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Resumo:

O objetivo desta pesquisa foi analisar as caracteristicas do engajamento no trabalho entre
empreendedoras que atuam em marketing multinivel na cidade de Belém do Pard, Brasil. Para tanto,
foi realizada uma survey exploratéria e descritiva, com amostragem ndo probabilistica por
julgamento com 57 empreendedoras que aceitaram participar do estudo. Os dados foram obtidos
com a utilizacdo da escala Utrech Work Engagment Scale (UWES-17) e tratados com técnicas
estatisticas na forma de distribuicdo de frequéncias e célculos de porcentagens. Os resultados
mostraram elevado engajamento no trabalho, com predominio do vigor e da dedicacdo sobre a
absorcéo e revelaram que 73% da amostra era altamente engajada, 13% apresentava engajamento
intermediario e 14% era desengajada. As conclusdes indicam que as empresas e distribuidores tém
utilizado estratégias adequadas para equilibrar demandas e recursos e, com isso, possibilitado
engajamento no trabalho da forca de vendas.

Palavras-Chave: gestdo da forca de vendas; marketing de rede; comportamento organizacional;
empreendedor; equipes de trabalho.

Abstract:

This research aimed to analyze the characteristics of engagement at work by female entrepreneurs
who work in multilevel marketing in the city of Belém do Pard, Para State, Brazil. Therefore, an
exploratory and descriptive survey was carried out with non-probabilistic sampling by judgment
comprising fifty-seven female entrepreneurs who agreed to participate in the study. Data were
obtained by the Utrech Work Engagement Scale (UWES-17) and treated with statistical techniques
in the form of frequency distribution and percentage calculations. Results showed high engagement
at work with a predominance of vigor and dedication over absorption, presenting 73% of the sample
highly engaged, 13% with intermediate engagement, and 14% disengaged. Conclusions indicate
that companies and distributors have used adequate strategies to balance demands and resources,
enabling engagement in the sales force job.
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1. INTRODUCAO

Reunir trabalhadores engajados deve estar entre o0s objetivos centrais de qualquer
organizacdo que almeja sucesso, afinal formar equipes ativamente engajadas € contar com
trabalhadores diligentes, dispostos, satisfeitos, comprometidos com o trabalho, que se envolvem em
acOes de cidadania organizacional e pretendem permanecer na organiza¢do por muito tempo
(ELLISON; HARDER, 2022). Por consequéncia, trabalhadores engajados sdo fundamentais para
diversos segmentos da economia, especialmente pela capacidade de lidar com diferentes demandas
do trabalho que, em diversas situacOes, sdo altamente desgastantes (HANSON; TAQATQA, 2021,
XIAO; YEE, 2022).

Estudos que se dedicam a compreender o engajamento no trabalho despertam crescente
interesse de pesquisadores e organizacbes (MOTYKA, 2018; ORTIZ-ISABELES; GARCIA-
AVITIA, 2021), destacando-se contemporaneamente em diversos paises como México (ORTIZ-
ISABELES; GARCIA-AVITIA, 2021), China (XIAO; YEE, 2022), Alemanha (BROKMEIER et
al., 2022), Estados Unidos da América do Norte (ELLISON; HARDER, 2022), Portugal (SANTOS
et al., 2022) e muitos outros, ocorrendo com frequéncia, tanto em organizacgdes publicas (IDIKE et
al., 2020: WIJESEKERA; FERNANDO, 2022 e outros), quanto em organizagdes privadas (GARG;
DAR; MIRSHA, 2017 ; JAIN; BALU, 2018; MATTOS; ANDRADE, 2018).

Assim, o0 engajamento no trabalho pode ser compreendido como um comportamento que
revela intenso envolvimento com o trabalho e se caracteriza pela presenca de forca, disposicao para
o trabalho e capacidade de realizacdo (CHERNYAK-HI; TZINER, 2016). Nessa perspectiva, 0
engajamento expressa energia, vitalidade, disposigéo e envolvimento (ALVES, et al. 2020; ORTIZ-
ISABELES; GARCIA-AVITIA, 2021). Contudo, as pesquisas que versam sobre o engajamento no
trabalho, na maioria dos casos, se concentram em trabalhadores com vinculos formais de emprego.
Esse aspecto revela um gap nos estudos da area, especialmente entre trabalhadores com menor

formalizacdo e com vinculos profissionais mais flexiveis.

Desta forma, para suprir em parte essa lacuna, o presente estudo se concentrou em
trabalhadoras que atuam no mercado de marketing multinivel ou marketing de rede. Moore (1998),
ao abordar o marketing multinivel, afirma tratar-se de um sistema de distribuicdo e vendas que

permite levar produtos da industria para o consumidor sem necessariamente passar pelo varejo
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tradicional. Para Moore (1998), o marketing multinivel ou de rede é uma evolucdo, um
aperfeicoamento da venda direta tradicional e tem como principal diferenca a forma de
remuneracdo dos envolvidos, que recebem comissdes sobre as vendas e sdo recrutados, treinados e
assessorados pelos distribuidores, que assumem a responsabilidade pela gestédo da forca de vendas.
Esse sistema permite um monitoramento proximo das equipes de trabalho e, como afirma Paes
(2002, p.58), “a maior vantagem para os fabricantes esta no fato de que as vendas ficam por conta

de empreendedores autonomos”.

