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Engajamento no Trabalho: Uma Aplicacdo da Analise dAgrupamentos Privado 55

RESUMO

O objetivo deste estudo foi analisar o engajamaatdrabalho de um banco privado em
Belém-Pa. Para tanto, foi feita uma pesquisa depoaraxploratéria e descritiva, com
amostragem nao probabilistica por acessibilidade @ bancéarios. Os dados foram tratados
com estatistica descritiva, inferencial e multisde. A andlise descritiva mostrou elevado
engajamento, com destaque para a dedicacdo athtraBaanalise multivariada (analise de
agrupamentos) revelou presenca de quatro grggpsficativamente diferentes entre si,
entrevistados com intensidades de engajamento @jX8%), intermediaria (21,74%), alta
(39,13%) e muito alta (29,35%). Esses resultadakcam que o0s entrevistados estéo
envolvidos e percebem sentido no trabalho quezeeali 0 que permite concluir que as
estratégias de gestdo de pessoas tém sido exdosapiilibrar as demandas das tarefas e os
recursos organizacionais e pessoais dos trababwmddntretanto, merece atencado o0s
entrevistados com baixo engajamento, para ideatifispectos limitadores do engajamento
nesse grupo.

Palavras-chave Bancos. Condicbes De Trabalho. Psicologia PasitiEstudos
Organizacionais. Andlise de Agrupamentos.

ABSTRACT

This study aimed to analyze labor engagement invaate bank in Beléem City, Para State
(PA), Brazil. For this purpose, an exploratory, amdlescriptive field survey with non-
probabilistic sampling by accessibility was carr@d with ninety-two bank employees. The
data were processed with descriptive, inferenfiatj multivariate statistics. The descriptive
analysis showed a high commitment focusing on deidic to work. The multivariate
analysis (cluster analysis) showed four groupsiegntly different from each other, and the
interviewees showing low (9.78%), intermediate {2%), high (39.13%), and very high
(29.35%) engagement intensities. These results detified that the interviewees are
involved and realizing meaning in their work, whicillows to conclude that people
management strategies have been successful incbajathe task demands and the
organizational and personal resources relatedetavtirkers. However, the interviewees who
showed low engagement need attention to identiéyr thmiting factors for engagement in
this group.

Keywords: Banks. Work Conditions. Positive Psychology. Oigational Studies. Cluster
Analysis.
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C. A. C. Mattos, L. T. L. Andrade 56

1 INTRODUCAO

Ao reunir estudos relativos ao ambiente de trabdéhbancarios nos ultimos dez anos
no Brasil, Marques e Giongo (2016) identificarame gas inovacdes, as mudancas
tecnologicas nos processos de gestdo, combinadas acdlexibilizacdo nas relacdes
trabalhistas, a globalizagcdo da economia, as @agies, a intesificacdo da concorréncia, a
terceirizacdo, entre outras, impactaram fortemeateorganizacdes bancarias e contribuiram
para o adoecimento dos trabalhadores. Desta fasnaspectos contemporaneos das relacdes
trabalhistas acabaram por trazer maleficios que,nsaitas perspectivas, representaram um
retrocesso nas condi¢Oes de trabalho desses moéss

Contudo,se por um lado, autores como Silva e Navarro (20¥2yques e Giongo
(2016) e Jaques e Zilotto (2017) denunciam a pmagio das condicfes de trabalho dos
bancéarios materializadas, principalmente, pelasitieacdo do assédio moral, pela excessiva
pressdo dos superiores hierarquicos, pela insegpuraas relacfes de emprego e pelas lesdes
fisicas, consequéncias de longas jornadas de esfogpetitivos; outros estudos, como os de
Paixdo e Barbosa (2016) e Corréa, Camelo e Ledl7§20dentificaram no segmento de
bancos satisfacdo no trabalho, ao constataremagesar do ambiente propicio ao estresse e
do reduzido numero de trabalhadores, a profisséta taspectos positivos como lideranca
participativa, oportunidades de aprendizagem eareento, ambiente de trabalho saudavel,
comprometimento organizacional, bom relacionameato os colegas, entre outros.

Desta forma, observa-se que, mesmo consideranesfagos dos pesquisadores, 0s
estudos recentes sobre as condi¢cbes de trabalhbadedrios ainda sdo um campo
relativamente controverso. Assim, inserida nessegles, a presente pesquisa concentrou-se
em compreender o engajamento do trabalho na pérspedos trabalhadores dessas
instituicbes. Machado, Porto-Martins e Amorim (2pt2stacam que a conceituacdo mais
frequente e aceita para 0 engajamento no traballde &m estado mental positivo,
caracterizado pela presenca de vigor, dedicac8loser@io: (1) o vigor relaciona-se com
elevados niveis de energia e resisténcia mental paealizacdo das atividades inerentes ao
trabalho; (2) a dedicacado, constitui-se pelo enm@nto pessoal com as tarefas; e (3) a
absorcao, se refere a concentragdo durante ohimabal

