crescimento de aposentados pobres.

O Brasil em seu processo historico trabalhista ja passou por momentos marcados pela
promocao do trabalho digno, porém atualmente tem se deparado com uma reducdo de garantias e
direitos laborais, buscando se tornar um pais market friendly, “amigo do mercado”, aprovando
dessa forma medidas de austeridade de facilidade e flexibilidade com uma roupagem de
modernizacédo do labor através da aprovacdo da reforma trabalhista de 2017 (Rocha; Melo, 2019).

O maior sinal da precarizacdo do trabalho intermitente é o do afastamento do empregado
em periodos de quarentena, como por exemplo como a pandemia do coronavirus, visto que nessa
modalidade de trabalho permanecer afastado € sinbnimo de ndo remuneracdo, para aliviar essa
precarizacdo torna-se necessario haver uma remuneragdo minima pelo periodo que o empregado
se encontra a disposicdo, mesmo que ndo esteja prestando o servico de forma direta (Silva;
Rodrigues, 2020).

Dessa forma, compreende-se que sdo inumeros 0s elementos negativos da contratacdo em
intermiténcia, colocando o trabalhador em uma situacdo de inseguranca, de hipossuficiéncia, do
ndo respeito a dignidade da pessoa humana, sem gerar vinculo ou estabilidade, transferindo os
riscos da atividade para o empregado, de modo que a positividade dessa relacdo esta sendo
percebida apenas pelo empregador (Silva; Rodrigues, 2020).

Um aspecto que se destaca em diversos estudos sobre o tema objeto desse estudo é o da
precarizacdo das relacOes de trabalho. Os autores concordam que o contrato de trabalho
intermitente, embora proposto como uma solucdo para formalizar trabalhadores informais e trazer

flexibilidade ao mercado, tem colocado os trabalhadores em situacdes de vulnerabilidade. Galvéo
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e Mendes Jr. (2019) sublinham como o risco econdmico é transferido para o trabalhador, que fica
sujeito a uma remuneracdo instavel e a falta de previsibilidade.

Isso também é enfatizado por Rocha e Melo (2019) que descrevem o modelo intermitente
como uma modalidade que precariza os direitos trabalhistas tradicionais. Enquanto Rocha, Freitas
e Carvalho (2020), evidenciam a forga do argumento de que esse modelo vai contra o principio
da vedacdo ao retrocesso social, um elemento crucial para a defesa dos direitos dos trabalhadores.
O que deveria ser uma melhoria no cenario trabalhista parece, na verdade, um passo para tras.

Observa-se, que nos dias atuais os trabalhadores estdo dedicando a maior parcela do seu
tempo as atividades obrigatorias para sua sobrevivéncia, como por exemplo no exercicio do
trabalho ou realizando cursos de treinamento, como também de forma indireta, no transito para se
deslocar para o emprego. Dessa forma, atividade como as de lazer, de convivéncia familiar e
social, assim como de atividades de seu interesse, descanso fisico e mental, desconexdo do
trabalho e até mesmo o Gcio acabam por ndo terem tempo (Santos e Abud, 2019).

Ainda segundo Santos e Abud (2019), observa-se que devido ao modelo econémico
capitalista, ao invés de usufruir da folga, as pessoas preferem ser remuneradas financeiramente
pelo trabalho extra, e que esse servigco extraordinério tem prejudicado o exercicio do lazer,
contribuindo para que o empregado utilize seu tempo fora do local de trabalho apenas para a
alimentacdo e uma minima recomposicao fisica para entdo iniciar uma nova jornada.

Outro elemento negativo € que no trabalho intermitente a inseguranca de sua relacdo
passa a ser uma barreira de restricGes no acesso a justica do trabalho, em condi¢cBes que
aumentam o numero de empregados na informalidade, que com uma roupagem de enaltecimento
do trabalho autbnomo, acaba por oferecer pouca cobertura de direitos sociais (Cerqueira, 2021).

De acordo com dados registrados no primeiro trimestre de 2025 pela Pesquisa Nacional
por Amostra de Domicilios Continua (PNAD-Continua), existe no Brasil 38,8 milhdes de
trabalhadores na informalidade, atuando no setor privado sem carteira assinada; ou por conta
prépria sem CNPJ; ou trabalhador doméstico sem carteira assinada.

Nota-se que o trabalhador precisa prestar uma maior quantidade de horas trabalhadas em
uma situacdo de fragil protecéo legal, estando o empregado na espera de prestar ou ndo o servigo,
e na ansia de mais servigos para poder aumentar sua remuneragdo (Cruz; Pinto, 2024).

Percebe-se que a classe trabalhadora intermitente se encontra em uma situagéo de trabalho

precario, devido estar desprotegido em uma relagdo que a mais valia estd em desmedida para o
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empregador e que a modernizacdo trabalhista proporciona o crescimento apenas do empregador,
em uma nova forma de relacdo trabalhista que com uma roupagem de modernidade, isso
compromete a dignidade do trabalhador, privando-o das garantias trabalhistas e deixando-o
desamparado diante das adversidades (Vaz; Barbosa, 2023).

Nesse sentido, o quadro abaixo evidéncia as vantagens e desvantagens para o empregado

e 0 empregador na relacdo de trabalho intermitente, para que seja possivel quantificar e qualificar

essa nova espécie de trabalho aprovada pela reforma trabalhista.

Quadro 1. Vantagens e desvantagens do trabalho intermitente

Empregado Empregador Autores
Vantagem Aumento no nimero de empregos Liberdade de chamar o empregado |(Menezes e Almeida,
para prestar servicos quando e 2019), (Santos e
como quiser Abud, 2019)
Regulamentacéo do trabalho Maior nimero de funcionario a sua |(Menezes e Almeida,
informal disposicdo sem custo sobre a 2019), (Santos e
mesma; Abud, 2019), (Silva e
Flexibilidade no pagamento Rodrigues, 2020),
(Romar e Cioffi,
2019).
Controle sobre os horarios e as Inversdo do énus da relacdo (Menezes e Almeida,
ocasides em que esta disponivel trabalhista, empregado assume o 2019), (Santos e
para trabalhar. risco da inexisténcia da Abud, 2019),
remuneragao (Paula,2021)
Desvantagem | Se vincula a diversos empregadores | Incerteza sobre como a Justica do |(Menezes e Almeida,

e se submeter a diversas cargas
horarias, ndo se submetendo a
limitacdo legal

Trabalho interpreta os contratos
intermitentes.

2019); (Santos e
Abud, 2019),
(Paula,2021)

Exaustéo fisica e psiquica devido a
necessidade de alcangar uma
remuneracao justa

Duvidas sobre a modernizagdo da
legislacdo.

(Menezes e Almeida,
2019), (Santos e
Abud, 2019), (Lima,
Bergstrom e Gemma,
2020).

Precariza as condicdes de trabalho,
em especial a remuneracéo e a
aposentadoria;

Incerteza na renda;
Discurso oportunista de inclus&o.

Obrigacéo de igualdade salarial.

(Menezes e Almeida,
2019), (Santos e
Abud, 2019) (Rocha e
Melo, 2019),
(Gunther, Lima e
Slomp Neto, 2019);
(Lopes, 2019)

Desequilibrio da relacéo trabalhista
com a inversdo do 6nus da relacdo
trabalhista, empregado assume o
risco da inexisténcia da
remuneracao

(Menezes e Almeida,
2019), (Santos e
Abud, 2019), (Rocha
e Melo, 2019).

Fere direitos sociais e a dignidade
da pessoa humana

(Menezes e Almeida,
2019), (Santos e
Abud, 2019)

Precarizagdo das relacdes
trabalhistas;

(Menezes e Almeida,
2019), (Santos e
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Interferéncia negativa no Abud, 2019), (Mattei
exercicio do direito social ao lazer e Henei, 2021) (Silva
e Rodrigues, 2020).
Instabilidade das formas Mattei e Henei, 2021),
de contratacdo (Rocha e Melo, 2019). |

Fonte: (Menezes e Almeida, 2019; Santos e Abud, 2019; Silva e Rodrigues, 2020; Romar e Cioffi, 2019;
Paula,2021; Lima, Bergstrém e Gemma, 2020; Rocha e Melo, 2019; Gunther, Lima e Slomp Neto, 2019; Lopes,
2019; Mattei e Henei, 2021).

Dessa forma a perspectiva do trabalhador € que o contrato intermitente representa um
retrocesso, tendo consequéncias como a reducdo da massa salarial e a desqualificacdo da méo de
obra, percebendo-se que o trabalho intermitente atualmente pode ser comparado ao popular
“bico”, diferindo apenas pelo fato do primeiro possuir uma parcela de protecao previdenciaria e
alguns direitos trabalhistas em partes percentualmente minima quando comparado ao trabalhador
em contrato por tempo indeterminado (Ferreira et al, 2022).

No final de contas, ao comparar todas essas abordagens, a impressdo que se tem é que o
trabalho intermitente demanda uma revisao regulatoria imediata, algo que também €é apontado por
Rocha e Melo (2019), que discutem a necessidade de regulamentar melhor essa modalidade,
propondo a cria¢do de garantias minimas para o trabalhador.

No mesmo sentido, Rocha; Freitas e Carvalho (2020) defendem que o contrato
intermitente, da forma como esta, viola o principio da vedacdo ao retrocesso social, sendo
necessario repensa-lo e discutir de forma aberta com a sociedade.

Além dos autores mencionados, Ferreira, Duarte e César (2022) também defendem a
criagdo de uma legislacdo que proteja os trabalhadores de forma eficaz, garantindo a eles direitos
basicos como jornada minima e previsibilidade no trabalho. Os principais pontos criticos
levantados ao longo dos artigos sugerem que o trabalho intermitente, conforme implementado,
falha em garantir a protecdo de direitos fundamentais. O acesso a beneficios, como férias

remuneradas, 13° salario e seguridade social, é limitado, o que agrava a sua vulnerabilidade.

2.4 Trabalho intermitente no cenario internacional

Os contratos intermitentes s&0 comuns em outros paises, como por exemplo no Reino
Unido, conhecido como o ‘contrato zero hora’, que é aplicado com alta flexibilidade de horario,
estando em uso desde os anos 1980, com popularidade nos anos 2000. JA no Brasil essa
modalidade é uma novidade. Apesar da flexibilidade contratual, a comunicagdo para ndo haver

incertezas quanto a quantidade e regularidade do trabalho segue em discusséo (Paula, 2021).
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Essa modalidade de emprego € caracterizada pela ndo continuidade da prestacdo de
servigos, consolidou-se como uma das principais formas de flexibilizacdo das relagdes
trabalhistas em escala mundial. A sua crescente adocdo em diferentes paises reflete as
transformacdes econémicas e a busca por maior adaptabilidade por parte das empresas (Ravnjak;
Rodrigues; Soares, 2022).

No entanto, a regulamentacdo desse tipo de contrato varia de acordo com cada pais,
levando-se em conta o equilibrio entre a flexibilidade do empregador e a protecdo social do
trabalhador. Conforme aponta Atkinson (2022), contratos de zero hora séo "relacbes de longo
prazo em que o empregador ndo se compromete a fornecer um numero minimo de horas de
trabalho ao trabalhador"”. O uso desse tipo de contrato tem aumentado constantemente na Europa,
sendo que o empregador pode chamar o trabalhador conforme a necessidade. Essa
imprevisibilidade das horas de trabalho gera desafios importantes para a protecdo dos
trabalhadores, como a seguranca e estabilidade financeira, a conciliagdo entre a vida privada e o

trabalho, para buscar garantir condi¢cdes minimas de saude e seguranca no trabalho.

2.4.1 Itélia: O lavoro intermitente

A ltalia foi uma das na¢des pioneiras na regulamentacdo do trabalho intermitente, com a
Lei n.° 276/2003, que introduziu o lavoro intermitente no ordenamento juridico do pais. Uma das
caracteristicas mais notaveis desse modelo € a restricdo etaria para sua aplicacdo. A contratacédo
intermitente é permitida apenas para trabalhadores com idade inferior a 25 anos ou superior a 55
anos. Essa limitacdo etaria tem um objetivo claro: proteger os trabalhadores em periodos
vulneraveis de suas trajetorias. Essa abordagem também busca evitar a precarizacdo generalizada
de trabalhadores em idade intermedidria, considerados economicamente mais produtivos e, por
isso, com maior necessidade de um contrato estavel (Maestripieri; Firinu, 2022).

Protecdo essa, que acabou por facilitar a contratacdo de trabalhadores temporarios,
passando a incentivar estratégias competitivas baseadas na reducdo de custos de méo de obra, em
vez de aumentar a produtividade. Essa flexibilizagdo do mercado de trabalho, apesar de
promovida por instituicGes da Unido Europeia e reformadores domésticos para tornar a economia
italiana mais competitiva, na verdade contribuiu para um declinio na produtividade das empresas

no pais, gerando um resultado contrario ao objetivo inicial (Stolfi; Fritsch, 2023).
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A legislagdo italiana, conforme dispGe Maestripieri e Firinu (2022), define os
trabalhadores que atuam em modelos de trabalho intermitente como “trabalhadores marginais™,
cuja integracdo no mercado de trabalho é tdo fragil e intermitente que lhes permite um acesso
minimo & prote¢do social. Essa visdo legislativa descreve a vulnerabilidade inerente a essa forma

de trabalho, apesar das restrigdes etarias implementadas para mitigar seus efeitos.