Nessa perspectiva, o0 presente estudo buscou responder ao questionamento: qual a
intensidade do engajamento no trabalho no segmento de marketing multinivel na cidade de Belém
do Pard? Deste modo, o objetivo da pesquisa foi analisar as caracteristicas do engajamento no
trabalho entre empreendedoras que atuam em marketing multinivel e, para dar conta desse objetivo,
foi desenvolvida uma survey exploratoria e descritiva com 57 empreendedoras que aceitaram
participar do estudo. Os dados foram obtidos com a utilizacdo de questionario de pesquisa baseado
na escala Utrech Work Engagment Scale (UWES-17) e foram tratados com estatistica descritiva,
mais especificamente, distribuicdo de frequéncia e calculos de porcentagem. Os achados revelaram
elevado engajamento no trabalho com predominio do vigor e dedicacdo em relacdo a absorcdo. A
conclusdo indica que as empresas tém conseguido, por meio dos distribuidores e das estratégias de
comercializacdo, equilibrar as demandas e os recursos do trabalho, possibilitando engajamento no

trabalho da forga de vendas.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 ENGAJAMENTO NO TRABALHO: CONCEITUACAO E TEORIAS.

O engajamento no trabalho é um tema de destaque nas ultimas décadas (MOTYKA, 2018;
ZAHARI; KALIANNAN, 2022), uma vez que se relaciona com aspectos positivos do
comportamento humano como satisfacdo, motivacdo, qualidade de vida, autoeficécia, resiliéncia,
desenvolvimento pessoal, entre outros (ORTIZ-ISABELES; GARCIA-AVITIA, 2021). A origem
do engajamento ocorreu ha pouco mais de 30 anos quando Khan (1990) propds o conceito de
engajamento e desengajamento no trabalho. As organizacGes sdo especialmente beneficiadas pela
presenca de trabalhadores engajados principalmente pela prontidao para o trabalho e energia com a
qual realizam as tarefas e alcancam resultados. Por consequéncia, 0 engajamento no trabalho

contribui para a criacdo de vantagens competitivas sustentaveis, indo, assim, ao encontro do
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autointeresse organizacional (SALANOVA; SCHAUFELI, 2009; ARAUJO; ESTEVES, 2016;
ORTIZ-ISABELES; GARCIA-AVITIA, 2021).

O engajamento no trabalho sustenta-se na perspectiva da psicologia positiva e, portanto, nas
forcas e virtudes humanas (MATTOS; ANDRADE, 2018). Assim, o engajamento no trabalho é a
antitese da sindrome de burnout (ORTIZ-ISABELES; GARCIA-AVITIA, 2021) e como fendmenos
independentes (ORTIZ-ISABELES; GARCIA-AVITIA, 2021) enguanto burnout expressa
exaustdo, descrenca e sensacdo de incapacidade, engajamento mostra vigor, dedicacdo e absorcéo
no trabalho. Nessa perspectiva, burnout expressa tudo que perdeu o brilho, como uma chama que
apaga, expressa algo que perdeu a funcionalidade pela completa falta de energia (BENEVIDES-
PEREIRA, 2002; ALVES et al., 2020). Por outro lado, engajamento mostra forca vital, disposicao e
capacidade de realizacdo (CHERNYAK-HI; TZINER, 2016).

Nesse sentido, o engajamento no trabalho é fortemente associado ao desempenho superior
no trabalho, tanto na dimensdo individual, quanto organizacional (BROKMEIER et al., 2022).
Shimazu et al. (2008), ao tratarem do engajamento, afirmam ser um comportamento persistente nao
associado a um estado circunstancial e momentaneo ou a alguma condicdo especifica. Ndo se
constitui vinculado a objeto, evento, comportamento ou individuo especifico, mas caracteriza um

estado de animo afetivo-cognitivo duradouro.

Ao abordar a temaética, Motyka (2018) complementa que o engajamento no trabalho pode
ser compreendido sob duas perspectivas: a primeira, na dimensao do individuo e seu envolvimento
psicoldgico com o trabalho, relaciona-se basicamente com a tarefa, e a segunda constitui-se no
envolvimento do individuo como membro de uma organizacdo, relacionando-se, portanto, mais
evidentemente ao contexto organizacional. Desta forma, ambas as dimensdes revelam contribuicfes
para as organizagdes. No mesmo sentido, Zahari e Kaliannan (2021) concordam, mas alertam que

ambas séo abordadas de forma similar e intercambiavel pelos estudos cientificos.

