82 FORUM INTERNACIONAL ECOINOVAR
Santa Maria/RS - 15, 16 e 17 de Outubro de 2019

3" FORUM INTERNACIONA

ECOINOVAR

Area: Estratégia | Tema: Gestdo Estratégica de Pessoas

ENGAJAMENTO NO TRABALHO NO SETOR SUPERMERCADISTA

ENGAGEMENT AT WORK IN THE SUPERMARKET SECTOR

Marilia Amarante Dutra Da Silva, Sandra Leonara Obregon, Dienifer Pauleski Della Justina, Franciane
Cougo Da Cruz e Luis Felipe Dias Lopes

RESUMO

Com as mudangas sociais, o trabalho vem sendo visto como algo prazeroso pelos colaboradores e em razao
disso o engajamento no trabalho estd cada vez mais em pauta por influenciar no vinculo criado pelos
colaboradores com suas atividades, resultando em fatores positivos tanto para o seu trabalho quanto para a
organizacao. Deste modo, a presente pesquisa tem como objetivo analisar a percepc¢do dos colaboradores
do setor supermercadista em relacdo ao engajamento no Trabalho. Para tal, realizou-se uma andlise
descritiva, de abordagem quantitativa por meio de levantamento (Survey), na qual obteve-se uma amostra
de 131 respondentes de seis supermercados situados na cidade de Tupancireta - RS, utilizando-se a Escala
de Engajamento no Trabalho (EEGT), a qual é composta pelas dimensdes: Vigor (VIG) e Absorgao (ABS).
Sendo assim, os resultados indicam que os colaboradores supermercadistas apresentam altas médias de
Engajamento no Trabalho e esses indices positivos em relagdo ao vigor e dedicacdo dos mesmos,
demonstra que estdao envolvidos e que o trabalho é visto como algo prazeroso, beneficiando o setor
supermercadista da cidade pesquisada.

Palavras-Chave: Engajamento no trabalho; Varejo Supermercadista; Escala de Engajamento no Trabalho

ABSTRACT

With social changes, work has been seen as a pleasure by employees and, because of this, work
engagement is increasingly influenced by influencing the bond created by employees with their activities,
resulting in positive factors for both their work and for the organization. Therefore, the present research
aims to analyze the perception of the employees of the supermarket sector in relation to the engagement in
the Work. To do this, a descriptive analysis was carried out, with a quantitative approach by means of a
survey (Survey), in which a sample of 131 respondents from six supermarkets located in the city of
Tupancireta - RS was used, using the Engagement Scale at (EEGT), which is composed by the dimensions:
Vigor (VIG) and Absorption (ABS). Thus, the results indicate that the supermarket employees have high
averages of Engagement in the Work and these positive indices in relation to the vigor and dedication of
the same, demonstrates that they are involved and that the work is seen as something pleasant, benefiting
the supermarket sector of the city searched.

Keywords: Engagement at work; Retail Supermarket; Engagement at Work Scale



ENGAJAMENTO NO TRABALHO NO SETOR SUPERMERCADISTA DE
TUPANCIRETA-RS

1 INTRODUCAO

A idealizacdo de que o trabalho pode ser algo prazeroso e divertido parece bastante
possivel nos dias de hoje, mas nao foi sempre assim (SCHAUFELI; DIJKSTRA; VAZQUEZ,
2013). Nos primoérdios da revolucao industrial, ndo havia uma preocupac¢do com o bem-estar
do colaborador, pois 0 homem era visto como uma maquina e cabia a ele apenas o trabalho
bracal e as decisdes administrativas eram apenas de responsabilidade do gestor (SILVA,
2013; AVILA; STECCA, 2015).

Todavia, com as mudangas sociais e econdmicas, houve uma revisdo dos antigos
conceitos de gerenciar pessoas, € hoje, o individuo espera mais do seu trabalho, sdo mais
cientes do que esperam e planejam suas vidas profissionais (SCHAUFELI; DIJKSTRA;
VAZQUEZ, 2013).

Nessa perspectiva, foi durante o século XX que se iniciou a preocupagdo com 0s
sentimentos dos trabalhadores, que mobilizou muitos estudiosos e pesquisadores a conhecer
mais sobre os aspectos peculiares dos individuos e sobre o comportamento organizacional
(SIQUEIRA, 2008).

E importante destacar e compreender se os colaboradores sentem-se engajados no
trabalho, pois ao sentirem-se, demonstram atitudes positivas € de entusiasmo com maior
frequéncia, influenciando nos niveis de desempenho (BAKKER; DEMEROUTI, 2008).
Ademais, o colaborador engajado pode vivenciar sensagdes de bem-estar, demonstrar mais
iniciativas para lidar com as exigéncias de suas atividades e uma forte identificacdo com o
trabalho (BAKKER; LEITER, 2010; SCHAUFELI; TARIS, 2014).