2.4.2 Espanha: O contrato fijo-discontinuo

Na Espanha, a modalidade de trabalho intermitente é denominada contrato fijo-
discontinuo, trazendo para o portugués, fixo-descontinuo, em que esta diferentemente relacionado
com a flexibilidade brasileira, este modelo se destaca pela previsibilidade e pela garantia de um
vinculo empregaticio de forma continua. O servigo é prestado com prazo indeterminado, porém
com periodos certos e repeticbes periodicas (Ravnjak; Rodrigues; Soares, 2022). Essa
previsibilidade é uma das principais distin¢cdes em relagdo ao modelo brasileiro, onde a incerteza
guanto aos proximos servicos é uma caracteristica inerente do contrato intermitente.

A legislacdo espanhola exige que o empregado seja chamado para o servi¢co de acordo
com as necessidades sazonais ou ciclicas da empresa, mas o vinculo de emprego ndo € desfeito
nos periodos de inatividade. Essa abordagem confere ao trabalhador a manutencéo dos direitos
trabalhistas e previdenciarios, como 0 acesso ao seguro-desemprego, de forma mais robusta e
estruturada do que em modelos mais flexiveis, essa previsibilidade gera maior estabilidade para o
trabalhador, minimizando os riscos de precarizacdo e fortalecendo a seguranca juridica para o
empregado e para o0 empregador (Silva, 2023).

2.4.3 Portugal: O trabalho intermitente e as submodalidades

Sobre a legislacdo portuguesa, Lamine (2022) dispde que a regulamentacéo do trabalho
intermitente ocorreu em 2008, oferecendo duas submodalidades que refletem diferentes graus de
flexibilidade. A primeira, o trabalho alternado, permite que as partes negociem o prazo e o valor
do servi¢co de forma mais autbnoma, assemelhando-se a um acordo de prestacdo de servico
pontual. Essa modalidade oferece uma flexibilidade para as empresas e para os trabalhadores, que
podem negociar as condi¢cdes de acordo com as especificidades de cada tarefa. A segunda
submodalidade, o contrato a chamada, é mais proxima do modelo brasileiro. Nela, o empregador

determina o prazo de prestacdo do servigo, convocando o trabalhador conforme a demanda.
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No entanto, 0 modelo portugués introduz um elemento de protecdo importante que néo se
encontra na legislacéo brasileira: o trabalhador tem a faculdade de recusar a chamada, desde que
apresente um motivo justificavel. A distingdo entre as duas submodalidades portuguesas
demonstra uma tentativa de equilibrar a flexibilidade do mercado com a protecdo do trabalhador.

O trabalho alternado é ideal para tarefas pontuais e bem definidas, enquanto o contrato a
chamada, mais proximo da intermiténcia, é regulamentado para garantir um minimo de controle e
dignidade para o trabalhador. A possibilidade de o trabalhador recusar as convocacgdes do
empregador, embora ndo seja um recurso decisivo para caracterizar o contrato de zero hora, € um
fator que mitiga a vulnerabilidade, uma vez que, na pratica, os trabalhadores muitas vezes néo se
atrevem a exercer esse direito por medo de ndo serem chamados novamente (Lamine, 2022;

Ravnjak; Rodrigues; Soares, 2022).

2.4.4 Reino Unido: O zero-hour contract

O modelo britanico, conhecido como zero-hour contract (contrato de "zero hora™), é o
mais versatil e, 0 mais criticado entre os analisados. Surgido em 1996, esse tipo de contrato nao
estipula um minimo de horas a serem trabalhadas. O empregado fica a disposi¢do do empregador,
que o convoca conforme a necessidade, sem qualquer garantia de volume de trabalho ou de
remuneracdo fixa. A falta de um minimo de horas contratuais coloca a maior parte do risco
econémico sobre o trabalhador, que pode ter semanas sem nenhuma receita (Lamine, 2022).

A critica a esse modelo reside no seu potencial para gerar instabilidade financeira e social,
tornando a vida do trabalhador imprevisivel. Conforme aponta Atkinson (2022), os contratos de
zero hora sdo vistos como um exemplo paradigmatico de uma forma de trabalho exploratoria e
insegura. A legislacdo britanica adota uma abordagem altamente desregulamentada, ndo havendo
restricOes legais para o uso desses contratos. O governo britanico tem uma atitude de laissez-
faire, vendo os contratos de zero hora como uma forma de garantir um mercado de trabalho
flexivel. Curiosamente, o sistema de seguranca social Universal Credit pode, em alguns casos,
exigir que os individuos aceitem trabalho sob contratos de zero hora para serem elegiveis para 0s
pagamentos (Lamine, 2022).

A analise dos modelos europeus de trabalho intermitente revela uma série de abordagens
distintas, que buscam regular a flexibilizagdo do mercado de trabalho. Enquanto a Espanha e a

Itdlia adotam medidas que procuram mitigar a precarizacdo, como a previsibilidade e as
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restrices etarias, o Reino Unido aposta na méaxima flexibilidade, com o contrato de "zero hora"
(Dermine; Mechelynck, 2022).

2.4.5 China: laowu paigian

No cenario chinés a forma de trabalho intermitente é conhecida por "labor dispatch”, em
sua lingua, laowu paigian, traduzido em “despacho de médo de obra”, em que o centro desse
modelo € uma estrutura triangular, em que o trabalhador € empregado por uma agéncia de
trabalho temporario e é enviado para trabalhar em uma empresa cliente (Zhang, 2021)

O uso de trabalhadores temporarios na China reflete uma dindmica de precarizacdo e
dualismo, com o estado atuando de forma protagonista. Essa estratégia busca equilibrar a
flexibilidade e a lucratividade com a manutencdo de estabilidade e legitimidade junto a sua forca
de trabalho

A legislacdo brasileira, ao permitir uma grande incerteza quanto a convocacdo e ao
volume de trabalho, aproxima-se do modelo britanico, o que tem gerado debates sobre a protecéao
social dos trabalhadores.

A compreensdo dessas experiéncias internacionais é fundamental para avaliar os rumos do
trabalho no Brasil e para o aprimoramento das politicas publicas no campo das relagdes laborais.
A busca por um modelo equilibrado, que promova a flexibilidade sem comprometer a seguranca
e a dignidade do trabalhador, permanece como um desafio central no cenario juridico e social
contemporaneo, para que seja possivel entender as consequéncias de cada escolha legislativa e

para repensar o futuro do trabalho em um mundo cada vez mais instavel.

2.5 Engajamento no trabalho

A génese tedrica do engajamento no trabalho é atribuida a William Kahn, que o definiu
COmMO a expressao que os proprios membros da organizacdo fazem de suas fungdes de trabalho
(Kahn, 1990). Em outras palavras, o engajamento é um estado no qual as pessoas se expressam
de modo, fisico, cognitivo, emocional e mental durante a execucéo de seus papéis (Kahn, 1990;
Schaufeli, 2017).

Essa abordagem sugere que o trabalhador engajado investe um elevado esfor¢o em suas
atividades por se identificar com elas e reconhecer a oportunidade de expressar seu "eu™ mais

auténtico em seu trabalho (Kahn, 1990). O modelo inicial de Kahn foi desenvolvido com base em
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um procedimento metodoldgico qualitativo, por meio de entrevistas e estudos observacionais em
ambientes de trabalho, o que ressalta a sua origem fenomenoldgica (Schaufeli; Taris, 2014).

Analisando-se de forma cientifica o engajamento no trabalho pode ser conceituado por um
estado de espirito positivo em relacdo ao labor, caracterizado pela dedicacdo, vigor e absorcéo,
podendo ser medido pelo autorrelato através de questionérios, sendo responsavel por aumentar o
bem-estar dos trabalhadores e o sucesso de empregadores em que 0 engajamento esta sendo
estimulado, notando-se que tal condicdo € desejavel pela organizacdo e tambeém pelos
funcionérios (Shaufeli, 2013).

Segundo Motyka (2018), o conceito de engajamento comecou a ser explorado na
psicologia positiva e, depois, passou a fazer parte da gestdo de recursos humanos, sendo
considerado uma variavel importante para o desempenho.

Nesse contexto de estudo dentro do campo da psicologia insere-se o estudo do burnout,
que em sua relacdo com o engajamento, Maslach e Leiter (1997) propuseram a perspectiva da
antitese, concebendo o engajamento como o oposto direto do burnout. Eles argumentaram que as
trés dimensbes do burnout (exaustdo, cinismo e ineficacia) seriam a contrapartida negativa das
dimensdes do engajamento (energia, envolvimento e eficicia) (Maslach; Leiter, 1997; Schaufeli;
Bakker, 2003).

Essa visdo, no entanto, foi confrontada por outros pesquisadores. Schaufeli e Bakker
(2003) argumentaram que, embora 0s conceitos estejam relacionados, eles ndo sdo simplesmente
opostos e precisam ser avaliados como entidades separadas. Eles defendem que a auséncia de
burnout ndo significa automaticamente a presenca de engajamento, e vice-versa (Schaufeli;
Bakker, 2003). Essa discussao foi aprofundada por Gonzélez-Roma et al. (2006), que mostraram
que as dimensdes centrais do burnout (exaustdo e cinismo) podem ser vistas como opostos
diretos das dimensdes do engajamento (vigor e dedicacdo), mas que 0s construtos como um todo
ndo se avalia da mesma forma (Gonzélez-Roma et al., 2006; Schaufeli et al., 2002).

A transicédo da visdo de Maslach para a de Schaufeli ilustra uma mudanca fundamental na
psicologia organizacional. Inicialmente focada na mitigacdo da patologia do burnout, a area
evoluiu para uma abordagem de psicologia positiva, que busca ativamente promover o bem-estar
e 0 desenvolvimento humano.

Destaca-se, que 0 conceito mais amplamente aceito e estudado na literatura € o de Wilmar

Schaufeli e colaboradores. Eles definem o engajamento no trabalno como um estado mental
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positivo, gratificante e relacionado ao trabalho que é caracterizado por vigor, dedicacdo e
absorcdo (Schaufeli et al., 2002; Schaufeli, 2017). Diferente de uma emocdo momentanea, 0
engajamento € visto como um estado afetivo-cognitivo mais persistente e abrangente (Schaufeli
et al., 2002; Schaufeli, 2017). As trés dimensdes centrais do modelo séo:

Vigor: Reflete um alto nivel de energia e resiliéncia mental. E a vontade de investir
esforco no trabalho e a persisténcia, mesmo diante das dificuldades (Schaufeli et al., 2002;
Schaufeli, 2017). O vigor € o oposto direto da exaustdo (Schaufeli et al., 2002).

Dedicacio: E o forte senso de envolvimento e proposito, refletido no entusiasmo, orgulho
e inspiracdo no trabalho (Schaufeli et al., 2002). A dedicacdo é o oposto direto do cinismo
(Schaufeli et al., 2002).

Absorcado: Um estado de concentracdo e imersdo total nas tarefas, onde o tempo parece
passar rapidamente e o individuo tem dificuldade de se desconectar (Schaufeli et al., 2002).

A tabela a seguir resume a evolucdo dos principais modelos teéricos do engajamento no
trabalho.

Tabela 4: Modelos Teoricos de Engajamento no Trabalho

Autor(es) Ano Definicdo do Dimensoes Principais Contribuicdes
Engajamento
Kahn 1990 Expressdo do "eu" do Expressdo fisica, Primeiro a conceituar o engajamento, usando
individuo em seu cognitiva, emocional metodologia qualitativa (Kahn, 1990; May;
papel de trabalho e mental Gilson; Harter, 2004).
Maslach & 1997 O oposto direto do Energia, Propds o engajamento como a antitese do
Leiter burnout desenvolvimento e burnout, caracterizando-o por dimensdes
eficacia opostas as do burnout (exaustéo, cinismo,

ineficacia) (Maslach; Leiter, 1997; Schaufeli;
Bakker, 2003).

Schaufeli 2002 Um estado mental Vigor, dedicagdo e Modelo amplamente aceito e empiricamente
etal. positivo, persistente e absorcéo validado que define o0 engajamento como um
gratificante construto distinto, ndo apenas a auséncia de

burnout (Schaufeli et al., 2002; Schaufeli;
Bakker, 2003).

Fonte: (Kahn, 1990; May; Maslach; Leiter, 1997; Schaufeli et al., 2002; Schaufeli; Bakker, 2003; Gilson; Harter,
2004.
O modelo de Shaufeli e Bakker (2003) sera o utilizado por esta pesquisa, no qual serd

utilizado sua escala de engajamento para aplicad-la junto aos trabalhadores em contrato
intermitente.
E fundamental ndo confundir o engajamento com o conceito de flow, popularizado por

Csikszentmihalyi (2021). Enquanto o flow é um estado momentaneo e especifico, tipicamente
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experimentado durante uma tarefa particularmente desafiadora e imersiva, 0 engajamento no
trabalho refere-se a um estado afetivo-cognitivo mais persistente e abrangente que ndo esta
focado em um objeto ou evento especifico (Schaufeli, 2017). No entanto, a pesquisa sugere que
ambos 0s conceitos estdo positivamente relacionados e podem ser influenciados por fatores
demograficos, como a idade (Vazquez et al., 2015).

Nesse contexto, vale ressaltar 0 modelo Job Demands-Resources (JD-R) que tem sido
utilizado para entender como os recursos disponiveis no trabalho interagem com as demandas do
dia a dia, promovendo o engajamento, especialmente quando os funcionarios percebem esses
recursos como suficientes (Bakker; Demerouti, 2017).

O Modelo de Demandas e Recursos no Trabalho JD-R € a estrutura tedrica mais utilizada
para explicar os fatores que levam ao engajamento e a sua contraparte, o burnout (Schaufeli;
Taris, 2014; Huang et al., 2016).

A teoria JD-R propde que qualquer ocupagédo consiste em duas categorias principais de
caracteristicas do trabalho: as demandas e os recursos (Demerouti et al., 2001). O modelo
sustenta que a combinacdo entre as demandas e 0s recursos do trabalho, juntamente com os
recursos pessoais do individuo, influencia o bem-estar dos funcionérios, resultando em diferentes
niveis de burnout ou engajamento (Huang et al., 2016; Tadic et al., 2015).