O engajamento evidencia, assim, disposi¢do para trabalhar com determinagéo, envolver-se
totalmente na realizagdo das tarefas, atuar em a¢des voluntarias e evitar comportamentos e situacdes
que desagradem ou que sejam reprovadas pela organizagdo. Assim, 0 engajamento no trabalho se
materializa na forma de acdo, movimento, proatividade, sinergia e outros aspectos do
comportamento organizacional que mostram o trabalho como desafiador e gratificante (ZAHARI;
KALIANNAN, 2022).
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Nessa perspectiva, 0 engajamento é crucial para o processo de negocio, e as formas de
engajar os trabalhadores precisam ser identificadas para fundamentar estratégias de gestdo de
pessoas. Ao abordar a tematica, Khan (1990) j& alertava para os riscos de trabalhadores
desengajados, que aumentam os custos de producdo e trazem prejuizos para as organizagdes. Ao
tratar dos estudos sobre engajamento no trabalho, Zahari e Kaliannan (2022) destacam que o
engajamento se fundamenta baseado na Teoria das Trocas Sociais (TTS) e no Modelo JD-R (Job
Demands and Resorces) como abordagens mais frequentes para explicar os antecedentes e as
formas de engajar os trabalhadores.

2.2 TEORIA DAS TROCAS SOCIAIS

A Teoria das Trocas Sociais (TTS), cujas bases remontam a década de 1920 (ALMEIDA et
al., 2020), propde que relacionamentos interdependentes criam condigdes para a formagédo de elos
de reciprocidade e estabelecem normas de conduta cujos beneficios levam ao compromisso moral
de retribuicdo (AMPOLFO, 2020; XUECHENG; IQBAL; SAINA, 2022). Assim, conforme a
“norma de reciprocidade”, o tratamento favoravel recebido propicia vinculos de retribuicao
(AMPOLFO, 2020; OZDEMIR, 2022). Sendo assim, a TTS baseia-se na perspectiva utilitarista
para compreender que as relagbes sociais interdependentes se constituem em relacdes de troca
(DAVLEMBAYEVA; ALAMANOS, 2022) e serdo mantidas e fortalecidas desde que ndo seja
desrespeitada a “norma de reciprocidade” (ALMEIDA et al., 2022).

Desta forma, como destacam Davlembayeva e Alamanos (2022), a TTS tem ampla
abrangéncia e complementariedade nos mais diversos campos do conhecimento humano, como
antropologia, sociologia, economia, psicologia, entre outros. Nesse sentido, a TTS é fonte de
compreensdo de mecanismos racionais de tomada de decisdo que tem na reciprocidade elemento
essencial que garante que as trocas serdo mutuamente gratificantes e, assim, contribuirdo para
relacionamentos de longo prazo com base na confianca, lealdade e compromisso entre as partes.
Almeida et al. (2020) e Ampolfo (2020) complementam essa compreensdo e destacam que no longo

prazo as trocas, reconhecidas como benéficas, promovem engajamento no trabalho.

Cropanzano e Mitchell (2005) destacam que TTS é um dos principais paradigmas do
comportamento organizacional e colocam a questdo da interdependéncia como condi¢do crucial
para a presenca de interacdo entre as partes. Portanto, ndo ha de se tratar da TTS em situacGes de
independéncia ou de completa dependéncia, uma vez que nessas condigdes ndo ha reciprocidade,



REIS, Adrielly. RODRIGO, Anderson. MATTOS, Carlos André Corréa de. SCHMITH, Cristiano
Descovi. Engajamento no trabalho e marketing multinivel: um estudo com empreendedoras em
Belém do Pard, Brasil. Revista Interdisciplinar Cientifica Aplicada, Blumenau/SC, V.17, n° 4, p.20-
39. TRI IV 2023. ISSN 1980-7031.

faltando, portanto, um elemento essencial da teoria. Desta forma, a compreensdo da TTS implica
necessariamente em um processo de interacdo dindmica em que a acdo benéfica de uma parte leva a
uma resposta positiva da outra parte, de tal forma que os envolvidos acreditam que ao longo do

tempo e da sucesséo de trocas havera um equilibrio justo.

Nesse sentido, no ambito organizacional, Xuecheng, Igbal e Saina (2022) e Owen e Meliani
(2022) destacam que trabalhadores valorizados sdo mais propensos a entregar melhores resultados,
mostram maior lealdade e s&o mais comprometidos com o trabalho. Assim, quando a organizagédo
age para melhorar o ambiente de trabalho, promove treinamentos, atua para aumentar a satisfacéo
com o trabalho, melhora a remuneracdo e beneficios, entre outras estratégias de gestdo de pessoas,

atua para melhorar os proprios resultados.

Ampolfo (2020) complementa que o inverso da TTS também € verdadeiro. Destarte, a falta
de beneficios promove desinteresse, reduz esforcos e aumenta o desejo de deixar a organizacao,
expressando um risco para retencdo de trabalhadores talentosos. Por outro lado, apesar de a troca
ser um processo de esforco matuo, ndo ha garantia de que a reciprocidade ocorra de fato por ndo se
tratar de uma obrigacdo, mais de um compromisso. Outro aspecto de destaque é que o beneficio tem
que ser reconhecido com tal por quem o recebe, devendo haver, por consequéncia, um alinhamento
entre as partes para que a reciprocidade se constitua e seja gratificante para ambas as partes
(AMPOLFO, 2020).