Levando em consideragdo a importancia dos sentimentos dos colaboradores para o
alcance dos objetivos organizacionais, o presente estudo recaird especificamente sobre o
contexto do setor supermercadista, visto que neste setor o0 ambiente € julgado como bastante
turbulento, de grande competitividade e rotatividade, podendo causar impacto na maneira
como o colaborador percebe seu trabalho. De acordo com DIEESE (2010), esse setor € de
grande rotatividade, uma vez que usam como um mecanismo para rebaixar os saldrios,
admitindo novos colaboradores com remuneragdes menores do que aqueles desligados que
ocupavam 0 mesmo cargo anteriormente.

Sendo assim, a pesquisa foi realizada em organizacdes supermercadistas situadas na
cidade de Tupanciretd, localizada no estado do Rio Grande do Sul, com o objetivo de analisar
a percepcao dos colaboradores do setor supermercadista em relacdo ao Engajamento no
Trabalho. Para tanto, este estudo encontra-se justificado pelo fato de as organizacdes
preocuparem-se cada vez mais em propiciar melhores condi¢cdes de trabalho a seus
colaboradores, bem como espera-se que por meio deste, os resultados possam contribuir para
o maior conhecimento da temdtica estudada, principalmente no que tange ao setor
supermercadista, devido a caréncia de pesquisas no mesmo.

Nas proximas secdes deste trabalho, encontra-se o referencial tedrico que serve de
embasamento passando pelos principais conceitos relacionados. Na sequéncia, sdo
apresentados os aspectos metodoldgicos da pesquisa, e a andlise dos resultados. E a ultima
secdo traz as consideracdes finais.



2 ENGAJAMENTO NO TRABALHO

Neste capitulo, apresenta-se a fundamentacdo tedrica que embasou a pesquisa, sendo
explanado primeiramente a respeito do setor supermercadista de varejo e posteriormente, a
temdtica Engajamento no trabalho.

2.1 SETOR SUPERMERCADISTA

Com a percepcao de que o varejo sdo todas as praticas que se referem a vendas de
produtos ou servicos, com finalidade de uso pessoal e ndo comercial para o consumidor final
(KOTLER; KELLER, 2006), o setor varejista de supermercados é concebido como lojas de
autos servico no varejo de alimentos, perfumaria e limpeza (HARB, 2005).

Nesse cendrio, a Associacdo Brasileira de Supermercados (ABRAS), é quem
representa o setor supermercadista no Brasil, e tem como propdsito representar, proteger,
constituir, estimular e fortalecer o setor no pais. Em razdo disso, o setor supermercadista
precisa estar atento aos novos paradigmas e tecnologias que surgem para propiciar facilidade,
conveniéncia e comodidade para os clientes, pois transformar as lojas em um ambiente
agraddvel para atrai-los j4 ndo € mais uma tendéncia, e sim, uma imposi¢do do setor
(SENHORAS, 2003).

No entanto, um fator preocupante nesse setor € a alta rotatividade de colaboradores, o
turnover, sendo este o principal ponto fraco que atinge de forma negativa os resultados e
causa impactos nos custos financeiros da organizagio e na produtividade. E nesta perspectiva
que se torna importante verificar os motivos do desligamento do colaborador para nao se
tornar algo muito frequente, e levar em consideracdo os sentimentos do mesmo em relagdo ao
seu trabalho (PATIAS et al., 2015).

Contudo, no que tange ao setor supermercadista, as pesquisas existentes retratam mais
sobre questdes de natureza econdmico-financeira, de marketing, de logistica de distribuicdo e
de cadeia de suprimentos, havendo poucos estudos que relacionem temdticas da gestdo de
pessoas a este setor (LIMA, 2015).

2.2 ENGAJAMENTO NO TRABALHO

A psicologia tradicional, historicamente, comegou a estudar os impactos negativos
provenientes do trabalho, como a Sindrome de Burnout, caracterizada pelos sentimentos de
exaustdo mental, fisica e emocional que ocorre nos trabalhadores (TRIGO; TENG; HALLAK,
2007). Entretanto, com o passar dos anos iniciaram-se as observacoes daqueles colaboradores
que expressavam atitudes adversas a Sindrome (MASLACH; SCHAUFELI; LEITER, 2001),
levando em consideragdo os aspectos positivos do trabalho (BAKKER; LEITER, 2010).
Nesse sentido, os estudos que eram realizados anteriormente sobre a Sindrome de Burnout,
estimularam as pesquisas sobre Engajamento no trabalho, sendo esses considerados dois polos
opostos (SCHAUFELI; LEITER; MASLACH, 2009).