Em relacdo as demandas do trabalho, sdo os aspectos fisicos, psicolégicos, sociais ou
organizacionais que requerem esforco continuo e, consequentemente, geram custos fisiologicos e
psicologicos (Demerouti et al., 2001). Exemplos incluem sobrecarga de trabalho e pressdo de
tempo (Huang et al., 2016; Tadic et al., 2015).

Quanto aos recursos do trabalho, sdo os aspectos que ajudam os funcionarios a lidar com
as demandas, a alcancar seus objetivos ou a estimular o crescimento pessoal e o desenvolvimento
(HUANG et al., 2016). Tais recursos podem ser de natureza interpessoal (como apoio social e
feedback dos colegas) ou organizacional (como autonomia e lideranca) (Huang et al., 2016).

Uma evolucdo crucial do modelo JD-R foi a inclusdo dos recursos pessoais, que Sdo 0S
atributos internos do individuo que o auxiliam a lidar com as demandas do trabalho e a se adaptar
a ambientes de estresse (Huang et al., 2016). Percebe-se, que esses recursos podem mediar a
relacdo entre os recursos do trabalho e o0 engajamento, indicando que a eficcia das intervengdes
organizacionais também depende da capacidade do individuo de mobilizar seus proprios ativos

psicolégicos (Huang et al., 2016). Como por exemplo de recursos pessoais que promovem 0
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engajamento, incluindo autoestima, otimismo, esperanca, autoeficcia e inteligéncia de sistemas
(Huang et al., 2016).

Nesse contexto de protagonismo do individuo observa-se a lideranca transformacional que
é identificada como um recurso organizacional fundamental dentro do modelo JD-R (Huang et
al., 2016). Estudos indicam que um estilo de lideranca que é responsivo, de apoio e que estimula
0 desenvolvimento pode aumentar os niveis de engajamento dos funcionarios, pois o lider, ao
equilibrar as demandas e 0s recursos, cria um ambiente mais favoravel ao bem-estar e ao
engajamento (Tadic et al., 2015).

Para que seja esclarecedor segue abaixo uma tabela com os componentes do modelo JD-R

e suas funcdes, munida de exemplos:

Tabela 5: Componentes do Modelo JD-R e suas Funcdes

Categoria Descricdo Exemplos Referéncias
Demandas do  Aspectos que requerem esforco e Sobrecarga de trabalho, conflito de (Huang et al., 2016;
Trabalho geram  custos  fisiologicos ou papéis, pressdo emocional Tadic et al., 2015).

psicoldgicos.
Recursos do  Aspectos que ajudam a lidar com Autonomia, feedback, apoio social, (Huang et al., 2016;
Trabalho demandas, alcancar objetivos e lideranca transformacional Tadic et al., 2015).

estimular o desenvolvimento.

Recursos Atributos internos do individuo que Autoestima, otimismo, esperanga, (Huang et al.,
Pessoais ajudam a lidar com estressores e a autoeficécia, inteligéncia de 2016).
promover o bem-estar. sistemas

Fonte: (Huang et al., 2016; Tadic et al., 2015).

A partir desse modelo tedrico, algumas revisdes sistematicas tém analisado os efeitos e as
consequéncias do engajamento no ambiente de trabalho. Por exemplo, estudos de Zhang, Fang e
Lin (2024) e Knight, Patterson e Dawson (2017) mostraram resultados positivos em pesquisas
longitudinais e experimentais. Esses estudos apontam que 0 engajamento ajuda a melhorar o
desempenho tanto individual quanto organizacional, além de reduzir a intencdo de deixar o
emprego e aumentar a satisfagdo no trabalho.

Do mesmo modo, Sinisterra et al. (2024) aponta que 0 engajamento atua como variavel
mediadora entre préaticas eficazes de gerenciamento de talentos e a intengdo de permanecer na
organizacao, reforcando a necessidade de estratégias gerenciais.

Sendo assim, torna-se necessario avaliar o engajamento para que possa inclusive ser

estudado, foi necessario o desenvolvimento de instrumentos de mensuragéo validos e confiaveis.
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A Escala de Engajamento no Trabalho de Utrecht (Utrecht Work Engagement Scale, UWES) ¢ a
mais utilizada para medir as dimensdes de vigor, dedicacédo e absorcdo (Schaufeli et al., 2002).

A UWES foi originalmente desenvolvida com 24 itens, mas apds analises psicométricas, a
versdo de 17 itens, com trés subescalas (vigor, dedicacdo e absorcdo), foi considerada a mais
solida (Schaufeli et al., 2002). Em resposta & demanda por instrumentos mais praticos € menos
onerosos, versdes mais curtas também foram desenvolvidas, como a UWES-9 e a UWES-3
(Muhoz, 2017).

A validade da UWES é sustentada por diversas andlises. Estudos de analise fatorial
confirmatdria demonstraram que a estrutura de trés fatores (vigor, dedicacdo e absorcao) é
superior a um modelo de fator Unico, validando a distin¢ao das dimens6es do construto (Schaufeli
et al.,, 2002). A versdo ultra-breve (UWES-3) também demonstrou possuir uma estrutura
unidimensional com cargas fatoriais e consisténcia interna satisfatorias (alpha > 0,70) (Mufioz,
2017).

A equivaléncia entre as versdes mais curtas e as mais longas da UWES, demonstrada por
altas correlacdes entre elas (r > 0,82), é um avanco crucial que atende a necessidade de medicao
agil no ambiente de trabalho (Mufioz, 2017). Além disso, a UWES possui validade de construto,
pois suas dimensdes se correlacionam negativamente com as dimensdes do Maslach Burnout
Inventory (MBI) (Schaufeli et al., 2002).

No que diz respeito aos antecedentes do engajamento, Motyka (2018) argumenta que
fatores pessoais como idade, género e experiéncia profissional influenciam significativamente a
percepcédo de recursos e demandas laborais. Colaborando com esse entendimento, Zhang, Fang e
Lin (2024) apontam que trabalhadores mais velhos tendem a apresentar maiores niveis de
engajamento, fato atribuido ao desenvolvimento de estratégias de regulacdo emocional e a busca
por significado no trabalho. Tais achados revelam a importancia de considerar o perfil
demogréafico dos trabalhadores nas praticas de gestdo e no desenho de intervencdes.

Além dos fatores individuais, destaca-se também a importancia dos fatores
organizacionais. Um ambiente de trabalho que conta com lideranga transformacional,
reconhecimento e suporte social costuma favorecer o engajamento dos colaboradores. Por outro
lado, a auséncia desses elementos esta ligada a desmotivacdo e ao burnout (Schaufeli; Bakker,
2020). Ademais, 0 engajamento estd negativamente relacionado com a intengdo de rotatividade,
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0 que o torna um fator critico para a retencdo de talentos (Schaufeli et al., 2002; Tadic et al.,
2015).

No cenario atual, especialmente apds a pandemia, o tema do engajamento tem ganhado
destaque junto as préaticas de bem-estar e cuidado com a saude mental. Sinisterra et al. (2024)
apontam que estratégias organizacionais que unem acdes de gestao de talentos com apoio a salde
mental tém mais potencial de promover um engajamento, fortalecendo também as redes de apoio
social dentro das organizacdes. Tais estratégias incluem programas de desenvolvimento continuo,
feedback construtivo, flexibilizagdo do trabalho e promogao de redes de apoio.

Apesar dos avancos na literatura, os estudos ainda apontam algumas lacunas importantes
que precisam ser investigadas em futuras pesquisas. Uma delas é a necessidade de investigar o0s
mecanismos mediadores e moderadores que explicam como o0s recursos no trabalho se
transformam em engajamento (Motyka, 2018).

Dessa forma, em resumo, pode-se afirmar que o engajamento no trabalho é uma
construcdo multidimensional cuja compreensdo passa pelo reconhecimento do papel dos recursos
trabalhistas, de fatores individuais e organizacionais. As evidéncias disponiveis ressaltam seu
impacto positivo sobre o desempenho e a retencdo de talentos, bem como o potencial das
intervencdes direcionadas a promoc¢édo de um ambiente de trabalhista saudavel.

Percebe-se que o engajamento no trabalho como construto robusto e multifacetado. Passa
por uma evolucdo, desde a definicdo fenomenoldgica de Kahn, passando pela perspectiva da
antitese do burnout (Maslach) até a consolidacdo do modelo de vigor, dedicacdo e absorcao
(Schaufeli), reflete a maturidade da psicologia organizacional em busca de uma compreensao
mais precisa e positiva da experiéncia no trabalho. A centralidade do modelo JD-R, que nao
apenas explica a interacdo entre demandas e recursos, mas também incorpora o papel vital dos
recursos pessoais e organizacionais, como a lideranga transformacional, fornece um mapa
completo para entender o engajamento e suas origens (Tadic et al., 2015; Schaufeli; Taris, 2014).

A confiabilidade da Escala de Engajamento no Trabalho de Utrecht (UWES), incluindo
suas versdes mais curtas e praticas, valida a mensuracdo do construto e facilita sua aplicacdo em
contextos de pesquisa e gestdo (Mufioz, 2017). Apesar dos avangos significativos, a pesquisa
ainda sugere direces futuras. E necessaria a realizagio de mais estudos de validagdo da UWES
em diferentes contextos culturais (Mufioz, 2017).
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No entanto, recomenda-se que em pesquisas futuras caminhem pelo desenvolvimento de
modelos explicativos mais integrados e com abordagens contextualmente sensiveis, considerando
aspectos demograficos e culturais da organizacdo e local que se pesquisa (Motyka, 2018;
Schaufeli; Bakker, 2020; Sinisterra et al., 2024).
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3 PROCEDIMENTO METODOLOGICO

Este trabalho buscou avaliar se existe engajamento de profissionais em relacdo de trabalho
intermitente na cidade de Juazeiro do Norte-CE, esse impacto foi verificado, ap6s aplicacdo do
questionario (Apéndice A) e sua analise.

3.1 Tipo de Estudo

Este estudo realizou uma abordagem quantitativa de cunho descritivo, de forma
correlacional, em que foi verificado o impacto do engajamento em relagdo a luz da teoria dos
recursos e demandas do trabalho.

Foi realizada uma pesquisa quantitativa, pois este método busca testar teorias objetivas,
observando a relacdo entre as variaveis, vigor, dedicacdo e concentracdo, em que tais variaveis
sdo medidas, e transformadas em dados numéricos para que, assim possam ser analisados
estatisticamente (Creswell; Creswell, 2021).

Sendo realizado nesta dissertacdo um estudo de caso, que segundo Yin (2015), esse tipo
de pesquisa é empirico e abrangente que possui foco em um fenémeno contemporaneo em que é
contextualizado em um mundo real. Realizou-se nessa obra um estudo de caso multiplo, em que o
pesquisador analisa mais de um caso podendo produzir um conjunto unico de conclusdes (Gil,
2017).

O presente estudo realizou uma revisdo bibliogréfica sobre o trabalho intermitente,
utilizard a analise de documentos bem como dos questionarios estruturados, para analisar suas
fontes de dados e realizar posteriormente uma triangulacdo (Creswell; Creswell, 2021). Percebe-

se que essas fontes sdo adequadas para os estudos de caso aqui proposto.

3.2 Local e periodo da pesquisa

Esta pesquisa foi realizada na cidade de Juazeiro do Norte — CE, A coleta de dados foi
realizada no periodo de abril a maio de 2026. O Juazeiro do Norte estd situado na Regido
Metropolitana do Cariri (RMC), encontrando-se ao sul do Ceara a cerca de 520 km da capital
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Fortaleza/CE (figura 1). Possui uma area territorial de 258 km? e uma populagdo estimada em
286.120 habitantes (Brasil, 2022).

Vale ressaltar que Juazeiro estd posicionado em um ponto estratégico no Nordeste
brasileiro, de modo que se encontra localizado a cerca de 600 km de distancia de quase todas as
capitais nordestinas, com excecdo de Sdo Luis e Salvador, tornando essa proximidade peca
central para o seu crescimento econémico.

A economia da cidade que ¢ conhecida como a “Terra do Padre Cicero” se apoia nos
setores de servigos, comércio e industrial, com destaque também para o turismo religioso
influenciado pela figura do padre milagreiro que atrai todos os anos milhares de romeiros, para as
diversas festas religiosas, com destaque para a que ocorre entre 29 de outubro a 2 de novembro:
Romaria de Finados (Ceara, 2019).

Figura 1 — Regido Metropolitana do Cariri (RMC)
T X
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Fonte: (IPECE, 2017)
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Como pode ser visto na figura anterior, Juazeiro do Norte compde a RMC juntamente
com mais oito municipios. Representando um destaque na regido, tanto sob a optica econdmica,
quanto historica, cultural e religiosa.

Em uma andlise econdmica Juazeiro do Norte possui destaque no setor de servigos, que é
responsavel por mais de 80% das receitas municipais, com o setor industrial e agropecuario em
segundo e terceiro lugar respectivamente (Ipece, 2017).

Em relacdo a quantidade de empregos formais ativos, segundo a Relacdo Anual de
InformacGes Sociais (RAIS), no ano de 2024 a cidade registrou 52.620 vinculos ativos, com
remuneracdo média de R$ 2.260,33. Figurando os empregos na area de servicos com 26.245
postos de trabalho, representando quase metade dos vinculos trabalhistas registrados.