Oliveira e Ferreira (2016) afirmam que as pesguisan foco no engajamento ainda
séo recentes no exterior e praticamente inexigereBrasil, o que revela um amplo campo
de estudos, com grandes possibilidades de avamgaficos. Nesse contexto, a pesquisa

concentrou-se em responder ao questionamento: geasaracteristicas do engajamento no
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Engajamento no Trabalho: Uma Aplicacdo da Analise dAgrupamentos Privado 57

trabalho entre bancarios de um banco mdultiplo pivaom filias na cidade de Belém do
Para? O estudo teve como objetivo analisar aspeldosngajamento no trabalho, tendo
utilizado, para tanto, a escala Utrecht Work Engeage (UWES-17) que, segundo Bakker et
al. (2008), Salanova e Schaufeli (2009) e Bakkiegiter (2010), é o instrumento de pesquisa
mais utilizado para mensurar o engajamento no ltrab®s achados identificaram elevada
intensidade de engajamento para a maioria dosvestg@os, alinhando-se, assim, aos estudos
gue percebem aspectos positivos nessa atividadelab

O engajamento no trabalho surgiu sob a persped#& Psicologia Positiva e se
sustenta no modeldob Demand Resources and Work Engager@HdR-WE), segundo o
qual deve haver um equilibrio dindmico entre osirgas da organizagéo e dos trabalhadores
e as demandas do trabalho. Assim, quando essest@smacontram um funcionamento
otimo, ocorre o engajamento no trabalho, constiimiom ambiente de trabalho saudavel e
produtivo SCHAUFELI; DIJKSTRA; VAZQUEZ 2013).

Deste modo, a associacdo equilibrada entre recysssoais e organizacionais e as
demandas do trabalho incentiva os trabalhadores engajar e a oferecer o0 maximo de
rescursos pessoais para a realizacao das taref@s) e resultado expresso em maior prazer
pessoal e propenséao para enfrentar maiores depadbifissionais no trabalho. Por outro lado,
guando ocorre escassez de recursos pessoais, madocagm demandas das tarefas superam de
maneira desproporcional os recursos disponiveigesu 0s riscos psicossociais do trabalho,
0 desgaste excessivo e 0 adoecimento dos traba#isa@®@AKKER; DEMEROUTI, 2008).

Ferreiraet al (2016), Klasseret al (2012) e Shimazet al. (2008) destacam que
niveis elevados de engajamento contribuem forteanesta uma postura favoravel perante o
trabalho, especialmente na perspectiva afetivotastnga (SCHAUFELI, 2012). Assim, o
engajamento revela-se um indicativo de satisfagiip o trabalho (VORINA; SIMONI;
VLASOVA, 2017), de inovacdo (HAKANEN; PERHONIEMI; APPINEN-TANNER,
2008), de autoeficacia (OUWENEEL; LEBLANC; SCHAUFREL2013), entre outros
aspectos do comportamento organizacional, essermitd benéficos ao ambiente de

trabalho.
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2 REVISAO DA LITERATURA

2.1 Engajamento no Trabalho: Origem e Evolucéo.

Os estudos seminais sobre engajamento no trabathatribuidos a Kanh (1990), que
conceituou 0 engajamento como um estado de presdlesse sentido, Simpson (2009)
complementa, ao destacar que o engajamento lemaenuolvimento fisico, cognitivamente
vigilante e emocionalmente conectado ao trabalhegridnet al. (2016), quando se referem
ao comportamento de trabalhadores engajados, destgge esses trabalhadores constroem
lagos fortes com a atividade laboral e sdo caiaatiys por sentimentos positivos, intensos,
com elevada inspiracdo, mais voltados para conm® adsenvolvem seu trabalho do que
obrigatoriamente atender as metas da organizagalizar as tarefas que lhe séo atribuidas,
ou ao tipo de organizacdo em que trabalham.

Bakker e Leiter (2010), ao explicarem o0 engajamergssalvam que, mesmo Nos
casos em que ocorrem conceituacdes diferentesgalasrgem para a presenca de energia e
identificacdo pessoal do trabalhador com o trahabnmbas carcateristicas fortemente
presentes no comportamento engajado. Schaufelrie 914) chamam a atencdo para a
sustentacdo do engajamento ao longo do tempo; ,as®8mo que 0 engajamento seja um
comportamento potencialmente de longo prazo, epesenta um processo dinamico,
influenciado por condi¢cdes organizacionais. Destan&, quando as condi¢des de trabalho
exercem influéncia negativa, materializam-se cdelic prejudiciais a saude dos
trabalhadores, que levam ao adoecimento e ao dgaerento. Essa caracteristica justifica os
esforcos em compreender o engajamento, especi@merjue concerne as variaveis capazes
de afeta-lo.