O Engajamento no Trabalho ocorre quando os colaboradores apresentam habilidades
cognitivas, fisicas, emocionais e mentais durante a realizacdo das atividades de trabalho.
Alguns autores corroboram com o conceito afirmando que o Engajamento no Trabalho
caracteriza-se como uma condicdo mental positiva que ocasiona um sentimento de realizacdo
referente ao trabalho, impactando de maneira otimista no comportamento organizacional
(SIQUEIRA; ORENGO; PEIRO, 2014; MARTINS, 2014).

Dessa maneira, os individuos engajados s@o definidos por trés dimensdes principais:
energia, envolvimento e eficécia, sendo esses trés aspectos opostos as dimensodes da Sindrome
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de Burnout - exaustdo, cinismo e queda de eficicia profissional (KAHN, 1990; SIQUEIRA;
ORENGO; PEIRO, 2014).

Devido as rdpidas mudancas que vém ocorrendo no mercado, essas tém gerado cada
vez mais incerteza e estresse nas pessoas, tornando-se dificil manter aspectos positivos nas
organizagdes, como o Engajamento no trabalho (HEWITT, 2015). Por isso, Bakker e Leiter
(2010) relatam que os gestores gostariam que seus colaboradores apresentassem pensamentos
mais otimistas, diante as mudangas que tém surgido, e fossem mais comprometidos com as
tarefas que realizam diariamente.

Segundo Bakker e Leiter (2010), alguns principios causam o desenvolvimento do
Engajamento, como: desempenho no trabalho, apoio social, resiliéncia, recursos
organizacionais, crencas, otimismo, autoeficdcia, entre outros. A promog¢do também pode
gerar Engajamento, mas é como um incremento dos demais, ou seja, esses fatores associam-se
entre si de forma progressiva.

Schaufeli, Dijkstra e Vazquez (2013), ainda destacam que Engajamento € diferente de
estar viciado em trabalho. Viciado em trabalho é quando o individuo sente uma necessidade
excessiva de trabalhar, e ndo tem vida social fora do local de trabalho. Os engajados sentem
algo agraddvel, sdo produtivos e ndo sentem compulsdo.

Da mesma forma, o colaborador engajado possui mais concentragdo, inspiragdo em
suas fungdes no trabalho. Dessa maneira, ao realizar suas atividades, desempenha-as com
energia, com sentimento positivo, de prazer, e realizacdo, envolvendo-se com a organizacao e
atendendo as condi¢Oes a ele exigidas (SCHAUFELIL; DIJKSTRA; VAZQUEZ, 2013) e
consequentemente, produzem melhores resultados para o avanco e desenvolvimento da
organizacio, bem como para si préprio (SIQUEIRA; ORENGO; PEIRO, 2014).

Um fator que deve ser levado em consideracdo € a faixa etdria dos individuos, bem
como o tempo de trabalho dentro da organiza¢do, pois isso também influencia no
Engajamento dos colaboradores. Com o tempo, o individuo amadurece tendo uma melhor
percepcao do que deseja fazer e o que pode mudar em suas funcgdes, de acordo com suas
vontades. Além disso, torna-se mais exigente, busca adentrar em empregos mais
significativos, com maiores padrdes de autonomia e responsabilidade (SCHAUFELI,
DIJKSTRA; VAZQUEZ, 2013).

Em contrapartida, os mais jovens, para adquirir mais experiéncia e aprendizado,
muitas vezes aceitam trabalhar em empregos que exigem mais esforcos e que sdo menos
prazerosos, € com o tempo, acabam considerando seu trabalho entediante e menos envolvente,
apresentando maiores chances de pedir demissdo (SCHAUFELI; DIJKSTRA; VAZQUEZ,
2013).

A fim de mensurar os niveis de Engajamento dos trabalhadores, atualmente existem
vérias escalas, como Utrecht Work Engagement Scale (UWES) de Schaufeli e Bakker (2004),
porém na presente pesquisa utilizou-se da Escala de Engajamento no Trabalho (EEGT),
elaborada por Siqueira, Orengo e Peir6é (2014). A escala é constituida por dez
questionamentos, dispostos em duas dimensdes: Vigor e Absorcao. Estes sdo dispostos em
cinco itens de vigor, que diz respeito a possuir disposi¢do, energia e forca enquanto o
colaborador realiza suas tarefas; E cinco itens de Absorcdo, que representa sentimentos de
concentracao, atencao e foco enquanto o individuo desempenha suas atividades.