Para a definicdo dos locais dessa pesquisa foram seguidos trés percursos, o primeiro foi o
de solicitar ao MTE 0 nome e endereco das empresas que contratam na modalidade de trabalho
intermitente, por se tratar de uma informacéo sensivel o Ministério orienta que seja solicitado no
seu Sistema Eletronico de Informacdes (SEI) como usuéario externo, que foi realizado no dia 21

de marco de 2025, como pode ser visto na figura abaixo:

Figura 2. Solicitacdo no SEIl do MTE
g \’.b Minhas solicitacoes ~ Meus compromissos ~ Meu cadastro  Duvidas? Clique Aqu 1)} Ola. JOAQUIM FEITOSA PEREIRA +
= Portal da Sociedade 0 que vocé procura Q
Minhas solicitacoes
Veja todas as solicitagdes que ainda estdo em tramitacéo.
Pessoa fisica

@ concluidas Em andamento Avaliacio pendente
Pesquisa avancada Q,
Solicitagoes

N° do protocolo Nome do servico Data da requisicdo ~ Fase O que fazer

308820.5507656/2025 MTE - BD - Obter declaragdes RAIS E CAGED 21/03/2025 e Finalizagéo Z: Ver :Z

Fonte: Ministério do Trabalho e Emprego, 2025.
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Contudo a solicitacdo das informacdes foi recusada, com uma orientacdo para que
buscasse a informacdo através do e-mail: observatoriotrabalho@trabalho.gov.br, ao enviar a
mesma solicitacdo para o e-mail informado, fui orientado a acessar os dados que ja sdo
disponibilizados no site do MTE, porém esses dados solicitados ndo estdo acessiveis ao publico
externo, dessa forma ndo obtive éxito.

No segundo percurso consegui identificar a empresa A, busquei no site do google: “vaga
de trabalho intermitente em juazeiro do norte”, busca realizada no dia 28 de julho de 2025. Dessa
forma consegui identificar algumas empresas que estavam contratando na modalidade

intermitente.

Figura 3. Busca por vaga de trabalho intermitente

GO gle wvaga de trabalho intermitente em juazeiro do norte >

a glassdoor.com . br
e https:/iwww.glassdoor.com.br » job-listing » assist-de-lo... 2

assist. de loja intermitente - Magazine Luiza - Glassdoor

ASSIST. DE LOJA INTERMITENTE - Endereco SAC PEDRO, 985, CENTRO - Juazeiro do Norte, CE

Responsabilidades da Oportunidade - Requisitos Ensino Médio Completo (...

Indeed
https://br.indeaed_com » g-auxiliar-de-atendimento-l-juaze._

Vagas de Auxiliar De Atendimento em Juazeiro do Norte, CE
DE LOJA INTERMITENTE. Magazine Luiza. Juazeiro de Norte, CE. Vale-refeicdo; Vale-alimentacio

Exibir vagas similares dessa empresa. Recepcionar o cliente na

4 Jooble BR
https://br jooble org > ... > Horario noturno 2
Vagas de emprego Horario noturno Juazeiro do Norte, CE
Segunda a sexta das 22h00 as 6h00 Contratagdo intermitente R$8 47 por hora trabalhada 30%

adicional noturno Proporcional de férias e décimo VT Alimentacdo

glassdoor.com.br

-
e https:/fwwew.glassdoor.com.br » Vaga » juazeiro-do-nor... 2

275 vagas (Juazeiro do Norte) - Glassdoor

Fonte: Google, 2025.

No terceiro percurso foi possivel identificar a empresa B, ao entrar na plataforma
Jusbrasil e adicionar em seu buscador as palavras “trabalho intermitente” e “Juazeiro do Norte”,
busca realizada no dia 28 de julho de 2025, dessa forma foi possivel identificar empresas que
estdo respondendo processos trabalhistas movidos por colaboradores que em sua maior parte
buscam desqualificar o vinculo de contrato intermitente para conquistar direitos de contrato

tradicionais por tempo indeterminado. Com a informacdo do nome e sua qualificacdo no polo
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passivo da a¢do, foi possivel encontrar o endereco e por conseguinte realizar o contato direto com

o0 estabelecimento.

Figura 4. Busca por processo na justica

N Jusbrasil Todos ~ trabalho intermitente juazeiro do norte x Q

Melhores resultados sobre Trabalho Intermitente Juazeiro do Norte

@ Consulta Processual Jurisprudéncia Doutrina Artigos e Noticias Diarios Oficiais Pegas Pr

Jurisprudéncia

773 resultados

TRT-7 - Recurso Ordinario - Rito Sumarissimo: RORSum XXXXX20225070037

Jurisprudéncia « Acdrdao « Mostrar data de publicagao

Inteiro teor: Juazeiro do Norte/CE, 05 de dezembro de 2022... CONTRATO DE TRABALHO INTERMITENTE.
NULIDADE. Pleiteia o reclamante a nulidade do contrato de trabalho intermitente aduzindo que
desempenhava jornada de trabalho diaria... A parte autora sustenta a nulidade do contrato de trabalho
intermitente fundamentando que sua jornada de trabalho era didria e ndo eventual, o que descaracteriza a
natureza intermitente do trabalho contratado

TRT-7 - RECURSO ORDINARIO: RO XXXXX20175070037

Jurisprudéncia » Acdrdao = Mostrar data de publicacao

Inteiro teor: Um fator que também foi avaliado, € que a empresa realiza somente dois voos diarios partindo
da cidade de Juazeiro do Norte, e que cada turma de trabalhadores atende somente a um Unico voo... Jati,
Juazeiro do Norte, Mauriti, Milagres, Missao Velha, Nova Olinda, Penaforte, Porteiras, Potengi, Salitre e
Santana do Cariri: REJEITAR as preliminares de ilegitimidade ativa ad causam do sindicato... Laudo pericial,
colacionado no ID. 1bbB2586, gque apresentou a seguinte conclusao: Em fungao dos fatos analisados no

anrmmarta Orlanda Bararea da Manasae na cidada da asaiva da MartalCE 2 racnaita Aae

Fonte: Jusbrasil, 2025.

A pesquisa foi realizada em duas empresas localizadas na cidade de Juazeiro do Norte-
CE, para manter o0 anonimato dos estabelecimentos serdo tradadas por empresa A e empresa B.
Em que a primeira empresa é uma filial de uma grande varejista brasileira que opera no comércio
de bens durdveis, como eletr6nicos, eletrodomésticos, mdveis, assim como em outras areas como
decoracdo, vestuario e livrarias, possuindo diversas lojas fisicas e virtuais espalhadas pelo Brasil.

A segunda empresa intitulada de “B” é uma unidade de uma empresa de ensino superior
privada conhecida por oferecer uma ampla variedade de cursos de graduacéo e pos-graduacéo em
diferentes areas do conhecimento. Destacando-se pela proposta de ensino acessivel, com presenca
em diversas cidades e forte atuacdo no ensino presencial e a distancia (EAD), além da
modalidade hibrida que junta disciplinas EAD com as presenciais.
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3.3 Populacdo e Amostragem

Participaram da pesquisa pessoas que estdo em relacdo ativa de contrato de emprego na
modalidade intermitente localizados na cidade de Juazeiro do Norte-CE. Para a realizacdo da
pesquisa a participacdo dos colaboradores da empresa A e B foram de forma voluntéria e apds o
seu esclarecimento e assinatura do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE)
(Apéndice A).

Considerando a natureza da pesquisa e as caracteristicas da amostra obtida, optou-se pela
utilizacdo de testes estatisticos ndo paramétricos, 0s quais ndo exigem pressupostos rigorosos de
normalidade da distribuicdo dos dados e sdo apropriados para amostras de menor tamanho e para
varidveis mensuradas em escalas ordinais, como as provenientes da Escala de Engajamento no
Trabalho de Utrecht (UWES). Dessa forma, a quantidade de participantes mostrou-se suficiente
para atender aos pressupostos das técnicas estatisticas adotadas, permitindo a realizacdo de
andlises inferenciais consistentes e adequadas aos objetivos da pesquisa.

3.4 Instrumento e procedimento da coleta de dados

Para a coleta de dados o instrumento utilizado foi o de um questionério ja validado
construido por Shaufeli e Bakker (2003), a Escala de engajamento no trabalho de Utrecht
(Apéndice A) foi entregue de forma impressa, com a aplicacdo direta aos trabalhadores,
buscando-se avaliar o vigor, a dedicacdo e a concentracdo. Antes da aplicacdo da pesquisa 0
questionario (Apéndice A) foi submetido a apreciacdo dos responsaveis gerenciais das
organizacOes que participardo do estudo.

Procedeu-se a classificacdo do nivel de engajamento no trabalho por meio da versao
brasileira da UWES. Inicialmente, foram calculados os escores médios do engajamento geral (17
itens) e das trés dimensdes da escala: vigor (itens 1, 4, 8, 12, 15 e 17), dedicacao (itens 2, 5, 7, 10
e 13) e absorcdo (itens 3, 6, 9, 11, 14 e 16), obtidos pela soma dos escores dos itens
correspondentes dividida pelo nimero de itens de cada dimensdo. Posteriormente, 0s escores
médios individuais foram interpretados conforme as normas da populacdo brasileira da UWES,
utilizando as tabelas normativas especificas para as faixas etarias de 18 a 28 anos, 29 a 39 anos e
acima de 40 anos.

A classificacdo foi realizada com base nos percentis normativos correspondentes a cada

faixa etaria, sendo considerados baixos os escores inferiores ao percentil 40, medianos aqueles
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compreendidos entre os percentis 40 e inferiores ao percentil 75, e altos os escores iguais ou
superiores ao percentil 75, tanto para o engajamento geral quanto para as dimensdes vigor,

dedicacdo e absor¢do, conforme recomendado pelos autores da verséo brasileira da escala.

3.5 Organizagdo, apresentacdo e analise dos dados

As andlises estatisticas foram realizadas no software Jamovi®, versdo 2.7.22.0.
Inicialmente, foi realizada andlise descritiva das variaveis, utilizando frequéncias absolutas e
relativas para as variaveis categoricas e medidas de tendéncia central e dispersdo (média, desvio-
padrdo, mediana, valores minimo e maximo) para as varidveis quantitativas. A consisténcia
interna da Escala Utrecht de Engajamento no Trabalho (UWES) foi avaliada por meio dos
coeficientes alfa de Cronbach (o) e 6mega de McDonald ().

Realizou-se neste estudo testes estatisticos ndo paramétricos justificando-se pelas
caracteristicas dos dados obtidos nesta pesquisa. Diferentemente dos testes paramétricos, essas
técnicas nao pressupdem que os dados apresentem distribuicdo normal, sendo apropriadas para
variaveis mensuradas em escala ordinal e para amostras de menor dimensao. Especificamente, o
teste de Mann-Whitney nédo exige o atendimento ao pressuposto de normalidade, baseando-se na
ordenacdo (postos) dos dados, e ndo nos valores absolutos observados. Dessa forma, sua
aplicacdo mostrou-se adequada as caracteristicas da amostra e aos objetivos deste estudo,
permitindo comparagcfes entre grupos independentes sem a necessidade de que os dados
apresentassem distribuigdo normal (Dancey; Reidy, 2006).

Considerando a natureza ordinal dos escores da UWES e a distribui¢do dos dados, foram
empregados testes estatisticos ndo paramétricos para as andalises inferenciais. A comparacdo das
dimens@es do engajamento profissional entre dois grupos independentes foi realizada por meio
do teste de Mann—Whitney, sendo estimado o tamanho do efeito pela correlagcdo bisserial de
ordens (rank-biserial correlation).

Para comparacOes entre trés ou mais grupos independentes (escolaridade, renda mensal e
tempo de atuacdo profissional), utilizou-se o teste de Kruskal-Wallis. Quando identificadas
diferengas estatisticamente significativas, foram realizadas compara¢Ges maltiplas post hoc pelo
teste de Dunn, com ajuste de Bonferroni, a fim de controlar a inflacdo da taxa de erro do tipo |
decorrente da realizacdo de maltiplas comparagoes.
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As associagdes entre as dimensdes da UWES foram avaliadas por meio do coeficiente de
correlagdo de Spearman (p), considerando a magnitude das correlagdes conforme critérios

convencionais. Em todas as analises adotou-se nivel de significancia de 5% (p < 0,05).

3.6 Aspectos éticos e legais

Durante a realizacdo da pesquisa foi seguida a Lei n° 14.874/2024 e o Decreto n°
12.651/2025, que tratam das questdes éticas na pesquisa cientifica no Brasil, dispondo sobre as
diretrizes e normas reguladoras de pesquisa envolvendo seres humanos. Os participantes foram
informados do objetivo e da metodologia do estudo, e foi solicitada a autorizagdo para pesquisa
mediante assinatura do (TCLE) (Apéndice A). O projeto de pesquisa foi submetido e aprovado no
Comité de Etica em Pesquisa através da plataforma Brasil com numeracéo de protocolo CAAE
95854625.3.0000.5698.
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4 RESULTADOS

Este capitulo esta organizado em quatro secdes. A secdo inicial refere-se ao perfil
sociodemogréfico dos participantes; a segunda secdo aborda de forma geral os resultados do
estudo; a terceira se¢do dispde a anélise da Mann-Whitney, sobre as variaveis sociodemogréficas;
e, as discussbes dos dados, para finalmente na quarta secdo apresenta as conclusbes dos

resultados encontrados.

4.1 Perfil Sociodemografico

A construcdo do perfil sociodemogréafico foi definida a partir de seis variaveis: sexo,
idade, cidade de residéncia, escolaridade, renda e tempo de atuacdo. A organizacao dos dados foi
realizada de forma para apresentar a composi¢ao da amostra pesquisada.