Salanova e Schaufeli (2009) destacam que os had@ies engajados sdo mais bem
avaliados pelos superiores hierarquicos e pelosgesl de trabalho e tendem a apresentar
menor frequéncia de absenteismo e de rotatividsilie, nenos propensos a desenvolver a
sindrome de burnout e se mostram mais resisteatepasicdo a condutas contraprodutivas
no trabalhoOs trabalhadores engajados tendem a concentrar skuwgossnas tarefas mais
prazerosas e com mais significado pessoal, o e dbnfere relativa prote¢cdo contra o
adoecimento (BAKKER; DEMEROUTI, 2008). Assim, ogajamento revela-se como uma
fonte de vantagens competitivas para a organizagd@m vez que trabalhadores mais
dedicados trazem melhores resultados em relacdorodlutividade (SALANOVA;
SCHAUFELLI, 2009; BAKKER; LEITER, 2010).
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Bakker et al (2007) e Bakker e Leiter (2010) destacam que ceemgler o
engajamento no trabalho é uma forma preditiva pavaliar o bom desempenho
organizacional pois, como o engajamento € modujsla relacdo entre as exigéncias do
trabalho e os recursos organizacionais e dos hatbates, ambos sdo necessarios para a
realizacdo das tarefas. Salanova e Schaufeli (2@0&tam essa compreensao e afirmam que
trabalhadores engajados influenciam no engajamamtoutros trabalhadores com os quais
convivem. Assim, atuam para a promocéo do engajanesire os colegas de trabalho. Nessa
perspectiva, 0 engajamento assume um carater edssgtte coletivo.

Diversos estudos identificaram os preditoresdgajamento (GARCIA-RENEDO
et al., 2006; BAKKER et al. 2008; SALANOVA; SCHAUEE 2009; BAKKER; LEITER,
2010), entre eles, destacam-se 0 apoio social,rs@Eupessoais como autoestima,
autoeficacia, capital psicolégico, crencas, otinismesiliéncia, entre outros. Assim, ao
fortalecer alguns desses preditores, outros tang@énafetados, reforcando-se mutuamente e
promovendo um aumento no engajemento de formam@ntiDestaca-se também que a
crenca de eficacia conserva relacdo proxima cont@esopositivas, o que pode ser preditor
de engajamento no futuro.

Salanova e Schaufeli (2009) destacam que a paEwajamento tem origem na
expressado inglesangagementque se refere a um estado de animo positivo qoeenos
trabalhadores e que potencializa a utilizacdo a@eirses. Apesar de as traducdes para
diferentes linguas prejudicarem o real sentido Epressdo inglesa, o engajamento é
relacionado a aspectos favoraveis ao desenvolvamarmanizacional. Os mesmos autores
destacam que o trabalho pode trazer para os teadmals tanto maleficios, quanto beneficios,
exemplificando essa dicotomia na perspectiva dasesgdes latinakbor e opus Desta
forma, ao entender o trabalho como uma atividade dgmanda muito esforco fisico e
mental, que consome toda energia humana, tem-sespegtiva ddabor, por outro lado, ao
entender o trabalho como uma atividade essenciédmamativa e desafiadora, emerge a
compreensao dopus

Nesse contexto, um dos principais desafios contegmeos do trabalho é encontrar
alternativas capazes de promover a dimensdo sdudgvesitiva do trabalho e com essa
proposta, inserem-se 0s estudos sobre engajamemtab@lhoNa dimenséo organizacional,
pesquisas de Xathopoulou et at. (2009), com tradaltes de fast-food na Grécia, revelaram
que: (1) o clima organizacional, (2) a autonomiaapa realizacdo das tarefas e (3) o

treinamento recebido favorecerem a autoeficaceytaestima e o otimismo das equipes de

Rev. FSA, Teresina PI, v. 16, n. 1, art. 3, p. B4jdn./fev. 2019 wwwé.fsanet.com.br/revis20S3)



C. A. C. Mattos, L. T. L. Andrade 60

trabalho o que, por sua vez, resulta em maior anga)to e contribui para maiores retornos
financeiros para a organizacéo.

Complementarmente, apesar dos achados que assooéugajamento a construtos
como satisfacdo com o trabalho (FREITAS; CHARAO-BB) 2016;VORINA; SIMONIC;
VLASOVA, 2017, aprendizagem (SONNENTAG, 2003), proatividade (BNOVA et al.,
2003), cidadania organizacional (RICH; LEPINE; CRB®WRD, 2010; CHRISTIAN;
GARZA; SALAUGHTER, 2011) entre outros, 0 engajaneeexprime um contruto unico do
comportamento organizacional e diferente dos dernammo afirmam Bakker et al. (2008) e
Salanova e Schaufeli (2009). Schaufeli (2012) gafa@ssa compreensado, ao destacar que o
engajamento é um construto novo com grandes plidad®s, tanto no ambito dos negdcios,
guanto no académico.

No engajamento, sdo observadas, essencialmerds, dilonensdes que influenciam
para sua formacdo: (1) as carcateristicas do tatbat (OUWENEEL; LE BLANC;
SCHAUFELI, 2012) e (2) o ambiente de trabalho (SMRGEARS; KELLY, 2014). E, da
combinacéo dessas dimensdes, € constituido o emyaja no trabalho. Salanova e Schaufeli
(2009) criticam a traducdo da expressao orige@yjagementpara outros idiomas por
considerarem que nenhuma expressao até o momeargegeou, de fato, exprimir o que ela
representa no idioma original, advertindo que aslugbes acabam por resultar em
simplismos, repeticdes ou erros.