No que tange aos beneficios e consequéncias do Engajamento, sdo um dos principais
indicadores que influencia no crescimento das organiza¢des (HEWITT, 2015). Individuos
engajados apresentam mais esfor¢os que os demais, por se identificarem mais com o trabalho
realizando agdes positivas para o crescimento e desenvolvimento de si mesmo e também para
a organizacdo em que estdo inseridos (SIQUEIRA; ORENGO; PEIRO, 2014). Influenciam



inclusive no aumento da rentabilidade da organizacdo, pois sdo mais produtivos e geram
maiores lucros (SCHAUFELI; DIJKSTRA; VAZQUEZ, 2013).

Frente ao exposto, o individuo engajado vivencia emocgdes positivas de alegria,
felicidade, bom humor, de energia, otimismo e autoconfianca. Inclusive, o bom humor ndo se
relaciona apenas com melhor desempenho, mas também com indicativo de boa saude, pois o
ao sentir-se engajado, sente menos dores de cabeca, preocupacdes, apresentam menos
dificuldades em dormir, tensdo muscular, dentre outros sintomas (SCHAUFELI; DIJKSTRA;
VAZQUEZ, 2013).

Ademais, o colaborador engajado também é mais disposto a ajudar os colegas de
trabalho, mesmo que ndo seja a sua fungdo, pois ao sentir mais prazer no que faz, tende a
contribuir mais para a organizacdo. Em razdo disso, mapear as consequéncias do Engajamento
¢ um elemento importante, visto que podem tornar o ambiente de trabalho mais agradavel,
podendo trazer beneficios para si mesmos, para seus colegas e para a organizagdo
(SCHAUFELI;, DUKSTRA; VAZQUEZ, 2013).

Portanto, hd inumeros beneficios de um colaborador engajado para a organizagao,
como bom-humor que influencia de maneira positiva diante de algum problema, estimula a
criatividade, otimismo, alegria e melhor disposicdo de saude fisica e mental (BAKKER;
DEMEUROTI, 2008).

Por fim, o individuo engajado trabalha porque gosta, sente prazer em realizar seu
trabalho e ndo pensa apenas na remuneragdo, podendo assim dizer, que sdo satisfeitos com
que fazem e olham para seu trabalho como algo inspirador. Resultando em um colaborador de
bom relacionamento, positivo, motivado e que € mais leal a sua empresa (BORGES; ALVES-
FILHO; TAMAYO, 2008).

3 METODOLOGIA

No que tange a natureza deste estudo, classifica-se como descritiva e referente a
abordagem, caracteriza-se como quantitativa, utilizando como método o levantamento,
também conhecido por Survey. Tendo em vista que a pesquisa foi realizada no setor
supermercadista de Tupanciretd (RS), de acordo com o IBGE (2015), o municipio possui uma
area territorial de 2.251,040 km? e populagdo total de 22.281 habitantes. Para tanto, a sele¢ao
da amostra foi realizada por meio de uma amostragem ndo probabilistica, pois se utiliza
quando a representatividade exata nao € necessdria e € selecionada por conveniéncia de
acordo com a decisdo do pesquisador (HAIR Jr. et al., 2009).

Sendo assim, a amostra do estudo totalizou em 131 respondentes de seis
supermercados situados na cidade de Tupancireta — RS. Ndo serdao mencionados os nomes dos
estabelecimentos por uma questdo de sigilo, definido pelos gestores que autorizaram o estudo.
Posteriormente a autorizacdo dos gestores das empresas supermercadistas, a realizacdo da
coleta de dados foi realizada no periodo de Julho a Agosto de 2018.

Com o intuito de avaliar o nivel de Engajamento do colaborador, utilizou-se a Escala
de Engajamento no Trabalho (EEGT) validada por Siqueira, Oreng6 e Peir6 (2014). A mesma
€ composta por duas dimensdes: Vigor e Absor¢ao e suas varidveis sdo mensuradas por meio
de uma escala do tipo Likert de cinco pontos, que varia de 1 (nunca) a 5 (sempre), de acordo
com a ocorréncia de sentimento.



Quadro 1 - Dimensdes da Escala de Engajamento no Trabalho (EEGT).

DIMENSOES DEFINICOES

Vigor E a capacidade de o trabalho provocar no individuo
sensacdes de disposicdo, entusiasmo, e &nimo para o
individuo realizar suas tarefas.
Absorc¢ao Condi¢des em que o trabalho oferece para proporcionar
concentragdo, dedicacdo e foco para o individuo realizar
suas tarefas.

Fonte: Siqueira, Orengo e Peir6 (2014).

Ap0s a coleta de dados, os mesmos foram tratados e tabulados em planilha, utilizando
o Oficce Excel e gerando um banco de dados, o qual foi analisado por meio dos programas
Statistical Package for Social Sciences (SPSS) e Statistical Analysis System (SAS).