Participaram do estudo 23 trabalhadores, com idade variando entre 21 e 49 anos, média de
34,1 anos (DP = 7,77) e mediana de 36 anos, evidenciando uma amostra predominantemente
composta por adultos jovens e de meia-idade. Observou-se distribuicdo relativamente equilibrada
quanto ao sexo, com discreta predominéncia do feminino (52,2%; n = 12) em relacdo ao
masculino (47,8%; n = 11). Quanto a instituicdo de vinculo, a maior parte dos participantes era
proveniente da empresa A (52,2%; n = 12), enquanto 47,8% (n = 11) pertenciam a empresa B,
refletindo a composicdo da amostra investigada podendo ser verificada na Tabela 6.

A predominancia de adultos jovens e de meia-idade é compativel com o perfil da
populagcdo economicamente ativa brasileira e com estudos que demonstram maior insercao dessa
faixa etaria em modalidades flexiveis de contratacdo, especialmente nos setores de comércio e
servicos. Essa caracteristica pode estar relacionada ao maior dinamismo ocupacional desse grupo,
bem como a busca por inser¢do ou permanéncia no mercado de trabalho (Oliveira; Silva, 2023).

Em relagdo a escolaridade, verificou-se elevado nivel de formagdo académica, com
predominancia de profissionais com pds-graduacdo (47,8%; n = 11), seguidos daqueles com
ensino médio (39,1%; n = 9) e ensino superior (13,0%; n = 3). Esses resultados evidenciam uma
populagdo predominantemente qualificada, aspecto que pode influenciar positivamente fatores
relacionados ao desenvolvimento profissional, a autonomia no trabalho e a capacidade de

adaptacdo as demandas organizacionais.
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A predominancia de trabalhadores com maior nivel de qualificacdo observada neste
estudo nem sempre € reproduzida na literatura sobre o trabalho intermitente. Contudo, as
evidéncias disponiveis nao permitem afirmar que essa modalidade de contratacdo seja restrita a
individuos com baixa qualificacdo profissional. Estudos tém demonstrado que o perfil de
escolaridade e qualificacdo dos trabalhadores intermitentes tende a se manter em niveis
semelhantes aos observados entre os trabalhadores admitidos em outras modalidades de vinculo
empregaticio, indicando que sua insercdo no mercado de trabalho ndo esta condicionada
exclusivamente ao nivel de qualificacdo (Oliveira, 2023).

Quanto a renda mensal, observou-se distribuicdo heterogénea entre as categorias
analisadas, com maior frequéncia de trabalhadores que relataram rendimento superior a quatro
salarios-minimos (39,1%; n = 9), seguidos daqueles com renda equivalente a um salario-minimo
(30,4%; n = 7) e dois salarios-minimos (21,7%; n = 5). Apenas 8,7% (n = 2) informaram renda
correspondente a trés salarios-minimos. Essa distribuicdo demonstra a coexisténcia de diferentes
estratos socioecondémicos na amostra, caracteristica esperada em funcdo da inclusdo de
participantes provenientes de organizacdes com perfis ocupacionais distintos.

Esse perfil difere do frequentemente descrito na literatura sobre o trabalho intermitente,
na qual essa modalidade de contratagdo € comumente associada a menores niveis de
remuneracdo, instabilidade financeira e maior vulnerabilidade socioecondmica. No presente
estudo, entretanto, a elevada proporcdo de trabalhadores com renda superior a quatro salarios-
minimos pode estar relacionada as caracteristicas especificas das organizagdes investigadas e aos
diferentes cargos ocupados pelos participantes. Ainda assim, esse achado ndo descaracteriza as
criticas direcionadas ao trabalho intermitente, uma vez que a literatura ressalta que a
imprevisibilidade da jornada e da remuneracdo pode comprometer a estabilidade econémica e o
acesso ao trabalho digno, especialmente entre trabalhadores que dependem exclusivamente dessa
modalidade de contratagdo (Goldschmidt; Reis, 2018).

Em relagdo ao tempo de atuacdo profissional, verificou-se predominio de trabalhadores
com experiéncia entre cinco e dez anos (30,4%; n = 7), seguidos daqueles com dois a cinco anos
(26,1%; n = 6). Os participantes com menos de dois anos e aqueles com mais de dez anos de
experiéncia representaram, individualmente, 21,7% da amostra (n = 5 cada). Essa distribuigéo

indica uma amostra composta majoritariamente por profissionais em fase de consolidacdo da
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carreira, embora também contemple individuos em inicio de trajetoria e trabalhadores com maior
tempo de experiéncia, conferindo heterogeneidade ao perfil ocupacional analisado.

No entanto, essas caracteristicas divergem parcialmente do descrito na literatura, que
caracteriza os trabalhadores contratados sob a modalidade intermitente como individuos com
maior dificuldade de insercdo no mercado de trabalho, frequentemente vinculados a ocupaces de
menor complexidade e com elevada rotatividade. Em contrapartida, a predominancia de
participantes com cinco ou mais anos de experiéncia profissional observada neste estudo sugere
que o trabalho intermitente também pode estar presente na trajetoria de trabalhadores com maior
tempo de atuacdo, possivelmente em funcdo das caracteristicas especificas das empresas
investigadas e dos cargos desempenhados. Esse achado evidencia que o perfil dos trabalhadores
intermitentes pode variar conforme o contexto ocupacional e organizacional em que essa
modalidade de contratacdo é adotada (Oliveira; Silva, 2023). Estando os dados dispostos na
tabela abaixo.

Tabela 6. Caracterizacdo do perfil sociodemografico dos participantes.

Sexo Quantidade Frequéncia
Masculino 11 47,8%
Feminino 12 52,2%

Idade

Entre 18 e 28 anos 7 30,4%
Entre 29 e 39 anos 9 39,1%
Mais de 40 anos 7 30,4%
Cidade de Residéncia
Juazeiro do Norte-CE 19 82,6%
Crato-CE 4 17,4%
Escolaridade
Ensino Médio 9 39,1%
Ensino Superior 3 13,0%
Pés-Graduacao 11 47,8%
Renda
Até 1 salario-minimo 7 30,4%
2 salarios-minimos 5 21,7%
3 salarios-minimos 2 8,7 %
Mais de 4 salarios- 9 39,1%
minimos
Tempo de atuacéo
Menos de 2 anos 5 21, 7%
De 2 a5 anos 6 26,1%
De 5a 10 anos 7 30,4%
Mais de 10 anos 5 21, 7%

Fonte: Dados da pesquisa, 2026.
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De forma geral, os participantes desta pesquisa apresentaram perfil caracterizado por
idade media de aproximadamente 34 anos, elevado nivel de escolaridade, diversidade
socioeconémica e experiéncia profissional predominantemente intermediaria. Esse conjunto de
caracteristicas fornece um contexto importante para a interpretacdo dos resultados relacionados
ao engajamento no trabalho, uma vez que fatores sociodemograficos e ocupacionais podem
influenciar a percepcdo e a manifestacdo desse construto em diferentes ambientes

organizacionais.

4.2 Anélise das dimensdes da UWES

Foram analisadas as estatisticas descritivas das dimensdes da UWES e a consisténcia
interna da escala. De acordo com as dimensdes avaliadas pela UWES, a dedicagao apresentou o
maior escore médio (M = 4,66; DP = 1,14), seguida do vigor (M = 4,57; DP = 0,67) e a absor¢éo
apresentou o menor escore médio (M = 4,16; DP = 1,01), indicando menor nivel dessa dimensao
em comparacgdo ao vigor e a dedicacdo verificado na Tabela 7. A analise da exclusao individual
dos itens mostrou que os coeficientes de confiabilidade permaneceram entre 0,941 e 0,952 para o
alfa de Cronbach e entre 0,945 e 0,958 para 0 6mega de McDonald, indicando que nenhum item
comprometeu a consisténcia da escala e que todos contribuiram para a mensuracdo do construto

de engajamento profissional.

Tabela 7. Estatisticas descritivas das dimensdes da UWES e consisténcia interna da escala.

Dimenséo Média DP Mediana Min-Max. o de Cronbach  ® de McDonald
Vigor 4,57 0,668 4,83 3,17- 5,33 - -
Dedicacédo 4,66 1,14 5,20 2,60-6,00 - -
Absorc¢éo 4,16 1,01 4,33 2,33-5,50 - -
Engajamento 457 0,896 5,0 3,0-6,0 0,049 0,953

Nota: DP = desvio-padrdo; o = alfa de Cronbach; o = 6mega de McDonald. A consisténcia interna refere-se ao
escore global da UWES.

Fonte: Dados da pesquisa, 2026.

A classificagdo individual do engajamento, realizada conforme as normas da versédo
brasileira da UWES e estratificada por faixa etaria, demonstrou predominancia de participantes
com nivel mediano de engajamento (n = 13; 56,5%), com média de engajamento de 4,57 (DP =

0,90), seguidos pelos niveis baixos (n = 8; 34,8%) e alto (n = 2; 8,7%) na Tabela 7. Observou-se
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que os participantes classificados com alto nivel de engajamento pertenciam exclusivamente a
faixa etaria de 29 a 39 anos, enquanto a maior parte da amostra apresentou escores compativeis
com nivel mediano, sugerindo envolvimento satisfatorio com o trabalho, porém sem atingir os
valores normativos mais elevados estabelecidos para a populagéo brasileira.

Nesse contexto, a idade pode atuar como um fator moderador na relacdo entre 0s recursos
psicoldgicos e as caracteristicas do ambiente de trabalho com o engajamento profissional. Dessa
forma, as organizacbes devem reconhecer que a influéncia dos recursos pessoais e ocupacionais
sobre o0 engajamento varia ao longo das diferentes faixas etarias, sendo recomendada a
implementacdo de estratégias de gestdo e desenvolvimento adaptadas as necessidades de cada
grupo etario, com o objetivo de fortalecer o engajamento no trabalho (Mori et al., 2024).

A predominancia de trabalhadores classificados com nivel mediano sugere que, embora
exista envolvimento satisfatério com as atividades profissionais, ainda ha espago para
fortalecimento do engajamento por meio de intervengdes organizacionais Vvoltadas ao
desenvolvimento de recursos pessoais e ocupacionais. Apresentando-se a classificacdo individual

de engajamento na tabela abaixo.

Tabela 8. Classificagdo individual de engajamento.

Participante Idade Faixa etaria Escore médio Classificacio
P1 31 29-39 anos 3,59 Baixo
P2 27 18-28 anos 3,29 Baixo
P3 24 18-28 anos 2,76 Baixo
P4 36 29-39 anos 3,94 Baixo
P5 42 >40 anos 3,18 Baixo
P6 30 29-39 anos 4,53 Mediano
P7 21 18-28 anos 2,71 Baixo
P8 39 29-39 anos 3,71 Baixo
P9 33 29-39 anos 4,71 Mediano
P10 28 18-28 anos 3,59 Baixo
P11 21 18-28 anos 4,82 Mediano
P12 24 18-28 anos 4,76 Mediano
P13 33 29-39 anos 5,29 Alto
P14 40 >40 anos 5,18 Mediano
P15 41 >40 anos 4,94 Mediano
P16 46 >40 anos 5,24 Mediano
P17 38 29-39 anos 5,18 Mediano
P18 49 >40 anos 5,24 Mediano
P19 37 29-39 anos 5,18 Mediano
P20 40 >40 anos 5,29 Mediano
P21 28 18-28 anos 5,18 Mediano
P22 39 29-39 anos 5,41 Alto

P23 37 29-39 anos 476 Mediano
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Fonte: Dados da pesquisa, 2026.

Ao comparar o0 nivel de engajamento segundo o tipo de empresa disposto no Grafico
abaixo, verificou-se diferenca importante entre os grupos avaliados. Entre os trabalhadores da
empresa A predominou o baixo nivel de engajamento (66,7%), sendo os demais classificados
como nivel mediano (33,3%) e nenhum participante classificado com nivel alto. Em contraste,
entre trabalhadores da empresa B predominou o nivel mediano de engajamento (81,8%),

enquanto 18,2% apresentaram nivel alto e nenhum participante foi classificado com baixo
engajamento.

Graéfico 1. Nivel de engajamento no trabalho por tipo de empresa
100

B Empresa A
W Empresa B
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Baixo Mediano Alto
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Fonte: Dados da pesquisa, 2026.

Corroborando com assertivas, o0 tratamento estatistico reforca que o comparativo entre as
empresas apresenta diferencas estatisticamente significativas em todas as dimensdes da UWES
apresentada na Tabela 9. Os trabalhadores da empresa B apresentaram maiores niveis de vigor
(5,00 = 0,22 versus 4,18 £ 0,71; U = 21,5; p = 0,006), dedicacao (5,53 + 0,35 versus 3,87 + 1,03;
U = 11,0; p < 0,001), absor¢do (5,05 = 0,28 versus 3,35 + 0,68; U = 0,0; p < 0,001) e
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engajamento global (5,09 = 0,30 versus 4,08 + 1,00; U = 25,5; p = 0,006) quando comparados
aos trabalhadores da empresa A.

Os tamanhos de efeito foram elevados (0,614-1,000), evidenciando diferencas
expressivas entre 0s grupos. Na dimensdo absorcéo, observou-se separagdo completa entre os
escores das empresas, resultando em tamanho de efeito méaximo (correlacdo bisserial de ordens =
1,000).

Tabela 9. Comparacdo das dimensbes do engajamento profissional entre trabalhadores da
empresa A e B.

Dimensio Empresa A Erppresa B U de Mann— D Correlacéo bisserial
Meédia £ DP Média £ DP Whitney de ordens
Vigor 4,18+0,71 5,00 £ 0,22 21,5 0,006 0,674
Dedicacéo 3,87 1,03 5,563+0,35 11,0 <0,001 0,833
Absorcao 3,35+ 0,68 5,05+0,28 0,0 <0,001 1,000
Engajamento 4,08 £1,00 5,09 £ 0,30 25,5 0,006 0,614

Nota: Valores expressos em média + desvio-padrdo (DP). As comparagdes entre os grupos foram realizadas pelo
teste de Mann—Whitney. A correlagdo bisserial de ordens representa o tamanho do efeito.