Salanova e Schaufeli (2009) evidenciam ainda qexpsessacengagemenja era
utilizada no final da década de 1990 por imporgntensultorias organizacionais, ao
perceberem que alguns trabalhadores, duranteizaggd das tarefas, encontravam tamanhas
concentracdo e dedicacdo ao trabalho que levavamm astado de fluxo, no qual o
trabalhador mobilizava mais recursos fisicos egb&gicos para o trabalho alcancando, por

conseguinte, melhor desempenho no trabalho realizad

2.20 Engajamento no Trabalho e a Psicologia Positiva

O engajamento no trabalho sustenta-se teoricamentperspectiva da Psicologia
Positiva que, para Pacico e Bastianello (2014, g.2) “psicologia das forcas e virtudes”. Os
mesmos autores reforcam que essa compreensao ifoiinfluenciada pela Segunda Guerra
Mundial, pois foi observado que, em muitas situagpessoas que perdiam tudo ainda tinham
energia para continuar e, mais que isso, consegajadar os outros a superar suas perdas.

Sendo assim, a Psicologia Positiva pode ser comghicee segundo Salanova e Schaufeli
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(2009, p. 74), como el estudio cientifico del funcionamiento humanoimgt ou, nas
palavras de Paludo e Koller (2007, p.10), como samda nova proposta cientifica “que
promete melhorar a qualidade de vida dos individupevenir doencgas”.

A psicologia, por muitos anos, concentrou-se gufse, exclusivamente, em tratar
problemas e transtornos humanos. Esse aspectoaiqda faz parte do cotidiano dessa
ciéncia, fez com que ocorressem grandes avancasatasientos das doencgas, que acabaram
por contribuir para o bem-estar das pessoas (SAMMAICGSCHAUFELI; 2009). Contudo,
como destacam Salanova e Schaufeli (2009), aorsmgtar muito fortemente nos aspectos
negativos da conduta humana, a psicologia paut@uase que, unicamente, no paradigma
dos 4Ds, ou sejaliseases, disorders, damages e disabili{gsencas, disturbios, danos e
deficiéncias).

As consequéncias desse paradigma podem ser persebm desequilibrio das
pesquisas cientificas, que produziram muito massiltados sobre os efeitos negativos da
natureza humana do que positivos (BAKKER al, 2008; SALANOVA; SCHAUFELI;
2009; PALUDO; KOLLER, 2007). Esse aspecto confirog resultados encontrados por
Machado e Porto-Martins (2013), que afirmam persiaté hoje a prevaléncia de
investigagdes concentradas nos maleficios, espemiéd quando se trata da psicologia do
trabalho.

Nesse contexto, Salanova e Schaufeli (2009) destagie, em 1998, foram langadas
as bases para um novo paradigma para a psicotpggagpcorreu pelo resgate dos principios
mostrados no ultimo capitulo da obra Motivacdo esételidade, de Maslow (1954), que
discutia que a psicologia mostrava mais sobre fsi@ecias, doencas e fraquezas do homem
do que sobre sua potencialidade, virtude e asmsacgurgindo, assim, o movimento que
originou a Psicologia Positiva (PACICO; BASTIANELL.@014).

A compreenséo da Psicologia Positiva foi sustentadjinalmente por psicélogos da
linha humanista, como Maslow (1954) e Rogers (19%8), como destacam Paludo e Koller
(2007), apesar de as investigacOes revelarem da/¢esrias baseadas na felicidade humana,
elas ndo avancaram naquele momento, seja por sewesideradas com falta de rigor
metodoldgico, ou pelo fato de os psicologos hunasigstarem a frente de seu tempo
(PALUDO; KOLLER, 2007). Desta forma, os estudos isams foram resgatados,
aproximadamente, 50 anos mais tarde e fundamentam@as pesquisas, criando as
condicOes para que as investigacdes avancassem.

Desta forma, em 1999, (re) surgiu a Psicologiativas baseada essencialmente em

trés aspectos: (1) nas criticas pautadas nasdi@ndias dos modelos médicos da época; (2)
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na aproximagao das investigacoes de estudos catadkss positivos; e (3) na convicgéo de

que, no longo prazo, os resultados positivos padeser mais eficientes para a reducao de
patologias (SALANOVA; SCHAUFELI, 2009). Assim, nanos que se sucederam, as

pesquisas fundamentadas na perspectiva da PseoRagitiva avancaram com grande

amplitude e rapidamente em todo o mundo (PALUDOLKER, 2007).

Pacico e Bastianello (2014) destacam que a Psieolgsitiva encontra aplicagdes
tanto no campo clinico, quanto escolar e orgaronatie busca fortalecer elementos que
promovam o bem-estar, ao auxiliar os individuodcargar uma vida mais prazerosa, com
sentido e engajada. A acdo da Psicologia Positwadldmenta-se na prevencdo e no
fortalecimento e se sustenta em atuar antes ddepnab pois busca identificar previamente
aspectos prejudiciais e se preparar para enfreata®l evitd-los. Assim, no campo
organizacional, a Psicologia Positiva possibilitateser problemas dos trabalhadores e
corrigi-los antes que seus reflexos se espalheangoghnizacado (PACICO; BASTIANELLO,
2014).