2.3 0 MODELO JOB DEMAND-RESOURCES (JD-R)

O modelo Job Demand- Resources (JDR), cujos estudos seminais sdo creditados a
Demerouti et al. (2001), parte da compreensdo de que toda atividade produtiva se constitui na
relacdo entre demandas e recursos (ANCARANI et al., 2018; LEE et al., 2019). Assim, as
demandas podem ser fisicas, psicologicas e sociais e expressam exigéncias do trabalho que podem
promover fadiga e irritabilidade (SCHAUFELI; TARIS, 2014) e exigem esforcos para serem
concluidas. Portanto, as demandas materializam aspectos negativos da relacdo laboral
(SCHAUFELLI; TARIS, 2014; SCHAUFELI, 2017; ANCARANI et al., 2018; LEE et al., 2019;
ZAHARI; KALIANNAN, 2022).

Entretanto, dependendo da intensidade, as demandas podem ser (1) obstaculos ou (2)
desafios. Quando expressam algo a ser conquistado e materializam aspectos motivacionais,

revelam-se na forma de desafios (TIMS; BAKKER, 2010). Mas quando expressam obstaculos,
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materializam elevados estressores que limitam o engajamento e, com o tempo, promovem O
adoecimento dos trabalhadores (SCHAUFELI; TARIS, 2014). Entre as demandas, destacam-se 0
ritmo e a carga de trabalho, exigéncias emocionais, alternéncia de tarefas, riscos pessoais, entre
outras (ANCARANI et al., 2018).

Por outro lado, os recursos reinem aspectos motivacionais, fundamentais para a obtencéo
dos objetivos pessoais e organizacionais (TIMS; BAKKER, 2010). Os recursos sdo fontes de
engajamento no trabalho (HAKANEN; SCHAUFELI; AHOLA, 2008; ANCARANI et al., 2018) e
podem ser pessoais ou organizacionais (SCHAUFELI; TARIS, 2014). Os recursos reduzem
impactos negativos do trabalho, pois amortecem as demandas (XU, 2017). Entre os recursos
pessoais, estdo a autoestima, a autoeficacia, a proatividade, a flexibilidade, o otimismo,
conhecimento, busca por objetivos, entre outros (SCHAUFELI; TARIS, 2014; SCHAUFELI,
2017). J& os recursos organizacionais estdo relacionados aspectos como clareza de objetivos,
lideranca, participacdo nas decisbes, ambiente de trabalho, feedback, justica e suporte da
organizacdo, entre outros (SCHAUFELI; TARIS, 2014).

Os recursos constituem aspectos positivos do trabalho que promovem crescimento,
aprendizado, autonomia, novas competéncias e senso de pertencimento (ANCARANI et al., 2018).
Desta forma, para que o engajamento ocorra efetivamente deve haver disponibilidade de recursos
que superem as demandas do trabalho. Portanto, promover equilibrio entre demandas e recursos
mostra uma visdo moderna do trabalho. Complementarmente, Schaufeli (2017) reforca que ndo é a
auséncia de demandas que contribui para o engajamento, mas, sim, a disponibilidade de recursos.
Assim, 0s recursos (1) atenuam as demandas do trabalho, (2) contribuem para a obtencdo de
objetivos e metas da organizagdo e (3) promovem crescimento pessoal dos trabalhadores na forma
de aprendizado e desenvolvimento de competéncias (SCHAUFELLI, 2017; LEE et al., 2019). Logo,
0s recursos sdo elementos centrais para a presenca de engajamento no trabalho e desempenho
pessoal e organizacional superiores (TIMS; BAKKER, 2010). Por consequéncia, quanto mais
recursos estiverem a disposi¢do do trabalho, mais autoconfiantes e otimistas eles serdo e melhores

os resultados pessoais e organizacionais serdo alcangados (SCHAUFELI; TARIS, 2014).

3. METODOLOGIA

O método utilizado na pesquisa, conforme Sampieri, Collado e Lucio (2013), caracteriza um

estudo transversal, exploratério e descritivo na forma de pesquisa de campo, com amostragem nao
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probabilistica por julgamento e tratamento quantitativo de dados. A técnica de amostragem limita os
achados aos respondentes, uma vez que a “[..] escolha dos elementos ndo depende da
probabilidade, mas de causas relacionadas com as caracteristicas da pesquisa ou de quem faz a
amostra” (SAMPIERE; COLLADO; LUCIO, 2013, p. 195).

A selecdo dos respondentes teve como critério de inclusdo estar localizado na regido
metropolitana de Belém do Para e atuar no mercado de marketing multinivel e como critério de
exclusdo a recusa em participar da pesquisa. Desta forma, foram obtidos 58 questionarios, tendo
sido um descartado por erros no preenchimento. Assim, ao final da coleta de dados, foram
alcancados 57 questionarios que atenderam aos critérios de selecdo e responderam corretamente as

perguntas. O questionario foi organizado em duas se¢oes.