Com o intuito de verificar a confiabilidade dos instrumentos, utilizou-se o Alpha de
Cronbach, que se trata de uma correlagdo média entre perguntas com o intuito de medir a
confiabilidade de um instrumento aplicado em uma pesquisa (HORA; MONTEIRO; ARICA,
2017). Para isso, Field (2009) destaca que valores entre 0,7 < a < 0,8 s@o considerados como
indices aceitaveis. Os indices entre 0,8 < a. < 0,9 sao avaliados como um bom indice, ¢ o > 0,9
refere-se a indices 6timos. Ja a < 0,6 apontam que a escala ndo ¢ confiavel.

Para a relac@o dos instrumentos de Engajamento no Trabalho, de acordo com a reposta
de cada colaborador, utilizou-se da padronizacdo das escalas. Essa padronizagcdo tem como
objetivo esclarecer o nivel atingido em cada dimensdo dos dois modelos tedricos que foram
utilizados neste estudo. A padronizacdo transforma os dados obtidos em escala ordinal, em
escala de razdo de 0 a 100%, os quais sdo estabelecidos em trés categorias de Baixo, Médio e
Alto. Segundo Lopes (2016) a padronizacdo acontece da seguinte forma: Alta, para média de
66,67% a 100%, Média, entre 33,33% e 66,67% e Baixa, para média de 0 a 33,33%.

4 APRESENTACAO E ANALISES DOS RESULTADOS

Para responder aos objetivos propostos por esta pesquisa, esta sessdo explanard os
resultados alcangados por meio de andlises com embasamento na literatura cientifica.
Inicialmente, serd exposta a caracterizacao do perfil sociodemogréfico dos 131 colaboradores
do setor supermercadista no municipio de Tupancireta-RS. Em seguida, serd efetuada a
avaliacdo da confiabilidade das Escala de Engajamento no trabalho (EEGT) por meio do
Alpha de Cronbach. Posteriormente, mediante uma andlise descritiva dos dados, serd
demonstrada a percep¢cdo de Engajamento do Trabalho da amostra pesquisada.
Sucessivamente, serdo apresentados os indicadores de Engajamento no Trabalho dos
colaboradores a partir da padronizacdo das escalas.

4.1 CARACTERIZACAO DO PERFIL SOCIODEMOGRAFICO E
SOCIOPROFISSIONAL

Na tentativa de responder ao primeiro objetivo especifico desta pesquisa, utilizou-se
de medidas descritivas e tabelas de frequéncias para descrever o perfil s6ciodemografico e
socioprofissional dos colaboradores da amostra. Perante isso, participaram da pesquisa 131
colaboradores do setor supermercadista da cidade de Tupanciretd — RS, como pode ser visto
na Tabela 1.



Tabela 1 - Caracterizacao geral do perfil séciodemografico e socioprofissional dos
colaboradores da amostra.

VARIAVEIS CATEGORIA FREQUENCIA PORCENTUAL
Feminino 73 55.73%
Género Masculino 58 44.27%
18 a 30 anos 90 68,70%
) » 31 a 40 anos 24 18,32%
Faixa Etdria 41 a 50 anos 11 8,40%
51 a 60 anos 5 3,82%
Acima de 61 anos 1 0,76%
Casado/Unido Estéavel 63 48.09%
Estado Civil
Divorciado/Separado/Viidvo 7 5.34%
Solteiro 61 46.56%
Ensino Fundamental 22 16.79%
Completo/Incompleto
Ensino Médio 89 67.79%
Grau de escolaridade Completo/Incompleto
Ensino Superior 18 13.74%
Completo/Incompleto
Pés Graduagao 2 1.53%
Completo/Incompleto
Até R$ 1.000,01 29 22,14%
Renda De R$ 1.000,02 até R$ 98 74,81%
3.000,01
de R$ 3.000,01 até R$ 4 3,05%
5.000,00
Menos de 1 ano 35 26,72%
De 1 até 5 anos 70 53,44%
Tempo de Trabalho De 5 4 10 anos 19 14,505
Mais de 10 anos 7 5,34%

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Mediante a Tabela 1, pode-se verificar que o perfil da amostra de 131 respondentes é
maior parte, 73 (55,73%) do género feminino, sendo que 58 (44.27%) sdao do género
masculino. Esse dado € corroborado pelo IBGE (2010), que indica que a populacdo de
mulheres na cidade de Tupancireta € de 11.419, ultrapassando a de homens com 10.867.