Por outro lado, Salanova e Schaufeli (2009) dastague a Psicologia Positiva, apesar
de sua aceitabilidade e do interesse académicdeappertou nos ultimos anos, nao ficou livre
de criticas, entre as quais se sobressaem duasmairp é que a abordagem positiva
conceitualmente ndo € suficiente para possibiljter as pessoas enfrentem os problemas da
vida e a outra consiste no entendimento de quecal®gia Positiva representaria apenas o
resgate de conceitos antigos. Entretanto, os agar@®pesquisas e seus resultados tém posto
essas criticas em xeque (SALANOVA; SCHAUFELI, 2009)

3 METODOLOGIA

O método utilizado neste estudo € classificadantpuao nivel como exploratério e
descritivo e quanto ao delineamento, como um |lewaehto transversal com tratamento de
dados quantitativo (GIL, 2014). A populacdo da pesy foi formada por bancarios de um
banco mudltiplo privado e o levantamento ocorreutea agéncias na cidade de Belém do
Para, Brasil. A coleta de dados foi feita na fordeaamostragem nao probabilistica por
acessibilidade e envolveu trabalhadores da ingdituiAo final do trabalho de campo, foram
obtidas 92 entrevistas com bancarios que, aposidamns, aceitaram livremente responder
aos questionarios.

O instrumento de coleta de dados foi 0 question&tentificado comadJtrecht Work
Engagement Scal@ WES-17). O UWES foi desenvolvido por Schaufeélak (2002), sendo

Rev. FSA, Teresina, v. 16, n. 1, &tp. 54-74, jan./fev. 2019 www4.fsanet.comdyista @0eo



Engajamento no Trabalho: Uma Aplicacdo da Analise dAgrupamentos Privado 63

considerado o principal instrumento para pesqegajamento no trabalho. O UWES ja foi
traduzido e validado em mais de 19 idiomas (MACHABRO®RTO-MARTINS; AMORIM,
2012), sendo traduzido no Brasil por Angst, BenesdBereira e Porto-Martins (2009) e,
posteriormente, validado por Vazquez et al. (200b)JWES € formado por 17 questdes,
todas elaboradas na forma afirmativa e a@spostas na escala de Likert, ceete itens,
sendo: 0 (zero) para “nunca”; 1 (um) para “alguremes no ano”; 2 (dois) para “uma vez ao
més ou menos”; 3 (trés) para “algumas vezes por’;rdégquatro) para “uma vez por
semana”; 5 (cinco) para “algumas vezes por semamd(seis) para “todos os dias”.

Neste estudo, o UWES-17 foi utilizado na sua foorginal, portanto, apresentado
aos entrevistados como foi traduzidd UWES reune as trés dimensfes do engajamento:
vigor, dedicagéo e absorgéo e a distribuicdo dadwaas entre as dimensdes é de seis, cinco e
seis, respectivamente. O questionario foi compléatencom uma secéo para identificar o
perfil socioecondmico dos entrevistados e reuriarmacdes sobre cargo, sexo, escolaridade,
estado civil, intensidade de contato com o publamtye outras. Apds o levantamento, 0s
questionarios foram codificados e tabulados passipiitar o tratamento, a interpretacéao e a
apresentacao dos resultados.

O tratamento de dados utilizou técnicas matensgaoastatisticas, caracterizando uma
investigacdo quantitativa. As principais técnictizadas foram: (1) a estatistica descritiva,
na forma de distribuicdo de frequéncias, medidaslideersdo e tendéncia central; (2) a
estatistica ndo paramétrica, com o teste Kruskadlid\&m post hocde Bonferroni; e (3) a
analise multivariada, expressa pela analise depagrantos. As dimensfes do engajamento
foram verificadas quanto a consisténcia internan eo utilizagdo do coeficiente alpha de
Cronbach, para auferir a fidedignidade das respog&iase coeficiente pode ser calculado
conforme a Equacéo 1, apresentada em Costa (2011).

Ty

Em que k € o nimero de itens do questionai®;¢ a variancia do item i; &2 € a
variancia da escala total somada.

Para reunir os entrevistados, quanto as caraatassdo engajamento, foi utilizada a
andlise de agrupamentos ou andlise de clusters t&ssca de analise de dados é classificada
entre as técnicas multivariadas de interdependéaciem como especialidade reunir

entrevistados, objetos ou observacbes com basereaigoritmo de agrupamento e segundo
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uma medida de distancia geométrica entre as olggeryaAssim, ao identificar os grupos, a
técnica possibilita a criacdo de uma taxonomia aprgribuird para uma compreensdo mais
parcimoniosa dos resultados (HA#Ral, 2009; FAVERCet al., 2009).

A andlise de agrupamentos foi feita na forma higriéa aglomerativa, na qual cada
entrevistado comeca sozinho, sendo agrupado ao seaislhante, isso se repetira até que
todos entrevistados estejam agrupados. Assim, mc&gossibilita formar grupos com
elevada semelhanca interna e dissemelhanca engremss. Isso posto, o algoritmo utilizado
para reunir os entrevistados em grupos foi o digoride Ward e, para o célculo da distancia
entre as observacoes, foi selecionada a distamgidEna quadratica. O algoritmo de Ward
tem como caracteristica principal formar agrupaogenmuito semelhantes quanto ao niumero
de integrantes, e a distancia Euclidiana quadrgticde ser expressa pela Equacéao 2
(FAVEROet al, 2009).