A primeira reuniu informagdes socioecondmicas e profissionais dos respondentes, como
idade, escolaridade, estado civil, filhos, experiéncia de trabalho, fontes de renda, jornada de
trabalho diaria e semanal, entre outras. A segunda secdo concentrou-se no engajamento no trabalho,
para tanto, foi selecionada a Utrech Work Engagment Scale (UWES-17). Essa escala foi
desenvolvida por Schaufeli et al. (2002), traduzida no Brasil por Angs, Benevides-Pereira e Porto
Martins (2009), validada por Vazquez et al. (2015) e teve a invariancia temporal confirmada por
Porto-Martins, Machado e Viacava (2020). Os motivos da escolha da UWES-17 basearam-se nos
critérios de confiabilidade, validade e objetividade, como recomendam Sampieri, Collado e Lucio
(2013).

A UWES-17 é uma escala tridimensional que retne 17 indicadores nas dimens@es vigor,
dedicacdo e absorcdo. Os indicadores se distribuem respectivamente em seis, cinco e seis para
vigor, dedicacdo e absorcdo. As respostas foram em escala de Likert com sete itens, iniciando em
zero e terminando em seis, sendo zero para nunca, um para quase nunca, dois para as vezes, trés

para regularmente, quatro para frequentemente, cinco para quase sempre e seis para sempre.

Nessa perspectiva, para sistematizar os dados e alcancgar os resultados, foram utilizadas
técnicas descritivas. Assim, os indicadores foram reunidos nas dimensdes, e as respostas assinaladas
como zero (nunca), um (quase nunca) e dois (&s vezes), foram somadas e consideradas discordantes.
Na sequéncia, as respostas assinaladas como trés (regularmente) foram tidas neutras ou indiferentes
e as respostas quatro (frequentemente), cinco (quase sempre) e seis (sempre) foram somadas e
consideradas concordantes. ApOs essa etapa, 0s percentuais das trés colunas (discordantes,

indiferentes e concordantes) foram calculados e os resultados, representados em Figuras.
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Complementarmente, o perfil das respondentes foi organizado na forma de tabela com a utilizacéo

da distribuicdo de frequéncias.

4. APRESENTACAO E DISCUSSAO DE RESULTADOS
4.1 PERFIL DAS RESPONDENTES

A amostra, Tabela 1, foi formada por mulheres predominantemente casadas (45,6%), sem
filhos (66,7%) e com escolaridade elevada, uma vez que a maioria (59,7%) tinha curso superior
(38,6%) e pds-graduacdo lato sensu (21,1%). Quanto a faixa etaria, a amostra foi bem distribuida,
alcancando grande amplitude de idades desde menos de 20 anos até acima de 50. Destacaram-se 0S
estratos de 26 a 30 anos (24,6%) e entre 41 e 45 anos (21,1%), que, juntos, reuniram 45,7% (26) das

respondentes e revelaram as idades mais frequentes na amostra.

Tabela 1 — Caracteristicas das respondentes

Categoria Item Freq. % | Categoria Item Freq. %
Experiéncia Né&o tinha 7 12,3 | Estado Civil Solteira 21 36,8
Profissional Vendas 31 54,4 Casada 26 45,6
Outras areas 19 33,3 Outros 10 17,5
Dias laz2 5 8,8 | Filhos Sim 19 33,3
Trabalhados 3a4 18 31,6 N&o 28 66,7
Semana 5a6 26 45,6 | Escolaridade Fundamental 2 3,5
7 dias 8 14,0 Média 21 36,8
Horas Até 10 24 42,1 Superior 22 38,6
Trabalhadas 11e20 12 21,1 Lato sensu 12 21,1
Semana 21e40 15 26,3 | ldade Até 20 anos 2 3,5
Acima de 41 6 10,5 Entre 21 €25 8 14,0
Renda Emprego 4 7,0 Entre 26 e 30 14 24,6
Principal Outras 53 93,0 Entre 31e 35 6 10,5
Fonte Uma 28 49,1 Entre 36 e 40 3 53
Renda Duas ou mais 29 50,9 Entre 41 e 45 12 21,1
Renda Até 1 21 36,8 Entre 46 e 50 7 12,3
Mensal 2e3 25 43,8 Acima de 50 5 8,8
em Salario 4e5 6 10,5 | Equipe Sim 33 57,9
Minimo Acimade 6 5 8,9 Nao 24 42,1

Fonte: pesquisa de campo.

Na perspectiva profissional, as respondentes com experiéncia foram maioria na pesquisa,
pois 87,7% (50) delas ja haviam exercido atividade profissional por ocasido da participacdo na
pesquisa. A area de vendas foi a que alcangou maior frequéncia e agregou maior numero de
respondentes, com 54,4% (31) das participantes posicionadas nesse estrato. A jornada de trabalho

estendeu-se entre um e sete dias de trabalho por semana. Na maior parte dos casos, a semana de
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trabalho foi de trés a seis dias (76,6%), mais especificamente de trés a quatro dias para 31,6% (18) e
de cinco a seis dias para 45,06% (26) das respondentes. Ja na perspectiva das jornadas em horas de
trabalho semanais, observou-se concentragdo no estrato de até 10 horas, que obteve quase metade
das observacdes (42,1%), na sequéncia posicionaram-se 0s estratos entre 11 e 20 horas (21,1%) e

entre 21 e 40 horas (26,3%) também com parcelas expressivas de respostas.

