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“Nao se gerencia o que ndo se mede,
ndo se mede o que nao se define,

nao se define o que ndo se entende e
nao ha sucesso no que nao se gerencia.”

Williams Edward Deming
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Resumo Geral
Esta dissertacdo de mestrado visa contribuir de forma pratica e tedrica para abordagem da andlise
de redes sociais (ARS) e o0 engajamento no trabalho no contexto organizacional brasileiro. O
Manuscrito 1 realizou uma revisdo de escopo sobre comprometimento e reciprocidade
organizacional e engajamento e envolvimento com o trabalho com uso da ARS em organizagdes.
Foram encontrados oito estudos até marco de 2024 em seis bases de dados. Observou-se uma
lacuna relevante nessa tematica e que a ARS é utilizada como antecedente para os fendmenos, mas
ha fragilidade na fundamentacgdo tedrica dos artigos. O Manuscrito 2 investigou as redes sociais de
uma organizacgao financeira brasileira, utilizando dados de um sistema interno de contatos
profissionais para calcular as medidas de ARS. Identificaram-se 83 unidades relevantes,
principalmente de atuagdo negocial, destacando-se pelo acesso a informacgdes privilegiadas. Por fim,
o Manuscrito 3 analisou as redes sociais de comunica¢do da organizagao e suas associagées com o
engajamento no trabalho, utilizando dados de um sistema de informacgdes profissionais e a aplicacao
do Utrecht Work Engagement Scale 9 (UWES 9). Foram analisadas 1.048.522 conexdes e 10.635
guestionarios da UWES 9. A analise fatorial confirmatdria mostrou adequag¢do dos modelos uni e
trifatorial. As correlagGes indicam que a posicao privilegiada e préxima de uma unidade na rede
social esta positivamente relacionada ao engajamento no trabalho dos individuos, corroborando a

literatura existente.

Palavras-chave: Andlise de Redes Sociais, Engajamento no Trabalho, Demandas e Recursos do

Trabalho, ARS.
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General Abstract
This master's thesis aims to contribute to the application of social network analysis (SNA)
methodology to understand work engagement in the Brazilian organizational context.
Manuscript 1 conducted a scoping review on organizational and work ties, as well as the use of
SNA in organizations. Eight studies were found up until March 2024 across six databases. It was
observed that SNA is used as an antecedent for ties, but there is a weakness in theoretical
foundation and a significant gap in the literature. Manuscript 2 investigated the social networks
of a Brazilian financial organization, using data from an internal professional contacts system to
calculate SNA metrics. Eighty-three relevant units were identified, in business roles, standing out
due to their access to privileged information. Finally, Manuscript 3 analyzed the organization's
communication networks and their associations with work engagement, using data from a
professional information system and the application of the Utrecht Work Engagement Scale 9
(UWES 9). A total of 1,048,522 connections and 10,635 UWES 9 questionnaires were analyzed.
The confirmatory factor analysis showed adequacy for both unifactorial and three-factor
models. The correlations indicate that a privileged and central position of a unit within the
social network is positively related to the work engagement of individuals in the same unit,

supporting the existing literature.

Keywords: Social Network Analysis, Work Engagement, Job Demand-Resources, SNA, JDR.



16

Introdugao Geral

O trabalho no contexto organizacional é realidade cotidiana para a maioria das pessoas e
cenadrio para que elas experienciem os vinculos organizacionais que desempenham um papel crucial
no engajamento no trabalho e sdo construidos e mantidos por meio de interagdes sociais que
ocorrem diariamente dentro da organizacdo (Kramer & Faria, 2007; Pinho et al., 2015). As relacGes
de confianga, suporte mutuo e comunicagao eficaz sdo alguns dos elementos que fortalecem esses
vinculos, promovendo um ambiente de trabalho mais coeso e colaborativo (Guarido-Filho et al.,
2010; Farina et al., 2019; Kramer & Faria, 2007; Queiroga et al., 2015).

O engajamento no trabalho é um estado tridimensional, na perspectiva tedrica Job Demand-
Resources, que abrange o grau de vigor, dedicacdo e absor¢do dos funcionarios em relagéo as suas
atividades laborais (Bakker et al., 2014; Demerouti et al., 2001). Essa teoria define que os recursos
pessoais e organizacionais, como suporte social e habilidades interpessoais, promovem a
manuteng¢do do engajamento resultando em um desempenho maior, enquanto um ambiente de
trabalho com mais demandas que recursos promove exaustdo em seus funcionarios (Bakker et al.,
2004, 2023; Bakker & Demerouti, 2007; Crawford et al., 2010; Demerouti et al., 2001; Schaufeli &
Taris, 2014). Altos niveis de engajamento estdo associados a uma série de beneficios, como maior
produtividade, satisfagcdo no trabalho e retencdo de talentos; e as organizagdes que conseguem
fomentar um ambiente de trabalho que promove o engajamento tendem a alcancar melhores
resultados (Devotto et al., 2020; Meyers et al., 2020; Vakola et al., 2021).

As revisOes de literatura a respeito desse construto confirmam a associacao de altos niveis
de engajamento com a criacdo de um ambiente de trabalho mais positivo e produtivo e melhores
indicadores de saude mental, menor estresse, maior satisfacdo no trabalho dos funcionarios, além
de maior desempenho individual no trabalho (Alarcon & Lyons, 2011; Barkhuizen et al., 2014;
Carolan et al., 2017; Midje et al., 2024; Mori et al., 2024). Estudos mais recentes também apontam
para o papel da liderangca como promotora do engajamento dos funcionarios ao adotarem estilos de

lideranca transformacional e inspirador, comunicando-se de forma eficaz, oferecendo feedbacks
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construtivos e demonstrando suporte aos funciondrios subordinados (Kossyva et al., 2023; Mazzetti
et al., 2019; Mazzetti & Schaufeli, 2022; Rahmadani et al., 2020; Yang et al., 2017).