Fonte: Dados da pesquisa, 2026.

Em resumo global das relacbes das dimensbes da escala, certificou-se que, analise de
correlagdo de Spearman demonstrou que todas as dimensdes da UWES apresentaram correlagdes
positivas e estatisticamente significativas entre si (p < 0,001). A maior associacdo foi observada
entre dedicagdo e engajamento global (p = 0,868), seguida por vigor e dedicagdo (p = 0,804).
Também foram identificadas fortes correlagdes entre vigor e engajamento (p = 0,793), dedicagdo
e absor¢ao (p = 0,783), absor¢do e engajamento (p = 0,780) e vigor e absorcao (p = 0,712),
evidenciando elevada convergéncia entre as dimensdes do construto de engajamento profissional.
Esses resultados corroboram a estrutura multidimensional da UWES, indicando que, embora
representem dimensdes distintas, vigor, dedicacdo e absorcao apresentam forte inter-relacéo entre
as dimensdes que compdem o construto do engajamento profissional.

As diferencas observadas entre as empresas podem ser interpretadas a luz do Modelo Job
Demands—Resources (JD-R), segundo o qual o engajamento resulta da interacdo entre demandas
do trabalho e recursos disponiveis ao trabalhador. Recursos organizacionais, como autonomia,
suporte da lideranga, reconhecimento, oportunidades de desenvolvimento e feedback, favorecem
niveis mais elevados de vigor, dedicacdo e absor¢do. Embora essas variaveis ndo tenham sido
mensuradas neste estudo, elas podem contribuir para explicar os diferentes padrdes de

engajamento observados entre os grupos (Bakker; Demerouti, 2017).
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Além dos recursos individuais, caracteristicas proprias do ambiente organizacional, como
cultura institucional, estilo de lideranca, comunicacao interna e praticas de gestdo de pessoas,
podem exercer influéncia sobre o engajamento. Dessa forma, as diferencas identificadas entre as
empresas provavelmente refletem, ao menos em parte, particularidades de seus contextos
organizacionais (Bakker; Demerouti, 2017; Bekker, 2022).

Ressalta-se a importancia do apoio organizacional percebido como um importante
catalisador dos efeitos positivos de ambientes de trabalho favoraveis ao bem-estar e ao
desenvolvimento profissional. Nesse contexto, a implementacdo de estratégias como programas
de capacitagéo, iniciativas de mentoria e mecanismos de reconhecimento pelo desempenho pode
fortalecer a percepcdo de suporte organizacional, contribuindo significativamente para o aumento
do engajamento no trabalho (Wang et al., 2024).

Quando os colaboradores desenvolvem suas competéncias e percebem que seus esforcos e
desempenhos sdo reconhecidos por meio dessas estratégias, tendem a apresentar maiores niveis
de satisfacdo no trabalho. Consequentemente, tornam-se mais motivados e comprometidos com
suas atividades, favorecendo o aumento do engajamento e contribuindo para melhores resultados

organizacionais (Karaferis et al., 2022).

4.3 Cruzamento das variaveis e discussao dos resultados

Na andlise das dimensdes da UWES segundo as caracteristicas sociodemograficas foram
investigadas possiveis diferencas relacionadas ao sexo, escolaridade, renda mensal e tempo de
atuacdo profissional. Em relacdo ao sexo, ndo se evidenciou diferencas estatisticamente
significativas em nenhuma das dimensdes do engajamento profissional. As médias de
engajamento foram de 4,75 £ 0,87 entre as mulheres e 4,36 £+ 0,92 entre os homens (U = 53,0; p
= 0,393). De forma semelhante, ndo foram observadas diferencas para vigor (U = 56,0; p =
0,555), dedicacédo (U =57,5; p = 0,620) e absorc¢édo (U = 62,0; p = 0,829). Os tamanhos de efeito
foram reduzidos em todas as comparagOes, indicando baixa magnitude das diferencas entre 0s
grupos.

A auséncia de diferencas significativas entre homens e mulheres em todas as dimensdes
do engajamento sugere que, na amostra investigada, o sexo ndo constituiu um fator determinante
para o vinculo psicolégico com o trabalho. Esse achado corrobora o estudo de Valero-Ancco et

al. (2024), que também n&o identificou associacdo entre género e engajamento em professores de
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instituicbes puablicas e privadas. Esses resultados reforcam a hipotese de que caracteristicas
individuais, como o sexo, exercem menor influéncia sobre o engajamento quando comparadas a
fatores organizacionais, as condicGes de trabalho e aos recursos disponibilizados pelo ambiente
laboral.

Em relagdo a escolaridade, foram observadas diferengas estatisticamente significativas
para todas as dimensdes avaliadas. Os participantes com pds-graduacdo apresentaram maiores
médias de vigor (5,00 + 0,22), dedicacdo (5,53 + 0,35), absorcéo (5,05 + 0,28) e engajamento
global (5,09 £ 0,30) quando comparados aos participantes com ensino médio e ensino superior.
Os testes de Kruskal-Wallis confirmaram diferengas para vigor (%2 = 8,39; p = 0,015), dedicacao
(x* = 11,87; p = 0,003), absorcao (x> = 17,96; p < 0,001) e engajamento (x> = 9,02; p = 0,011).
Nas comparacfes multiplas, verificou-se que participantes com pds-graduacdo apresentaram
escores superiores aos de ensino médio para vigor (p = 0,025), dedicacéao (p = 0,008), absor¢éo (p
< 0,001) e engajamento (p = 0,012). Além disso, diferencas entre pds-graduacdo e ensino
superior foram identificadas para dedicacdo (p = 0,032) e absorcdo (p = 0,025).

Sob a perspectiva do Modelo Demanda-Recursos do Trabalho (Job Demands—Resources
Model), a maior escolaridade pode ser compreendida como um recurso pessoal capaz de
potencializar a utilizacdo dos recursos organizacionais, favorecendo a motivacao, a autoeficacia e
a capacidade de enfrentar as demandas do trabalho. Consequentemente, trabalhadores mais
qualificados tendem a desenvolver niveis mais elevados de engajamento (Bakker; Demerouti,
2007).

A renda mensal também apresentou associacdo significativa com o0s niveis de
engajamento. Foram observadas diferengas entre as categorias para vigor (y*> = 9,88; p = 0,020),
dedicagdo (y* = 12,73; p = 0,005), absorcdo (y>* = 17,14; p < 0,001) e engajamento global (y*> =
11,48; p = 0,009). As andlises post hoc demonstraram que individuos com renda superior a quatro
salarios-minimos apresentaram maiores escores quando comparados principalmente aos
participantes com renda de dois sal&rios-minimos, tanto para vigor (p = 0,013), dedicacéo (p =
0,013), absorgédo (p = 0,013) quanto para o engajamento global (p = 0,002). Adicionalmente, a
absorcdo também foi superior entre participantes com renda superior a quatro salarios-minimos
quando comparados aos que recebiam um salario-minimo (p = 0,004).

A associacdo entre maior renda e niveis mais elevados de engajamento sugere que

condicBes socioecondmicas mais favoraveis podem contribuir para uma experiéncia laboral mais
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positiva. Rendimentos mais elevados tendem a proporcionar maior seguranca financeira, reduzir
fatores estressores relacionados as necessidades econdmicas e favorecer o equilibrio entre vida
pessoal e profissional. Nesse contexto, Bjork-Fant, Bolander e Forsman (2023) destacam que o
contexto socioecondmico exerce influéncia importante sobre o bem-estar dos trabalhadores,
devendo ser considerado na formulagdo de politicas publicas e de préticas organizacionais
voltadas a promocéo da saude e da qualidade de vida no trabalho.

Quanto ao tempo de atuacdo profissional, ndo foram observadas diferencas
estatisticamente significativas em nenhuma das dimensdes avaliadas. Os testes de Kruskal-Wallis
indicaram auséncia de associacdo para vigor (¥*> = 3,20; p = 0,362), dedicagdo (> = 2,34; p =
0,505), absor¢do (y*> = 3,44; p = 0,328) e engajamento global (y* = 1,17; p = 0,761). As
comparacfes mdltiplas confirmaram a inexisténcia de diferencas entre quaisquer pares de
categorias de tempo de atuacao (p > 0,05).

Embora trabalhadores com maior tempo de experiéncia possam desenvolver maior
dominio das atividades desempenhadas, o presente estudo ndo identificou diferencas
significativas entre as categorias de tempo de atuacdo. Esse resultado também converge com o
observado por Valero-Ancco et al. (2024), que ndo verificaram associacdo entre tempo de servigo
e engajamento profissional, sugerindo que a permanéncia na atividade, isoladamente, ndo €
suficiente para explicar niveis mais elevados de engajamento.

Apesar dos fatores sociodemograficos tenham apresentado influéncia limitada sobre parte
das dimensdes do engajamento, esses resultados ndo devem ser interpretados de forma isolada. A
experiéncia de engajamento também é determinada pelas caracteristicas da organizacdo do
trabalho e pela modalidade de contratacdo, especialmente no contexto do trabalho intermitente,
cujas especificidades podem influenciar tanto as condicdes laborais quanto a percepcdo dos
trabalhadores sobre o trabalho.

Nesse contexto, entre 2017 e 2019, mais de 70% das vagas de trabalho intermitente foram
concentradas nos setores de comércio e servicos, corroborando o perfil das empresas investigadas
neste estudo. Essa concentragdo evidencia que essa modalidade de contratacdo tem sido
predominantemente utilizada em atividades que demandam maior flexibilidade na utilizacdo da
forca de trabalho. Sob uma perspectiva critica, tal configuracdo pode representar um
aprofundamento da subsuncéo do trabalho ao capital, ao conferir aos empregadores maior poder

discricionario sobre a utilizacdo da forga de trabalho, mantendo os trabalhadores em condicéo de
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maior vulnerabilidade, com jornadas imprevisiveis e dependentes da demanda empresarial
(Cerqueira, 2021).

A distribuicdo das respostas aos 17 itens da UWES (Apéndice A) evidenciou
predominancia de respostas nas categorias de maior frequéncia (escores 5 e 6), indicando
percepcdo favoravel dos participantes em relacdo ao engajamento no trabalho. Destacaram-se 0s
itens relacionados ao orgulho pelo trabalho realizado, no qual 15 participantes responderam
"sempre"” (escore 6) e seis relataram "com muita frequéncia” (escore 5), totalizando 91,3% das
respostas nas duas categorias mais elevadas. Da mesma forma, os itens referentes a persisténcia
diante das dificuldades (escore 5 = 11; escore 6 = 8), a sensacao de estar cheio de energia no
trabalho (escore 5 = 11; escore 6 = 5), a capacidade de trabalhar por longos periodos (escore 5 =
10; escore 6 = 6) e a adaptacdo mental frente as situacOes dificeis (escore 5 = 10; escore 6 = 5)
apresentaram elevada concentragéo de respostas positivas.

Os itens relacionados ao significado do trabalho, entusiasmo, inspiracdo e percepgéo de
desafio também demonstraram predominio de respostas nas categorias superiores da escala. Em
contrapartida, os menores niveis de frequéncia foram observados nos itens "Quando estou
trabalhando, esqueco tudo ao meu redor"”, "Eu fico absorvido com meu trabalho" e "E dificil
desligar-me do meu trabalho”, que apresentaram maior dispersdo das respostas entre 0s escores
intermediarios (2 a 4), indicando menor intensidade dos aspectos relacionados a absorcdo no
trabalho quando comparados as dimensdes de vigor e dedicacéo.

O predominio de respostas positivas nos itens relacionados ao orgulho, significado e
persisténcia sugere forte identificacdo dos participantes com suas atividades profissionais,
aspecto caracteristico da dimensdo dedicacdo. Em contrapartida, a menor frequéncia de respostas
elevadas nos itens relacionados a dificuldade de desligar-se do trabalho pode refletir um
equilibrio saudavel entre vida profissional e pessoal, ndo devendo ser interpretada, isoladamente,

como indicativo de menor engajamento.

Tabela 10. Distribuicdo das respostas dos participantes aos itens da UWES, segundo os escores
de frequéncia.

Item 0 1 2 3 4 5 6
1. No meu trabalho, sinto que estou cheio de energia 0 0 0 3 4 1 5
2. Considero meu trabalho cheio de significado e proposito 0 0 2 5 2 5 9
3. O tempo voa enquanto estou trabalhando 0 0 0 4 9 5 5
4. No meu trabalho, sinto-me forte e cheio de vigor 0 0 0 5 5 10 3
5. Sou entusiasmado com meu trabalho 0 0 0 4 8 6 5
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6. Quando estou trabalhando, esqueco tudo ao meu redor

7. Meu trabalho me inspira

8. Tenho vontade de ir para o trabalho quando levanto de manha

9. Sinto-me feliz quando estou intensamente envolvido no trabalho

10. Tenho orgulho do trabalho que realizo

11. Eu fico absorvido com meu trabalho

12. Posso trabalhar por periodos muito longos

13. Para mim o meu trabalho é desafiador

14. Sinto-me tdo empolgado que me deixo levar quando trabalho

15. Consigo me adaptar mentalmente as situaces dificeis

16. E dificil desligar-me do meu trabalho
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17. Sou persistente mesmo quando as coisas ndo dao certo

Fonte: Dados da pesquisa, 2026.