Quanto a renda, destacou-se o0 estrato entre dois e trés salarios-minimos mensais que
representou 43,8% (25) da amostra, na sequéncia, o estrato de até um salario-minimo foi a opgéo de
36,8% (21) das participantes. Quanto a origem da renda, a principal fonte foi a revenda dos
produtos (93%), que, de maneira geral, teve origem em uma Unica empresa para 49,1% (28) das
participantes e em duas ou mais empresas para 50,9% (29). E quanto a composi¢do da renda, as
respondentes, além de atuarem como revendedoras individualmente (42,1%), também reuniam uma

equipe que trabalhava sob sua direcéo (57,9%).

4.2 CARACTERISTICAS DO ENGAJAMENTO NO TRABALHO

Os resultados mostraram forte engajamento no trabalho nas trés dimensdes da escala: vigor,
dedicagédo e absorcdo. Nessa perspectiva, essa intensidade de engajamento revela, antes de tudo,
presenca de aspectos motivacionais e positivos capazes de impulsionar as equipes de trabalho
(MATTOS; ANDRADE, 2019), incentivando o trabalho criativo (HANSEN et al., 2018) e
contribuindo para aumentar o desempenho organizacional, uma vez que o engajamento se relaciona
essencialmente com aspectos fisicos, emocionais e cognitivos dos trabalhadores (KAHN, 1990),
que, ao serem combinados com recursos organizacionais, contribuem para a obtencéo de objetivos,
resultando na satisfagdo dos clientes e no estabelecimento de vantagens competitivas sustentaveis
(BAKKER et al., 2007).

Portanto, como mostra a Figura 1, a distribuicdo de frequéncias da dimensdo vigor se
posicionou nos estratos superiores da escala (acima de 4,00) em todos os indicadores, tendo
alcangado percentuais elevados de concordancia entre os respondentes, todos superiores a 68%.
Esse aspecto mostra presenca de energia para realizar o trabalho, resiliéncia para enfrentar
adversidades e desafios, disposicdo para destinar esforcos rumo a conclusdo das tarefas e
capacidade para ndo desistir com facilidade, que séo as caracteristicas centrais do vigor (MATTOS;
ANDRADE, 2019; MOREIRA et al., 2021).
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Figura 1 — Indicadores de vigor.

20% 16% 11%

11%

16%

11% 11%
V1 V2 V3 V4 V5 V6

V1= Em meu trabalho, sinto-me repleto (a) de energia; V2=No meu trabalho, sinto-me
com forca e vigor (vitalidade; V3= Quando me levanto pela manhd, tenho vontade de ir
trabalhar; V4=Posso continuar trabalhando por longos periodos de tempo (versatil);
V5=Em meu trabalho, sou uma pessoa mentalmente resiliente (versatil); V6=Em meu
trabalho, sou persistente mesmo quando as coisas ndo vao bem.

Fonte: pesquisa de campo.

Desta forma, destacaram-se a resiliéncia e a versatilidade para realizacdo do trabalho
(V5=79%) e a capacidade de cumprir longas jornadas (V4=77%). Esses achados indicam que, além
de determinadas e capazes de trabalhar por longos periodos de tempo, as respondentes revelam
capacidade adaptativas ao0 enfrentarem as adversidades, portanto, mostram-se capazes enfrentar
situaces dificeis, recuperando-se rapidamente de eventuais revezes. Na sequéncia, com intensidade
levemente menor, posicionou-se a disposi¢éo para persistir nas adversidades (V6=74%) e trabalhar

com entusiasmo, impeto e interesse (V2=74%).

Ja com relagdo aos menores percentuais de concordancia, porem também posicionados no
extrato superior da escala, foram observadas a capacidade de trabalhar com esforco, entusiasmo e
robustez, expresso pelo indicador “Em meu trabalho, sinto-me repleto (cheio) de energia”
(V1=70%), e a disposicdo e o desejo de trabalhar, medidos pelo indicador “Quando me levanto de
manhd, tenho vontade de ir trabalhar” (V3=68%), que, apesar de obter o menor percentual de
concordancia da dimensdo vigor, ainda se posicionou com elevada concordéancia, mesmo
considerando que 21% tenham declarado forte discordancia ao optarem por itens inferiores a trés na
escala de Likert. Esses achados convergiram com Freitas e Chardo-Brito (2016), que identificaram
nesse indicador os menores indices de concordancia entre profissionais da saude na Regido Sul do

Brasil. Quanto a perspectiva da dedicacdo, conforme a Figura 2, os resultados mostraram 0s
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maiores percentuais de concordancia da pesquisa, todos acima de 72%, e revelaram que a dedicacéo

é a principal dimenséo do engajamento no trabalho na amostra.