(2) &2 = P, (xp— %)

Em que d2ij € a j-ésima caracteristica do i-ésimdividuo; xik € a j-ésima
caracteristica do i-ésimo individuo; e xjk' € &ipta caracteristica do i-ésimo individuo.

Concluida a andlise de agrupamentos, foi utilizatkste ndo paramétrico de Kruskal-
Wallis, combinado com o teste de comparacdo malti@ Boferroni, para verificar se os
grupos eram significativamente diferentes entree,sportanto, se estariam corretamente
classificados. O critério de decisdo para aceitafioejeicdo da auséncia de diferenca na
formacao dos grupos, foi o p-valor, e o nivel dmificancia estatistica adotado na pesquisa
foi de 10%.

4 APRESENTACAO DE RESULTADOS
4.1 Perfil dos Entrevistados

O perfil dos entrevistados foi formado predomieamtnte por profissionais do sexo
masculino (56,52%). Quanto aos cargos, participatarpesquisa profissionais que atuavam
em 20 cargos diferentes incluindo, desde gerental,gaté escriturario, analistas, caixas,
assistentes da geréncia, supervisores, entre oftooocasido das entrevistas, 29,35% (27)

dos entrevistados exerciam algum cargo de dirégédade média dos entrevistados foi de 32
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anos (£9 anos), sendo que, o participante mais fiolka 18 anos e o mais velho, 55. Quanto
ao estado civil, os solteiros foram predominar&s26%).

Os entrevistados mostraram escolaridade elevatayez que 81,52% (51,08) tinham
curso superior e 30,43% (28) haviam cursado padugEio em nivel lato sensu. Quanto ao
tempo de trabalho na organizacdo, a média foi@®S (+8 anos). Satisfeitos com o trabalho,
90% (83) declararam que recomendariam a organizzg@ooutros profissionais trabalharem.
O contato com o publico foi considerado intenso f8r04% (58) dos entrevistados e
moderado por 18,48% (17). Esse aspecto reforcanpreensdo de Maximo et al. (2011) ao
colocar em evidéncia a necessidade de os profasialo segmento bancario saberem lidar

com os clientes.

4.2 Anélise do Engajamento

A Tabela 1 mostra que os escores do engajamemtomfelevados entre os
entrevistados, uma vez que todos foram superiaresmtro da escala (3,00) e aos parametros
estabelecidos em estudos internacionais apressneoAngst, Benevides-Pereira e Porto-
Martins (2009). Desta forma, escores no intervalwee4,81 e 5,56 para vigor, entre 4,91 e
5,79 para dedicacéo, entre 4,41 e 5,53 para alosereatre 4,57 e 5,53 para o engajamento
total indicam presenca de engajamento no trabalbm @lta intensidade (ANGST,;
BENEVIDES-PEREIRA; PORTO-MARTINS, 2009). Complemamente, o baixo desvio
padrdo (0,93 e 1,06) e valores nos estratos elsvpdma mediana e moda confirmam a
presenca do engajamento entre 0s bancérios etadnss Altos niveis de engajamento
também foram encontrados em outras categorias spimfiais como professores
(MACHADO; PORTO-MARTINS; AMORIM, 2012; ARAUJO; EST¥ES, 2016;
MAGNAN et al, 2016), trabalhadores que ocupam cargos de garératjueles que exercem
atividades voluntarias (MAGNANt al.,2016).

Tabela 1 — Andlise descritiva, consisténcia interna correlacdes entre os escores do

engajamento
. . Correlacdo e Alpha

(o]
Dimensobes N ., d.' Média Desvlo Median Moda >ronbacl

Variavei Padrdao a

1 2 3 4

1 - Vigor 6 4,82 1,05 5,17 5,33 (0,841)
2 — Dedicacao 5 5,04 1,06 5,40 6,00 0,85* (0,850)
3 - Absorcédo 6 4,63 0,93 4,83 533 0,71* 0,70* 1Q)%6

4 - Engajamento

17 4,82 0,93 5,12 529 0,94 0,93* 0,88* (0,907)
Total
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Nota: Alpha de Cronbach na diagonal; *=significatav1%.
Fonte: Pesquisa de campo (2018).

Llorenset al. (2007) destacam que, na perspectiva pessoal|haalmses com altos
niveis de engajamento declaram maior bem-estaraimalho e experimentam niveis mais
elevados de qualidade de vida, aspectos valorizzmazrganizacdes que compreendem o real
significado do trabalho, seja na dimensdo pesssgh na dimensdo social. Assim, a
promocdo de acdes que incentivem o engajamentonéfitee para os trabalhadores,
organizacdes e para a sociedade (BAKKe&Ral, 2008). Nesse contexto, 0 engajamento
contribui para melhores resultados financeiros paoaganizaca¢XANTHOPOULO et al,
2009) e alcanca os clientes por meio de melhoaspnodutos e servigos, que acabam por
proporcionar maiosatisfagéo aos consumidof&ALANOVA; AGUT; PEIRO, 2005).