A classificacdo da dimensdo vigor evidenciou predominancia de participantes com nivel
mediano (n = 10; 43,5%), seguidos pelos niveis baixos (n = 8; 34,8%) e alto (n = 5; 21,7%)
apresentado na Tabela 11. Verificou-se que os participantes classificados com alto vigor
concentraram-se principalmente entre individuos mais jovens e de meia-idade, enquanto os niveis
baixos foram observados predominantemente entre aqueles com escores inferiores ao percentil 40
para suas respectivas faixas etarias.

Ao analisar a distribuicdo segundo o tipo de empresa, observou-se que, entre oS
trabalhadores da empresa A, predominou o baixo nivel de vigor (66,7%), seguido pelos niveis
mediano (16,7%) e alto (16,7%). Em contrapartida, entre os trabalhadores da empresa B,
verificou-se predominancia do nivel mediano de vigor (72,7%), enquanto 27,3% foram
classificados com alto vigor e nenhum participante apresentou classificacao baixa.

O predominio de baixos niveis de vigor na empresa A, em contraste com a predominancia
de niveis medianos e altos na empresa B, reforca a hipotese de que caracteristicas especificas do
ambiente laboral, da organizacdo do trabalho e dos recursos disponibilizados aos trabalhadores
podem favorecer ou limitar essa dimensdo do engajamento.

Nesse contexto, 0 vigor representa a dimensdo energetica do engajamento e caracteriza-se
por elevados niveis de energia, persisténcia e resiliéncia diante das dificuldades inerentes ao
trabalho. Trabalhadores com maiores niveis de vigor tendem a demonstrar maior disposi¢éo para
investir esforcos em suas atividades, enfrentar adversidades e manter desempenho ocupacional
satisfatorio, mesmo diante de elevadas demandas laborais (Christian; Garza, Slaughter, 2011,
Vazquez et al., 2015).
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Tabela 11. Classificacdo individual da dimensé&o vigor.

Participante Idade Escore Classificacao
P1 31 4,00 Baixo
P2 27 3,50 Baixo
P3 24 3,33 Baixo
P4 36 4,33 Baixo
P5 42 3,67 Baixo
P6 30 4,67 Mediano
P7 21 3,17 Baixo
P8 39 417 Baixo
P9 33 5,00 Mediano

P10 28 4,00 Baixo
P11 21 5,00 Alto
P12 24 5,33 Alto
P13 33 4,83 Mediano
P14 40 4,83 Mediano
P15 41 5,00 Mediano
P16 46 5,00 Mediano
P17 38 5,00 Mediano
P18 49 5,17 Mediano
P19 37 517 Alto
P20 40 5,00 Mediano
P21 28 517 Alto
P22 39 5,33 Alto
P23 37 4,50 Mediano

Fonte: Dados da pesquisa, 2026.

A classificacdo da dimensdo dedicacdo demonstrou distribuicdo equilibrada entre os
niveis baixos (n = 8; 34,8%) e mediano (n = 8; 34,8%), enquanto sete participantes (30,4%)
apresentaram alto nivel de dedicagdo. Esses resultados indicam que aproximadamente um terco
da amostra demonstrou elevado envolvimento afetivo com o trabalho, caracterizado por
entusiasmo, inspiracdo, orgulho e percepcdo de significado das atividades desempenhadas.

Na comparagdo entre os tipos de empresa, observou-se comportamento distinto entre os
grupos. Entre os trabalhadores da empresa A, predominou o baixo nivel de dedicacdo (66,7%),
seguido pelos niveis mediano (16,7%) e alto (16,7%). Por outro lado, entre os trabalhadores da
empresa B, verificou-se maior concentracdo de participantes com nivel mediano (54,5%),
enquanto 45,5% apresentaram alto nivel de dedicacdo, ndo sendo identificados participantes
classificados com baixo nivel nessa dimensao.

Esses resultados reforcam a importancia de fatores organizacionais, como clima de
trabalho, reconhecimento profissional, lideranga e disponibilidade de recursos, na promogéo
dessa dimensdo do engajamento, ja que a dedicacdo corresponde & dimensdo afetiva do

engajamento, caracterizando-se por elevados niveis de entusiasmo, inspiragdo, orgulho e
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percepgdo de significado em relacdo ao trabalho. Trabalhadores mais dedicados tendem a
estabelecer maior identificacdo com suas atividades e com a organizacdo, fortalecendo o vinculo
psicolégico com o trabalho. Consequentemente, essa dimensdo tem sido associada a maior
satisfacdo profissional, maior comprometimento organizacional e menor intencdo de
desligamento (Vazquez et al., 2015).

Tabela 12. Classificacéo individual da dimens&o dedicacéo.

Participante Idade Escore Classificacdo
P1 31 3,40 Baixo
P2 27 3,40 Baixo
P3 24 2,60 Baixo
P4 36 4,00 Baixo
P5 42 3,20 Baixo
P6 30 4,60 Mediano
P7 21 2,60 Baixo
P8 39 3,60 Baixo
P9 33 4,80 Mediano

P10 28 3,40 Baixo
P11 21 5,80 Alto
P12 24 5,20 Alto
P13 33 5,60 Alto
P14 40 6,00 Alto
P15 41 5,20 Mediano
P16 46 5,20 Mediano
P17 38 5,60 Alto
P18 49 5,60 Mediano
P19 37 5,40 Mediano
P20 40 5,80 Mediano
P21 28 5,80 Alto
P22 39 5,80 Alto
P23 37 4,80 Mediano

Fonte: Dados da pesquisa, 2026.

A classificacdo da dimensdo absorcdo evidenciou predominancia de participantes com
nivel mediano (n = 9; 39,1%), seguidos pelos niveis baixos (n = 8; 34,8%) e alto (n = 6; 26,1%).
Esses resultados indicam que a maior parte dos participantes apresentou envolvimento moderado
nas atividades laborais, caracterizado pela capacidade de manter-se concentrado e envolvido com
o trabalho, embora apenas cerca de um quarto da amostra tenha alcangado niveis elevados dessa
dimensdo (Vazquez et al., 2015).

Embora a absorcéo represente elevado envolvimento cognitivo com as atividades laborais,
ela ndo deve ser confundida com o workaholism. Enguanto o engajamento esta associado ao bem-

estar e a motivacao positiva, 0 workaholism caracteriza-se por uma necessidade compulsiva de
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trabalhar, frequentemente acompanhada de prejuizos fisicos e emocionais (Schaufeli; Taris;
Rhenen, 2008).

A literatura tem evidenciado uma relacdo de interdependéncia entre as dimensdes do
engajamento no trabalho e a satisfacdo profissional. Entre essas dimensfes, o vigor apresenta a
maior influéncia sobre a satisfacdo no trabalho, seguido pela dedicacdo e, em menor magnitude,
pela absorcdo. Esses achados sdo consistentes com a teoria do engajamento, que concebe a
absorcdo como uma consequéncia do vigor e da dedicacdo, uma vez que trabalhadores
energizados e fortemente envolvidos com suas atividades tendem a experimentar maior
concentragédo e imersédo no trabalho (Lima et al., 2023).

Na analise segundo o tipo de empresa, observou-se que entre os trabalhadores da empresa
A predominou o baixo nivel de absorcéo (66,7%), enquanto os demais foram classificados com
nivel mediano (33,3%), ndo sendo identificados participantes com nivel alto. Em contrapartida,
entre os trabalhadores da empresa B verificou-se predominancia do nivel alto (54,5%), seguido

pelo nivel mediano (45,5%), sem ocorréncia de participantes classificados com baixo nivel de

absorcao.
Tabela 13. Classificagdo individual da dimens&o absorcéo.
Participante Idade Escore Classificacio
P1 31 3,33 Baixo
P2 27 3,00 Baixo
P3 24 2,33 Baixo
P4 36 3,50 Baixo
P5 42 2,67 Baixo
P6 30 4,33 Mediano
P7 21 2,33 Baixo
P8 39 3,33 Baixo
P9 33 4,33 Mediano
P10 28 3,33 Baixo
P11 21 3,83 Mediano
P12 24 3,83 Mediano
P13 33 5,50 Alto
P14 40 4,83 Mediano
P15 41 4,67 Mediano
P16 46 5,50 Alto
P17 38 5,00 Alto
P18 49 5,00 Mediano
P19 37 5,00 Alto
P20 40 5,17 Mediano
P21 28 4,67 Mediano
P22 39 517 Alto
P23 37 5,00 Alto

Fonte: Dados da pesquisa, 2026.
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A anédlise conjunta das dimensBes do engajamento no trabalho evidenciou diferencas
marcantes entre os participantes das duas empresas avaliadas. Na dimensdo vigor, observou-se
predominancia de baixo nivel entre os trabalhadores da empresa A (66,7%), enquanto entre
trabalhadores da empresa B predominou o nivel mediano (72,7%), sendo que 27,3%
apresentaram nivel alto e nenhum participante foi classificado com baixo vigor, podendo ser
observado na Tabela 14, logo abaixo.

Na dimensdo dedicacdo, verificou-se novamente predominancia de baixo nivel entre os
trabalhadores da empresa A (66,7%), ao passo que os trabalhadores da empresa B apresentaram
maior frequéncia de participantes classificados nos niveis mediano (54,5%) e alto (45,5%), sem
ocorréncia de classificagdes baixas. Em relacdo a dimensdo absorcao, observou-se que dois tercos
dos trabalhadores da empresa A (66,7%) apresentaram baixo nivel de absorcdo e os demais
(33,3%) nivel mediano, ndo sendo identificados participantes com classificacdo alta. Em
contraste, entre os trabalhadores da empresa B predominou o alto nivel de concentragédo (54,5%),

seguido pelo nivel mediano (45,5%), sem registros de baixa absor¢éo.

Tabela 14. Classificagdo das dimensdes do engajamento no trabalho segundo o tipo de empresa.

Dimenséo Classificacdo Empresa A (n=12) Empresa B (n=11)  Total (n=23)
Vidor Baixo 8 (66,7) 0(0,0) 8 (34,8)
g Mediano 2 (16,7) 8 (72,7) 10 (43,5)
Alto 2 (16,7) 3(27,3) 5(21,7)
. Baixo 8 (66,7) 0(0,0) 8 (34,8)
Dedicagdo Mediano 2 (16,7) 6 (54.,5) 8 (34,8)
Alto 2 (16,7) 5 (45,5) 7 (30,4)
) Baixo 8 (66,7) 0(0,0) 8 (34,8)
Absorgdo Mediano 4(33.3) 5 (45,5) 9 (39.1)
Alto 0(0,0) 6 (54,5) 6 (26,1)

Fonte: Dados da pesquisa, 2026.

De forma geral, verificou-se um padrdo consistente de maior engajamento entre 0s
trabalhadores da empresa B em todas as dimensGes avaliadas. Enquanto os trabalhadores da
empresa A concentraram-se predominantemente nos niveis baixos de vigor, dedicacdo e
concentracdo, os trabalhadores da empresa B apresentaram maior frequéncia de classificacdes
medianas e altas, indicando maior energia, identificagdo com o trabalho e envolvimento cognitivo
com as atividades profissionais. Sob a perspectiva da gestdo organizacional, esses resultados

reforcam a importancia do investimento em préaticas de desenvolvimento de pessoas, programas
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de reconhecimento profissional, fortalecimento da lideranca e melhoria da comunicagdo interna

como estratégias para ampliar o engajamento dos trabalhadores.

4.4 conclusdes dos resultados

Evidéncias recentes indicam que o engajamento no trabalho pode manifestar-se nédo
apenas em nivel individual, mas também coletivo, quando os integrantes de uma equipe
compartilham elevados niveis de vigor, dedicacdo e absorcdo. Nesse processo, os lideres exercem
influéncia significativa por meio de mecanismos conscientes e inconscientes que favorecem a
disseminacdo do engajamento entre os membros da equipe. Assim, 0 engajamento no trabalho é
compreendido como um fendmeno dindmico, decorrente da interacdo de diversos processos
sociopsicologicos no contexto organizacional (Bakker, 2022). A perspectiva do engajamento
coletivo sugere que trabalhadores inseridos em equipes altamente engajadas tendem a
compartilhar comportamentos positivos por meio da interagdo cotidiana. Assim, ambientes
organizacionais que estimulam colaboracdo, confianca e apoio mutuo favorecem a disseminagéo
do engajamento entre seus membros.

Essa dinamicidade torna-se evidente ao comparar os fatores associados ao engajamento de
trabalhadores dos setores publico e privado. No setor publico, o engajamento esta
predominantemente relacionado as praticas de gestdo de pessoas e as caracteristicas
organizacionais, enquanto, no setor privado, tende a ser mais influenciado por fatores individuais.
Apesar dessas particularidades, ambos 0s contextos compartilham determinantes relevantes,
como recompensas e reconhecimento, oportunidades de treinamento e desenvolvimento,
qualidade da lideranca, comunicacdo organizacional e relacionamento com 0s supervisores
(Jayasena; Jusoh, Khatibi, 2023).

Os achados deste estudo indicam que o fortalecimento do engajamento deve constituir
uma prioridade das organizacGes, uma vez que niveis mais elevados de vigor, dedicacdo e
absorcdo estdo associados a melhoria do desempenho, da satisfacdo profissional, da qualidade do
trabalho e da permanéncia dos trabalhadores na organizacdo. Nesse sentido, estratégias voltadas
ao fortalecimento dos recursos organizacionais podem contribuir tanto para o bem-estar dos
colaboradores quanto para melhores resultados institucionais.

A medida que o mercado de trabalho brasileiro passou por profundas transformagdes em

decorréncia das mudancas nas demandas econémicas e da Reforma Trabalhista, observou-se uma
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crescente flexibilizagcdo das relagdes laborais. Como consequéncia, verificou-se a expansao de
modalidades de contratacdo marcadas pela precarizacao das condicfes de trabalho, caracterizadas
pela instabilidade, reducdo da protecdo social e maior vulnerabilidade dos trabalhadores, como
ocorre na modalidade de trabalho intermitente (Vilanova; Vargas; 2023).