Figura 2 — Indicadores de dedicacao.

14%
11% 11%

10%
0%

11%

16%

4% 1%
D2 D3

1%
D1 D5

D1=Eu acho que o trabalho que realizo é cheio de significado e propdésito; D2=Estou

entusiasmando (a) com o meu trabalho; D3=Meu trabalho me inspira; D4=Estou

orgulhoso (a) com o trabalho que realizo; D5=Para mim, meu trabalho é desafiador.
Fonte: pesquisa de campo

Assim, conforme os percentuais alcancados pela dedicacdo, é possivel destacar o forte
significado do trabalho, orgulho, inspiracdo e desafio, expresso pelas tarefas (ALVES et al., 2020;
MOREIRA et al., 2021) que impulsionam o engajamento no trabalho entre as participantes da
pesquisa. Desta forma, observa-se que as tarefas s@o consideradas inspiradoras (D3=79%),
despertam orgulho ao serem concluidas (D4=79%) e se mostram com propdsito e significado
(D1=79%). O trabalho €é considerado desafiador (D5=74%) e ha entusiasmo em realiza-lo
(D2=72%).

Por outro lado, na perspectiva da absorcéo (Figura 3), dimensé@o do engajamento que mede a
concentragdo e 0 apego ao trabalho, a nogdo de tempo e a imersdo na realizacdo das tarefas
(MATTOS; ANDRADE, 2019; ALVES et al., 2020; MOREIRA et al., 2021) destacou-se a maior
amplitude de respostas, com percentuais iniciando em 58% (A5) e alcancaram 81% (A3) de
concordancia. Assim, observou-se forte concordancia em “Sinto-me feliz quando trabalho
intensamente” (A3=81%), “Quando estou trabalhando, esqueco tudo o que se passa ao meu redor”
(A4=79%) e “O “tempo voa” quando estou trabalhando” (A1=74%). No mesmo sentido, porém

com menor intensidade, destacou-se a capacidade de concentragdo, expressa por “Quando estou
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trabalhando, esquego tudo que passa ao meu redor” (A2=68%) e “E dificil desligar-me do trabalho”
(A6=63%).

Figura 3 — Indicadores de absorcéo.

25% 19%

19%

20% 14%
- [ 9% |
Al A2 A3 A4 A5 A6

A1=0 “tempo voa” quando estou trabalhando; A2=Quando estou trabalhando, esqueco
tudo o que se passa ao meu redor; A3=Sinto-me feliz quando trabalho intensamente;
A4=Sinto-me envolvido (a) com o trabalho que faco; A5= “Deixo-me levar” pelo meu
trabalho; A6=E dificil desligar-me do trabalho.

Fonte: pesquisa de campo.

Na sequéncia, com menor percentual de concordancia, posicionou-se o indicador “Deixo-me
levar pelo meu trabalho” (A5=58%). Assim, os achados dessa dimensdo mostraram que, apesar de
as respondentes manifestarem predominantemente absor¢do no trabalho, alguns aspectos da
dimenséo apresentam performance levemente inferior aos demais. Merece destaque que, conforme
Langelaan et al. (2006), entre as trés dimensdes do engajamento, vigor e dedicacdo sdo as
dimensdes centrais, sendo absorcdo considerada uma dimensao especial, uma vez que expressa um
resultado, sendo, portanto, a absor¢do considerada uma consequéncia do engajamento no trabalho
(ALVES et al., 2020).

Assim, a presenca de absorcdo elevada ocorre acompanhada de vigor e dedicacdo
igualmente elevados. Nesse sentido, Ancarani et al. (2018) e Moreira et al. (2021) reforcam que as
tarefas materializam as demandas e expressam exigéncias ou aspectos que promovem desgaste nos
trabalhadores. Contudo, as demandas sdo atenuadas pelos recursos pessoais € organizacionais,
assim quando ha equilibrios dindmicos entre as exigéncias, expressas pelas demandas, e 0s recursos
necessarios para a realizacdo das tarefas, ocorre o engajamento no trabalho (ANCARANI et al.,
2018; LEE et al., 2019).
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Logo, as demandas expressam na perspectiva mais elementar, condi¢cdes prejudiciais aos
trabalhadores e que podem ser exemplificadas por tarefas muito complexas, inseguranca no
ambiente de trabalho, pressdo temporal para a conclusdo do trabalho, conflitos interpessoais,
exigéncias fisicas ou emocionais elevadas, entre outras (MOREIRA et al., 2021). Quanto aos
recursos, 0s recursos pessoais dizem respeito aos trabalhadores e incluem otimismo, extroversao,
autoeficacia, competéncias emocionais e interpessoais, autoestima, esperanca, entre outros. Ja os
recursos organizacionais sdo constituidos por acfes de gestdo das organizagdes e se relacionam a
aspectos como estilo de lideranga, autonomia no trabalho, clareza de informacbes e metas,
feedback, relacionamento entre colegas, reconhecimento pelo trabalho, participa¢do nas decisdes,
entre outros (ANCARANI et al., 2018; ALVES et al. 2020)

Por outro lado, ao concentrar a analise na intensidade do engajamento entre as respondentes
(Figura 4), observou-se que 73% (42) séo fortemente engajadas no trabalho, uma vez que optaram
por respostas acima de quatro na escala de Likert e, portanto, manifestaram forte concordancia com
os indicadores. Com menor intensidade de engajamento, posicionou-se 13% (7) da amostra, que
optou predominantemente pelas respostas trés e 14% (8) revelou baixo engajamento com respostas

majoritariamente abaixo de dois.