Para verificar se as dimensfes eram fidedignadargo, validas para analisar o
construto, foi utilizado o coeficiente alpha de @yach. O alpha € um indice que varia entre
0,00 e 1,00 (COSTA, 2011), sua utllizagdo mostralores adequados para todas as
dimensdes do engajamento, com destaque para dgdicacdo e engajamento total. Essas
dimensdes tiveram alfas elevados de 0,841, 0,89D)9@7, respectivamente. Quanto a
dimensdo absorcdo, mesmo considerando que o apmaehor que os demaisa=0,612),
ainda assim o indice se posicionou acima do recdaten por Hairet al (2009) como
adequado para investigacdes de carater explorgteri600). Esses resultados possibilitam
constatar que os resultados da pesquisa mostragdadalconvergente, sdo confiaveis e nao
apresentam vieses.

A analise da correlacdo de Pearson, quando aplie@ad dados, teve resultados
significativos a 1% para todas as dimensfes dojamgato. Os sinais positivos e as
intensidades superiores a 0,75, conforme paramagrdsardco (2014), permitem afirmar que
h& associacdo muito forte entre vigor e dedica¢cad®5] e entre todas as dimensbes e o
engajamento total. Quanto a associacdo entre eiglmdicacado (r=0,71) e entre dedicacéo e
absorcao (r=0,70), a associacdo foi classificadaocéorte, ainda segundo os critérios de
Mardco (2014). Correlacdes fortes entre as dimengiie engajamento também foram
encontradas em Magnan et al. (2016), que obtiveamelacdes muito fortes entre vigor e
absorcéao (r=0,82), absorcéo e dedicacao (r=0,88)re vigor e dedicacao (r=0,81).

Ao discorrerem sobre o engajamento, Schaufelikk&g2004) destacam que o vigor
e a dedicagéo sao o “coracédo do engajamento”,mortauas dimensdes centrais. Por outro

lado, a absorcédo é consequéncia de um comportareegajado. Nesse contexto, quanto
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maior o engajamento melhor serd a produtividade se resultados organizacionais
(DEMEROUTI; CROPANZATO, 2010). Desta forma, os gashproporcionados pelo
engajamento justificam orescente interesse académico e empresarial pak (8HUCK,
2013; WELCH, 2011; WOLLAND; SCHUK, 2011), inclusivea perspectiva dos riscos de
trabalhadores ndo engajados na organizacao (WOLLARRDL).

Para investigar como 0 engajamento ocorria erdr@rdgrevistados, foi utilizada a
analise de agrupamentos. Essa técnica de analdadds esta entre as técnicas multivariadas
mais empregadas em pesquisas cientificas (H&iRal, 2009) por permitir reunir 0s
entrevistados com base em suas semelhancas. Agiuida técnica resultou na formacao de
quatro grupos que se diferenciaram pela intensidldengajamento. Apds formados, 0s
grupos foram comparados para verificar se estavametamente classifcados e quais
dimensdes do engajamento teriam exercido maianénflia na sua formacdo. Na analise de
agrupamentos, os teste de comparacdo entre ossgsdponecessarios para verificar se os
grupos sao significativamente diferentes entrg guando isso se confirma, acredita-se que
eles estejam corretamnente classificados. Para, titutilizado o teste ndo paramétrico de
Kruskal-Wallis (KW) com post-hoc de Bonferroni.

Desta forma, conforme a Tabela 2, conforme o tdst&ruskal-Wallis, observa-se
gue, pelo menos, um dos grupos formados foi saifiamente diferente dos demas (
valor<0,0). Isso ocorreu em todas as dimensdes do engajanf@nainto as dimendes que
mais diferenciaram os grupos, destacaram-se, esmodkcrescente: 0 engajamento total
(KW=82,25, p-valor=0,000), a absorcéo (KW=74,0¥aer=0,000), o vigor (KW=68,27; p-
valor=0,000) e a dedicacdo (KW=63,62; p-valor=0)00o foram encontradas diferencas

significativas quanto ao perfil socieconémico doBevistados integrantes dos grupos.

Tabela 2 — Comparacao dos grupos Kruskal-Wallis corpost hoc Bonferroni
Engajamento

Vigor Dedicacdo Absorcéo Total

Kruskal-Wallis qui-quadrado 68,27 63,62 74,01 82,25
P-valor <0,01 <0,01 <0,01 <0,01

Grupo 1 vs. Grupo 2 P-valor <0,01 <0,01 <0,01 <0,01
Grupo 1 vs. Grupo 3 P-valor <0,01 <0,01 <0,01 <0,01
Grupo 1 vs. Grupo 4 P-valor <0,05 <0,05 <0,10 <0,01
Grupo 2 vs. Grupo 3 P-valor <0,01 <0,01 <0,01 <0,01
Grupo 2 vs. Grupo 4 P-valor <0,01 <0,01 <0,01 <0,01
Grupo 3 vs. Grupo 4 P-valor <0,01 <0,01 <0,01 <0,01

Fonte: Pesquisa de campo (2018).
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Uma vez constatado que, pelo menos, um grupoigmdicativamente diferente dos
demais, foi utilizado o post-hoc de Bonferroni pareomparagcdo grupo a grupo. Esse teste de
comparacdo multipla possibilita identificar a proitidade de os grupos divergirem. Os
resultados mostraram que 0s grupos estavam cogetarolassificados com 90% ou mais de
probabilidade de acerto. A Figura 1 mostra as teniaticas dos grupos com base no escore
médio e o numero de integrantes de cada um dosoqgaipos identificados entre os

entrevistados.