Diante da faixa etdria, destaca-se que a maioria se encontra entre 18 a 30 anos, com 90
(68,70%) respondentes, indicando que sdo predominantemente jovens. Segundo DIEESE
(2010), uma das caracteristicas desse setor € a presenca dos jovens, pois este é reconhecido
por disponibilizar vérias fun¢des que ndo exigem alta qualificagdo profissional ou uma grande
experiéncia anterior, servindo assim como porta de entrada para individuo entrar no mercado
de trabalho. Posteriormente, € possivel observar que a segunda faixa etdria predominante é
entre 31 e 40 anos com 24 (18,32%) respondentes, condizente com o que (IBGE, 2010)
ressalta, pois na cidade de Tupanciretd a maioria dos cidaddos possui entre 10 a 34 anos,
sendo a maioria da populag¢do formada por jovens.

Quanto a escolaridade, verificou-se que grande parte possui Ensino Médio
Completo/Incompleto, com 89 (67,79%) dos pesquisados. De acordo com DIEESE (2010), o
nivel de escolaridade formal dos individuos em geral tem aumentado nos ultimos anos e pode
ser atribuido ao maior acesso a educacgdo, e as exigéncias de formacdo escolar por parte das

6



empresas. Contudo, infere-se diante das informacgdes que neste setor ndo é exigida uma alta
qualificagcdo para desenvolver as atividades.

Em relagcao a renda dos colaboradores, a maioria dos pesquisados possui saldrio entre
R$ 1.000,02 até R$ 3.000,01 (74,81%) que é condizente com a explanacdo anterior, pois
quanto menor for a qualificagdo dos colaboradores, menor serd o saldrio dos mesmos. Além
disso, esse resultado é condizente com a média mensal de salario por individuo no municipio
de Tupancireta-RS, que € de 2,5 salarios minimos (IBGE, 2010).

De acordo com o tempo de trabalho, observou-se que a maioria estd de 1 até 5 anos na
empresa, totalizando 70 (53,44%) respondentes. Estdo ha menos de um ano 35 (26,72%)
respondentes e 19 (14,50%) estdo a mais de 5 anos na empresa. Levando em consideracdo que
o setor supermercadista € rotulado como um setor em que oportuniza a iniciacdo do
colaborador no mercado de trabalho por ndo exigir uma alta qualificacdo e experiéncias
anteriores, é possivel inferir que nestas organiza¢des nao hd uma perspectiva de progressdo de
carreira.

Além disso, mesmo sendo um setor de grande importancia para a economia, possui
ampla rotatividade de colaboradores. DIEESE (2010), em sua pesquisa realizada com
colaboradores do setor supermercadista, verificou que os colaboradores demitidos, ao se
desligar da empresa, estavam ganhando mais em comparacdo com aqueles que foram
admitidos em seus lugares, ou seja, a rotatividade € uma maneira utilizada pelas empresas
para o rebaixamento das remuneragdes dos colaboradores.

4.2 AVALIACAO DA CONFIABILIDADE DA ESCALA

Para estimar a confiabilidade da escala do presente estudo, utilizou-se o Alpha de
Cronbach que analisa a confiabilidade da escala inteira (HAIR Jr. et al., 2009). De acordo
com Field (2009), quanto mais os valores forem proximos de 1, maior serd a confiabilidade da
escala. Dessa forma, esta pesquisa terd como base esses indices para avaliar a confiabilidade
das escalas. A seguir, serd exposto o Alpha de Cronbach da escala EEGT.

Quadro 2 - Alpha de Cronbach.

INDICES CONFIABILIDADE
o>0,9 Otimo
0,8<0<0,9 Bom
0,7<a0<0,8 Aceitavel
a<0,6 Nio confiavel

Fonte: Elaborado pela autora (2018).

O Quadro 2 demonstra que valores entre 0,7 < a < 0,8 sdo indices aceitaveis, indices
entre 0,8 < a < 0,9 sdo apontados como bons e a > 0,9 relaciona-se a indices 6timos, e indices
a < 0,6 demonstra que a escala nao ¢ confiavel. Dessa forma, esta pesquisa terd como base
esses indices para avaliar a confiabilidade das escalas. A seguir, serd exposto o Alpha de
Cronbach da escala EEGT.



Tabela 2 - Alpha de Cronbach da escala EEGT.

ESCALA ALPHA DE CRONBACH

ENGAJAMENTO NO TRABALHO 0, 859

Fonte: Elaborador pela autora (2018).

Na Tabela 2, percebe-se que o Alpha de Cronbach encontrado na escala de
Engajamento no Trabalho atingiu 0,859, ficando entre de 0,8 > a < 0,9, considerado um
indice bom. Ainda, assemelhou-se ao identificado na versao brasileira desta escala, que variou
entre 0,8 € 0,9 (SALANOVA et al., 2000; SCHAUFELI; TARIS; VAN HENEN, 2008).