Figura 4 — Intensidade do engajamento no trabalho entre as respondentes.

m Baixo = Médio mAlto

Fonte: Pesquisa de campo.

Desta forma, de maneira geral, as participantes sdo engajadas no trabalho (73%) e tém como
caracteristicas principais o vigor e a dedicacdo ao trabalho e com intensidade levemente menor a

absorcdo. Entretanto, 27% (15) mostram engajamento intermediario e baixo, condi¢cdo que demanda
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atencdo das estratégias organizacionais direcionadas para esses estratos, pois, para a maioria das
respondentes as acOes destinadas a gestdo da forca de vendas tém sido exitosas em fornecer 0s

recursos necessarios para a concretizacao do engajamento.

Merece destaque que alguns aspectos podem estar contribuindo para a manutencdo e
elevacao do engajamento observado na pesquisa, entre eles, evidencia-se, a flexibilidade de horéario
de trabalho, que pode equilibrar as jornadas e possibilitar a recuperacdo do desgaste e do estresse, 0
conhecimento dos produtos, que facilita a argumentacgéo e o relacionamento com clientes e tornam
as relacbes comerciais mais agradaveis, harmoniosas e produtivas, os elevados percentuais de
rentabilidade, por vezes superiores a 30%, que incentivam a busca por maiores volumes de vendas,

entre outros.

J& na perspectiva da motivacao extrinseca, além das comiss@es, observa-se a autonomia no
trabalho que, conforme Lee et al. (2019), permite que o trabalhador determine como realizara as
tarefas, evitando ou adaptando atividades monotonas, mecanicas e repetitivas, 0s programas de
treinamento e desenvolvimento pessoal, que contribuem para o crescimento profissional, a
possibilidade de formacdo de equipes, aspecto que facilita a elevagcdo constante e progressiva de
ganhos, o intenso convivio social, além da possibilidade de atuar com diversas empresas, condi¢do

que reforca a condicao de empresario, entre outros.

Assim, o trabalho torna-se desafiador, possibilita o aprimoramento profissional e
contribuindo para um bom ambiente laboral. Destaca-se também a relagdo entre aspectos pessoais,
familiares e profissionais, que expresso pela flexibilidade de horarios, pode reduzir os conflitos de
papéis, facilitando a relacdo entre as tarefas do trabalho e as demandas familiares. Contudo,
aspectos negativos ainda estdo presentes, como a simplicidade de recrutamento, que pode incentivar
a saturacdo do mercado, a grande variedade de formas de remuneracdo e beneficios na mesma
empresa e entre empresas diferentes, que podem criar desinteresse e a presenca de concorréncia
entre os integrantes da rede, além da tendencia de grandes consumidores tornarem-se membros da
rede. Esse conjunto expressa ameagas que podem impactar negativamente no engajamento e, em

parte, explicar a parcela de indiferente e desengajados observados no estudo.

5. CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa teve o0 objetivo de analisar as caracteristicas do engajamento no trabalho entre

empreendedoras que atuam em marketing multinivel e, assim, contribuir para redu¢do de um gap
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nos estudos de engajamento no trabalho que se baseiam fortemente em relacbes com vinculos
formais e menos flexiveis de trabalho. Destarte, as conclusdes do estudo contribuem na perspectiva
tedrica ao se concentrar no engajamento no trabalho entre empreendedoras que atuam no marketing
multinivel e com isso colocam em cena aspectos que trasbordam as relacdes formais de emprego,

que, como dito, sao tipicas de estudos de engajamento no trabalho.

Ja na perspectiva aplicada, os achados mostram, em uma concepcdo ampla, que estratégias
de trocas sociais e equilibrio de demandas e recursos tém sido empregados de maneira eficiente
pelas empresas e distribuidores e conseguindo engajar a maioria da sua forca de vendas. Os achados
mostraram elevado engajamento no trabalho com predominio do vigor e dedicacdo ao trabalho.
Contudo, a pesquisa € limitada pelo tamanho da amostra e a técnica de amostragem, que restringem
os achados aos respondentes. Por esse motivo, sugerem-se, como pesquisas futuras, novos estudos
com amostras probabilisticas e com outras técnicas de tratamento de dados para confirmar ou
refutar os achados deste estudo. Outra sugestdo consiste em buscar o aprofundamento de aspectos
subjetivos do engajamento com a utilizacdo de técnicas qualitativas e assim ampliar as

investigacoes.
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