Figura 1 — Caracteristicas dos agrupamentos
7.00

6,00
5,00
4,00

3,00

1,00

0,00

Grupo 1 (n=20) Grupo 2 (n=36) Grupo 3 (n=27) Grupo 4 (n=9)

B Vigor BDedicacdio MHAbsorcdo B Engajamento

Fonte: Pesquisa de campo (2018).

Desta forma, o grupo mais numeroso foi o Grupoc@n 39,13% (36) dos
entrevistados. Esse grupo apresentou alta intetesida engajamento. Contudo, o maior
engajamento ocorreu no Grupo 3, formado por 29,32% dos entrevistados, que
alcancaram escores classificados como muito ateogscala de Angst, Benevides-Pereira e
Porto-Martins (2009). A soma dos integrantes dop@r e 3 (alto e muito alto) permite
constatar que 68,48% (63) dos entrevistados secippam nos estratos elevados do
engajamento. Ja nas faixas intermediaria e baicaam o Grupo 1, com 21,74% (20) dos
entrevistados, e o Grupo 4, com 9,78% (9) dos @steslos.

Silva e Navarro (2012) e Zaques e Zilioto (201&3tdcam que o mercado de trabalho
dos bancéarios tem sofrido com diferentes tipos wkervencdo de ordem produtiva,
principalmente pela redugéo do quadro de pes®vakitizacdo e maior proximidade com o0s
clientes para encontrar solugdes financeiras sotidaeentre outros. Associado a isso, a
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profissdo perdeu prestigio com o passar dos anORREA; CAMELO; LEAL, 2017) e
passou a conviver com um intenso avanco tecnolpgie® exigiu desses profissionais grande
capacidade de adaptacao (SILVA; NAVARRO, 2012)

Assim, o mercado de trabalho dos bancéarios paasdemandar novos recursos
pessoais como conhecimentos mais aprofundados dmadaefinanceiro, maior habilidade
para lidar com os clientes, capacidade de coordaqnapes de vendas, de tomar decisdes em
ambientes incertos (MAXIM@t al, 2011), além de trabalhar sob pressdo em deciaréa
necessidade de lidar com metas de produtividad&/fS§INAVARRO, 2012). Esse processo
ocorreu, em grande parte, como consequéncia dasifitacdo da concorréncia e das
mudancas ocorridas na sociedade contemporanealetiureé diretamente na gestdo de
pessoas (SILVA; NAVARRO, 2012).

Assim, como 0 engajamento é associado a satisfag@ioco trabalho e recebe
influéncia do ambiente organizacional, especialeguointo aos recursos da organizagao e as
exigéncias das tarefas, a presenca de engajanmantdgensidade alta e muito alta sugere que
as estratégias de gestdo de pessoas sao exitosmganiZzacao e capazes de promover 0
equilibrio entre as exigéncias do trabalho e owurses pessoais e organizacionais,

contribuindo para um ambiente de trabalho saudavel.
5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo desta pesquisa foi analisar aspecto®rdfajamento no trabalho entre
bancéarios de um banco multiplo em Belém do Parétafermapbservou-se que, de maneira
geral, entre as dimensdes investigadas do engajamegor, dedicacédo e engajamento total
foram as que mostraram maior intensidade entrentisvistados, mas todas as dimensdes
foram avaliadas satisfatoriamente. Esse aspecttargvesenca de engajamento no trabalho,
local da pesquisa. A forte correlacéo observada astdimensdes do engajamento indica que
os esforgcos organizacionais direcionados para aameamlgumas das dimensdes do
engajamento, seja o vigor, a dedicacdo ou a almsongéopagam-se pelas demais,
promovendo um ciclo virtuoso que beneficia, alémodganizacdo, os trabalhadores e a
prépria sociedade.

Ao classificar os entrevistados quanto a intengdatb engajamento, foram
identificados quatro grupos: dois com engajamehitoeamuito alto, um intermediario e um
grupo com baixo engajamento. Entre esses gruposenaiu-se que a maioria dos

entrevistados se posicionou nos grupos com maigajamento. Esse resultado reforca a
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compreensao de que, pelo menos na organizaca@eatus trabalhadores estdo envolvidos
com o trabalho, buscam superar desafios e se mostmafiantes para enfrentar novas tarefas.
Uma parcela menor de trabalhadores se posicioncestmato baixo, demandando a
atencdo da organizacdo para identificar quais ssp@stdo limitando seu engajamento. O
resultado da comparacéo entre os quatro gruposmoonf que eles eram significativamente
diferentes entre si possibilitando, portanto, @ds como corretamente classificados. Como
sugestdo para futuras pesquisas, a amostra peaersaanpliada, envolver outras instituicées
bancarias e possibilitar um diagnostico mais angaosetor. Outras investigacbes podem
buscar compreender aspectos prejudiciais e beséfiooengajamento, especificamente no
trabalho bancério, demais instituices finance#asom isso, direcionar estratégias de gestédo

de pessoas, além de revelar experiéncias de sutesstor.
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