4.3 PERCEPCAO DO ENGAJAMENTO NO TRABALHO DOS COLABORADORES
SUPERMECADISTAS

Nesta secdo, serd explanada a possivel existéncia das dimensdes de Engajamento no
Trabalho (Vigor e Absor¢do) na amostra pesquisada. Para isto, serdo verificadas as médias e o
desvio padrao de cada dimensao.

Tabela 3 - Médio desvio padrao e frequéncia dos indicadores e dimensoes da escala
Engajamento.

y FREQUENCIA )
VIGOR 4,04 0,97
1. Cheio de energia 3 8 34 47 39 3,85 0,99
2. Com o pensamento voltado apenas 2 6 26 42 55 4,08 0,96
para minhas tarefas.
3. Revigorado 6 8 35 45 37 3,76 1,07
4. Concentrado em minhas tarefas. 0 1 17 42 71 4,40 0,73
5. Disposto 2 4 24 46 55 4,13 0,91
ABSORCAO 4,16 0,89
6. Distante dos meus problemas 2 6 26 | 44 53 4,07 0,95
pessoais
7. Focado no que estou fazendo 0 0 13 40 78 4,50 0,66
8. Fortalecido. 3 3 26 48 51 4,08 0,97
9. Renovado. 2 9 30 48 42 3,91 0,97
10. Tomado por minhas tarefas 0 3 20 49 59 4,25 0,79

Fonte: Dados da Pesquisa (2018).

De acordo com a Tabela 3, ao avaliar a dimensao Vigor, encontrou-se média de 4,04 e
desvio padrdo de 0,97, demonstrando que os colaboradores se sentem entusiasmados, alegres
e fortalecidos em seus trabalhos (SIQUEIRA; ORENGO:; PEIRO, 2014). O questionamento
que obteve maior média 4,40 e 0,73 de desvio padrdo, referiu-se a “Concentrado em minhas
tarefas”, demonstrando que os colaboradores se sentem envolvidos e comprometidos com as
atividades que exercem. Segundo Freitas e Brito (2017), isso trds fatores positivos para a
empresa, pois os colaboradores evidenciam vontade e disposi¢do durante seu trabalho.



Posteriormente, o aspecto Absorc¢do atingiu média de 4,16 e desvio padrdao de 0,89,
atestando que os colaboradores estdo focados e absorvidos pelo seu trabalho. E o
questionamento de média maior nesta dimensao ¢ “Focado no que estou fazendo”, com 4,50
de média e 0,66 de desvio padrdo. Assim, ressalta-se que os individuos da amostra
demonstram sentimentos de interesse, inspiracdo e se sentem atraidos pelo trabalho que
realizam.

Dessa forma, as dimensdes de Engajamento no Trabalho, Vigor e Absorcio,
alcancaram médias entre “As vezes” e “Muitas vezes”. Baseado nisso, percebe-se que os
colaboradores da amostra se encontram engajados, pois 0s mesmos estdo completamente
dedicados e absorvidos em suas atividades no trabalho, podendo até se esquecer do tempo
quando estdo trabalhando (SCHAUFELI; DIJKSTRA; VAZQUEZ, 2013).

Logo, mesmo com médias altas, ao analisar as menores médias nas duas dimensdes,
observou-se que o questionamento “Revigorado” do aspecto Vigor com 3,76 de média e 1,07
de desvio padrao e “Renovado” do aspecto Absor¢cdo com 3,91 de média e 0,97 de desvio
padrdo, sdo fatores relacionados em recuperar as forcas e se restabelecer. Segundo os autores
Schaufeli, Dijkstra e Vazquez (2013), torna-se importante fortalecer os lacos entre os
membros da equipe. A organizacio pode elaborar ou manter regras claras sobre
comportamentos respeitosos e apropriados dentro da organizacao.

O lider também pode fortalecer esses lagos, pois serve como exemplo ao falar e tratar
as pessoas. E os relacionamentos interpessoais entre os colegas de trabalho é extremamente
relevante, pois atividades relaxantes, de diversdo e de descontracdo contribuem para a
formacdo de espirito em equipe. Da mesma forma, a organizacio deve ouvir seus
colaboradores, assim os mesmos sentirdo que tem voz na organizacdo pelo fato de serem
ouvidos, conhecidos e reconhecidos (SCHAUFELI; DIIKSTRA; VAZQUEZ, 2013).

No que tange a padronizacdo das dimensdes da escala EEGT, a Tabela 4 demonstra a
classificacdo.

Tabela 4 - Padronizacio das dimensoes da escala Engajamento no Trabalho.

DIMENSOES DA
ESCALA CLASSIFICACAO FREQUENCIA PERCENTUAL

ENGAJAMENTO
NO TRABALHO

Alto 100 76,34%

VIGOR Médio 31 23,66%

Alto 110 83,97%

ABSORCAO Médio 21 16,03%

Fonte: Dados da Pesquisa (2018).