A andlise isolada dos indicadores de emprego possa produzir resultados estatisticos
aparentemente favoraveis a essa modalidade, esses achados devem ser interpretados com cautela.
Quando a avaliacdo incorpora a perspectiva do bem-estar e da protecdo social do trabalhador,
observa-se que muitos permanecem em condi¢do de hipossuficiéncia, submetidos a relagdes
laborais marcadas pela reducdo de garantias trabalhistas. Nesse contexto, direitos historicamente
assegurados tendem a ser relativizados em favor de modelos de negociacdo flexibilizados e
legitimados pelo ordenamento juridico, o que suscita debates acerca dos limites da intervencédo
estatal e da efetiva protecdo ao trabalhador (Oliveira; Duarte, 2022; Martins; Pereira; Toledo,
2024).

E valido ressaltar que a deficiéncia na regulamentacio do trabalho intermitente, objeto de
estudo desta pesquisa, expde os trabalhadores a diversas vulnerabilidades econdmicas e sociais.
Essa modalidade de contratacdo tem sido frequentemente caracterizada na literatura como
precaria, insegura e potencialmente exploratoria, em razdo da instabilidade da renda, da
imprevisibilidade da jornada de trabalho e da limitacdo no acesso a direitos trabalhistas. Nesse
contexto, evidencia-se a necessidade de maior intervencdo do Estado por meio do
aperfeicoamento da legislacdo, de modo a garantir protecdo social, seguranca juridica e condicbes
de trabalho mais dignas para os trabalhadores submetidos a esse regime (Atkinson, 2022;
Ravnjak; Rodrigues, 2022).

Embora o trabalho intermitente possa representar uma alternativa para ampliar a insercédo
no mercado de trabalho e contribuir para o enfrentamento do desemprego, sua ado¢do demanda
atencdo sob a perspectiva legislativa. Torna-se imprescindivel o estabelecimento de requisitos e
garantias minimas que assegurem relagGes de trabalho mais equilibradas, capazes de atender as
necessidades de flexibilidade das empresas sem comprometer os direitos trabalhistas, a protecao

social e a qualidade de vida dos trabalhadores (Silva; Santos; Bezerra, 2019).
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5 CONCLUSOES

Os resultados desta pesquisa contribuiram para ampliar a compreensdo acerca do
engajamento no trabalho intermitente, fendbmeno pouco explorado pela literatura nacional,
especialmente quando se considera a realidade dos trabalhadores submetidos a formas flexiveis
de contratacdo.

De modo geral, os participantes apresentaram niveis medianos de engajamento, indicando
que, mesmo diante das particularidades inerentes ao trabalho intermitente, existe um vinculo
positivo com as atividades desempenhadas. Entre as dimensdes avaliadas pela UWES, a
dedicacdo apresentou 0s maiores escores medios, evidenciando que os trabalhadores demonstram
orgulho, entusiasmo e percepcdo de significado em relacdo ao trabalho realizado. Em
contrapartida, a absor¢do apresentou 0s menores escores, sugerindo que o envolvimento
cognitivo com o trabalho ocorre em menor intensidade, aspecto que pode estar relacionado as
préprias caracteristicas da modalidade de contratacdo, marcada pela alternancia de jornadas e
pela imprevisibilidade da prestacéo dos servicos.

Outro resultado relevante refere-se as diferencas identificadas entre as empresas
participantes. Os trabalhadores da empresa B apresentaram niveis superiores de vigor, dedicacéo,
absorcédo e engajamento global quando comparados aos da empresa A. Esses achados reforcam a
compreensdo de que o engajamento ndo depende exclusivamente das caracteristicas individuais
dos trabalhadores, mas é fortemente influenciado pelo contexto organizacional, pelas préaticas de
gestdo de pessoas, pela lideranca, pelo reconhecimento profissional e pelos recursos
disponibilizados pelas organizaces.

Embora tais aspectos ndo tenham sido mensurados diretamente nesta pesquisa, 0S
resultados sdo compativeis com as proposi¢ées do Modelo Job Demands—Resources, que destaca
a importancia dos recursos organizacionais para o fortalecimento do engajamento.

Quanto as variaveis sociodemogréaficas, verificou-se que escolaridade e renda
apresentaram associagdo significativa com o engajamento, enquanto sexo e tempo de atuagéo
profissional ndo demonstraram diferencas estatisticamente relevantes. Esses resultados sugerem
que caracteristicas individuais exercem influéncia limitada quando comparadas as condigdes

organizacionais e ao ambiente de trabalho, reforcando a necessidade de que estratégias voltadas
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ao desenvolvimento do engajamento priorizem intervengdes institucionais capazes de promover
melhores condi¢des laborais, oportunidades de desenvolvimento e reconhecimento profissional.

Como toda investigacdo cientifica, este estudo apresenta limitagdes que devem ser
consideradas na interpretacdo dos resultados. A amostra reduzida e composta por trabalhadores
de apenas duas organizacGes limita a possibilidade de generalizacdo dos achados para outras
realidades. Além disso, o delineamento transversal impossibilita estabelecer relacbes de
causalidade entre as variadveis investigadas, permitindo apenas identificar associacGes observadas
no momento da coleta de dados.

Diante dessas limitagdes, recomenda-se que pesquisas futuras contemplem amostras mais
amplas e diversificadas, incluindo organizacGes de diferentes setores econémicos e regides do
pais, bem como delineamentos longitudinais que possibilitem acompanhar a evolugdo do
engajamento ao longo do tempo.

Por fim, conclui-se que o engajamento no trabalho constitui um fenémeno complexo e
multidimensional, fortemente influenciado pelo contexto organizacional. Dessa forma, espera-se
que este estudo contribua para o0 avanco das pesquisas sobre engajamento no contexto do trabalho
intermitente e subsidie gestores, pesquisadores e formuladores de politicas publicas na construgao
de praticas organizacionais e estratégias institucionais voltadas a promocdo do bem-estar, da

valorizacdo profissional e de relacdes de trabalho mais sustentaveis e socialmente responsaveis.
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APENDICE A - Avaliacdo do engajamento das pessoas com seu trabalho, versdo brasileira da
escala Utrecht de engajamento no trabalho (UWES)

Ola, me chamo Joaquim Feitosa Pereira, sou discente do Programa de P0Os-Graduacdo em
Administracdo da Universidade Federal do Cariri - UFCA. O questionario abaixo tem como
objetivo avaliar o nivel de engajamento de profissionais em relacdo ao trabalho intermitente. A
finalidade deste estudo é exclusivamente académica. Nao existem respostas certas ou erradas.
As questdes serdo tratadas somente na forma confidencial. As informacdes serdo codificadas e
permanecerdo andnimas. Se desejar mais informacGes pode me contatar no e-mail
joaquim.feitosa@aluno.ufca.edu.br. Responder esse questionario ndo leva mais do que 4 minutos.
Leia atentamente as frases do questionario e assinale a resposta que corresponde a frequéncia
com que voceé se sente deste modo em seu trabalho. Todas as questdes deverao ser respondidas
Iniciais do(a) participante:
Sexo: M () F () Outro: Idade: Cidade de Residéncia:
Escolaridade: ( ) Fundamental ( ) Médio ( ) Superior ( ) P6s-Graduacéao
Renda: ( ) até 1 salario minimo () 2 salarios minimos ( ) 3 salarios minimos
() mais de 4 salarios minimos.

Cargo/Ocupacao:
Tempo de atuacdo no mercado: ( ) Menos de 2 anos ( ) de2a5anos ( ) de5 a 10 anos
() Mais de 10 anos

Frequénci | Nunc | Quase | Rarament | Alguma | Frequentement Com Sempre
a/ Escala a Nunca e s Vezes e muita
frequéncia
0 1 2 3 4 5 6
Nunc | Pouca | Umavez | Alguma Uma vez por Algumas Todo dia
a S aomésou | svezes semana vezes por
vezes menos no més semana
no ano
ou
menos
0[1]2|3]4]|5]|6

No meu trabalho, sinto que estou cheio de energia. o|lo|lo|lo|o|o]|o
Eu considero meu trabalho cheio de significado e proposito. o|lo|lo|lo|o|o]|o
O tempo voa enquanto estou trabalhando. o|lo|lo|lo|lo|lo|o
No meu trabalho, sinto-me forte e cheio de vigor. o|lo|lo|lo|o|o]|o
Sou entusiasmado com meu trabalho. o|lo|lo|lo|o|o]|o
Quando estou trabalhando, esqueco tudo ao meu redor. o|lo|lo|lo|o|o]|o
Meu trabalho me inspira. o|lo|lo|lo|o|lo]|o
Tenho vontade de ir para o trabalho gquando levanto de manhé. o|lo|lo|lo|o|lo]|o
Sinto-me feliz quando estou intensamente envolvido no trabalho. o|lo|lo|lo|lo|lo|o
Tenho orgulho do trabalho que realizo. o|lo|lo|lo|o|lo]|o
Eu fico absorvido com meu trabalho. o|lo|lo|lo|o|lo]|o
Eu posso me manter trabalhando por periodos de tempo muito longos. | o | o| o] o] o] o] o
Para mim o meu trabalho é desafiador. o|lo|lo|lo|o|lo]|o
Sinto-me tdo empolgado que me deixo levar quando estou o|lolo|lo|lo|lo|o
trabalhando.
Eu consigo me adaptar mentalmente as situagdes dificeis no meu o|lolo|lo|lo|lo|o
trabalho.
E dificil desligar-me do meu trabalho. o|lo|lo|lo|lo|lo]|o
Em relagdo ao meu trabalho, sou persistente mesmo quando as coisas o|lo|lo|lo|o|o]|o
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Lxg%algglrtco:t B - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVR|’E E| ES|CI_|AR|EC|ID|O ('|I'CLE)

Vocé esta sendo convidado a participar como voluntario (a) no estudo sobre os impactos das
demandas e recursos de trabalho no engajamento de profissionais intermitentes, orientado pelo
professor Dr. Marcus Vinicius de Oliveira Brasil.

Sua participacdo € voluntéria e vocé poderd desistir a qualquer momento, retirando seu
consentimento, sem que isso lhe traga nenhum prejuizo ou penalidade. Este estudo tem por
objetivo geral: avaliar o impacto das demandas e recursos laborais no engajamento de
profissionais em relacdo de trabalho intermitente, quais séo os fatores que o influenciam, se ha
relacdo sobre a percepcao de justica social e como a variacdo de recursos disponiveis no ambiente
interferem no comprometimento dos funcionarios.

Caso decida aceitar o convite, vocé sera submetido ao seguinte procedimento: responder a um
questionario. Os riscos envolvidos com sua participacdo sdo: a pesquisa podera ocasionar riscos
no que diz respeito a ocorréncia de constrangimento por parte do participante ao ser entrevistado,
ja que serdo realizados questionamentos direcionados a sua vivéncia e habitos. Os beneficios da
pesquisa serdo: promover a avaliacdo sobre o engajamento no trabalho dessa nova modalidade de
contrato de trabalho, no caso o contrato intermitente

Todas as informacGes obtidas serdo sigilosas e seu nome nao serd identificado em nenhum
momento. Os dados serdo guardados em local seguro e a divulgagdo dos resultados sera feita de
maneira que ndo permita a identificacdo de nenhum voluntario.

Se vocé tiver algum gasto decorrente de sua participacdo na pesquisa, Vocé sera ressarcido,
caso solicite. Em qualquer momento, se vocé sofrer algum dano comprovadamente decorrente
desta pesquisa, vocé podera buscar o direito de ser indenizado.

Esta pesquisa atende as exigéncias das resolucdes 466/2012 e 510/2016 do Conselho
Nacional de Saude (CNS), as quais estabelecem diretrizes e normas regulamentadoras para
pesquisas envolvendo seres humanos.

Vocé ficara com uma via rubricada e assinada deste termo e qualquer duvida a respeito
desta pesquisa, podera ser requisitada a JOAQUIM FEITOSA PEREIRA, cujos dados para

contato estdo especificados abaixo.
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Dados para contato com o responsavel pela pesquisa

Nome: Joaquim Feitosa Pereira

Instituicdo: Universidade Federal do Cariri — UFCA

Endereco Pessoal: Rua Cicero Agostinho Militdo, n® 64, Bairro; Novo Juazeiro,
Juazeiro do Norte — CEARA

Horéario Disponivel

Contato (Telefone) 88 996146343

Declaro que estou ciente dos objetivos e da importancia desta pesquisa, bem como a forma
que estd sendo conduzida, incluindo os riscos e beneficios relacionados com a minha
participacdo, e concordo em participar voluntariamente deste estudo.

LOCAL/DATA

Assinatura/impressdo datiloscopica do voluntario/responsavel legal

Nome e assinatura do responsavel pelo estudo



ANEXO
DECLARACAO

Declaro para os devidos fins que este Trabalho de Conclusdo de Curso (Dissertacao)
intitulado “O ENGAJAMENTO PROFISSIONAL NO TRABALHO INTERMITENTE”, escrito sob minha
orientacdo, estd em versao final, de acordo com as solicitacOes realizadas pela banca examinadora.

Informo também que procedi a revisdo final do texto, constatando que atende as
especificacdes das normas da ABNT para apresentacao de trabalhos académicos da UFCA, no que diz
respeito ao conteldo e a formatacdo.

Documento assinado digitalmente

b MARCUS VINICIUS DE OLIVEIRA BRASIL
g »! Data: 17/07/2026 08:46:18-0300

Verifique em https://validar.iti.gov.br

Juazeiro do Norte-CE, 17 de julho de 2026
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