A partir dos resultados da padronizacdo das dimensdes do Engajamento no Trabalho
dispostos na Tabela 4, pode-se verificar que as duas dimensdes foram classificadas com Altos
indices. No aspecto Vigor, é possivel destacar que 76,34% da amostra demonstraram ser
persistentes, com energia e resiliéncia mental, apresentando resisténcias diante das
dificuldades (BAKKER; DEMEUROTI, 2008).

O aspecto Absor¢do também obteve um Alto indice na padronizacao, com 83,97% dos
respondentes. Isso demostra que os colaboradores supermercadistas estdo absorvidos com seu
trabalho, encontram-se plenamente concentrados e realizados com suas func¢des, podendo nao
ver o tempo passar (MARTINS; MACHADO; PEREIRA, 2015).



Schaufeli, Dijkstra e Vazquez (2013) destacam que a liberdade dentro da organizacdo
¢ um fator que possibilita deixar o colaborador mais engajado e satisfeito com seu trabalho,
ou seja, quando o colaborador tiver autonomia ao exercer suas atividades, mais contente com
seu trabalho ele estard. Os autores destacam ainda que, a diversidade de tarefas, participacao
na tomada de decisdo da organizacdo, oportunidade de carreira e de crescimento e suporte
social também engajam e deixam contentes os colaboradores com seu trabalho.

Dessa forma, pode-se verificar que nenhum aspecto obteve Baixo indice, evidenciando
que os colaboradores supermercadistas estdo engajados possuindo sentimentos de Vigor e
Absor¢do ao exercer suas atividades didrias. Sendo assim, os resultados apresentados
demonstram que a medida que os colaboradores supermercadistas se sentem engajados com o
trabalho que exercem, tendem a apresentar maior desenvolvimento de suas atividades didrias.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O conceito de trabalho para o individuo vem sofrendo alteragdes juntamente com as
transformagdes econdmicas e sociais. A idealizacdo que o trabalho pode ser algo prazeroso e
divertido é bastante plausivel, pois trabalhar faz parte da vida, e ndo sé traz beneficios
financeiros, mas também pode gerar sentimentos de alegria e satisfacdo. Dessa maneira, o
colaborador Engajado no trabalho tem mais chances de apresentar maiores niveis de
contentamento e envolvimento com o trabalho. Por isso, as organizacOes que investem na
saide e bem-estar de seus colaboradores, possuem maior probabilidade de obter resultados
positivos em suas metas organizacionais (SCHAUFELIL; DIJKSTRA; VAZQUEZ, 2013).

Frente ao exposto, este estudo teve como objetivo analisar a percep¢do dos
colaboradores do setor supermercadista em relagdo ao Engajamento no Trabalho. Para tanto, o
estudo foi realizado com 131 colaboradores de seis supermercados na cidade de Tupancireta-
RS, sendo o levantamento dos dados realizado por meio de um protocolo de pesquisa
constituido em duas partes: Dados sociodemogrificos e socioprofissionais e Escala de
Engajamento no trabalho (EEGT).

Em relacdo aos dados sociodemogréficos e socioprofissionais dos colaboradores da
amostra, o género ¢ predominantemente feminino, apresentam idade entre 18 e 30 anos, em
sua maioria sdo casados/unido estavel, possuem ensino médio completo/incompleto, recebem
como remuneracdo mensal de R$ 1000,01 a R$ 3.000,01 e estdo de 1 a 5 anos de tempo de
trabalho na organizacao.

Ao verificar a possivel incidéncia de Engajamento dos colaboradores da amostra,
encontraram-se altas médias na Escala de Engajamento no Trabalho, Vigor com (4,04) e
Absor¢do com (4,16), bem como na padronizacdo da escala, ambas dimensdes foram
classificadas com altos indices. Verificou-se entdo, que os colaboradores se encontram
engajados, pois os mesmos apresentaram médias altas, demonstrando assim, que estdo
dedicados e absorvidos em suas fungdes no trabalho, e podem ndo perceber o tempo passar
enquanto estdo trabalhando (SCHAUFELI; DIUKSTRA; VAZQUEZ, 2013). Isso traz muitos
beneficios para a organizagdo, pois colaboradores engajados apresentam mais esfor¢os que os
demais, realizam atitudes positivas beneficiando a si mesmo e também a organiza¢do em que
estdo inseridos (SIQUEIRA; ORENGO; PEIRO, 2014).

Por fim, espera-se que este estudo possa colaborar para a melhor compreensdao da
temdtica de Engajamento no Trabalho em colaboradores supermercadistas, assim como
estimular esse setor a promover melhorias para o Engajamento de seus colaboradores.
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