Novas tendéncias na pesquisa sobre engajamento abordam uma perspectiva de baixo para
cima (bottom up) que envolve mudangas proativas que funcionarios realizam em suas tarefas e nas
relacdes de trabalho para aumento dos seus recursos e, consequentemente, seu engajamento, como
por exemplo o conceito de job crafting (Berg et al., 2013; Sakuraya et al., 2016; Wrzesniewski &
Dutton, 2001). Essas recentes estratégias desafiam as abordagens tradicionais de engajamento
concentradas apenas em intervengGes organizacionais de cima para baixo (top down) e sugerem um
papel mais ativo para os préprios funcionarios no processo (Parker et al., 2017; Peixoto & Pérez-
Nebra, 2022).

Considerando os avancgos académicos algumas areas promissoras para investiga¢des sdo
destacadas, estudos longitudinais ajudam a entender como as intervenc¢Ges organizacionais podem
aumentar o engajamento, afetar a saude mental e o desempenho dos funcionarios ao longo do
tempo (Amorim-Ribeiro et al., 2022; Tims et al., 2013); pesquisas que considerem a Diversidade, a
Equidade e a Inclusdo, devido os ambientes diversos criarem diferentes dinamicas de engajamento
(Tian et al., 2021) e trabalhos que investiguem os diferentes tipos de suporte organizacional no
engajamento dos funcionarios considerando suas fung¢des, seus setores e as relagbes estabelecidas
no trabalho (Mendes, 2007; Resende, 2020; Vieira & Neiva, 2015).

A Andlise de Redes Sociais (ARS) surge como uma ferramenta poderosa para investigar a
estrutura e a dindmica das relagbes interpessoais no ambiente organizacional e do trabalho onde as
estruturas sdo compostas por individuos ou organizagdes (nds) que estao conectados por
relacionamentos ou interagdes (conexdes) (Albuquerque-Filho & Machado-da-Silva, 2009; Carvalho
et al., 2021; Greeson et al., 2019; Wasserman & Faust, 1994). Baseada na Teoria de Grafos e na
Sociometria, essas redes sdo estudadas através de métodos quantitativos e qualitativos para mapear
e interpretar as relacdes e padrdes de interacdo entre os membros de uma rede no contexto

organizacional e do trabalho (Fialho, 2020; Vieira, 2008).
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A ARS examina tanto a estrutura das redes, como os padrdes de conexao, quanto o papel e a
influéncia de individuos pelas suas posi¢des e papéis desempenhados dentro da rede (Knecht, 2019;
Amorim-Ribeiro et al., 2021). Essa abordagem revela padrdes de centralidade, coesdo e a presenca
de grupos que influenciam a circulagdo de informagdes e recursos dentro da organizagdo,
possibilitando a identificacdo de lideres informais, colaboradores-chave e pontos criticos que afetam
o desempenho e o engajamento (Fialho, 2020; Mendes, 2007).

O diferencial da ARS é a possibilidade de observar os vinculos informais, além dos formais, e
a influéncia de redes nao visiveis estruturalmente na organizacao, que podem ser cruciais para o
engajamento e a satisfacdo no trabalho (Martins & Neiva, 2004). Além disso, os lagos invisiveis e a
dindmica de poder e influéncia dentro das organizacGes podem ser observadas através do estudo
das redes sociais e as teorias que suportam sua andlise, sdo um mecanismo para identificar esses
lagos e como afetam o comportamento dos individuos nesse contexto (Cenk-Sozen, 2012).

Ao mapear as relacbes entre individuos dentro de uma organizagao, a ARS permite
identificar padrdes de interacdes, atores-chave e subgrupos que podem influenciar o engajamento
no trabalho; e visualizar e compreender como as redes sociais internas impactam o comportamento
organizacional e o desempenho dos funcionarios (Alcara et al., 2006; Amorim-Ribeiro et al., 2022;
Fallah & Gharneh, 2014; Fialho, 2020; Marteleto, 2001; Ramos-Vidal, 2018). Assim, a integracdo da
analise de redes sociais ao estudo do engajamento no trabalho oferece novas perspectivas para a
gestdo e o desenvolvimento de estratégias organizacionais mais eficazes (Atwi, 2019; Halgin et al.,
2015; Kowalewski & Ruschoff, 2019).

Esse documento foi estruturado por meio de trés manuscritos distintos abordando aspectos
complementares da temdtica central dispondo de estruturacdo completa e independente para
futuras publicacdes independentes.

O primeiro manuscrito visa mapear na literatura os estudos sobre comprometimento e
reciprocidade organizacional e engajamento e envolvimento no trabalho, com o uso da andlise de

redes sociais como metodologia. A escolha de outros trés conceitos além do engajamento no
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trabalho, foco do trabalho dessa dissertagao, visou ampliar o escopo de artigos. A partir deles,
pretende-se mapear as contribuicGes tedricas e as lacunas na literatura sobre as relagdes diretas ou
indiretas, as mediagdes envolvidas, as varidveis preditoras, consequentes, moderadoras e os tipos de
associagdes entre os vinculos organizacionais e do trabalho e metodologia ARS em organizagdes.
Com este estudo preliminar, a expectativa é direcionar as investigagdes empiricas subsequentes.

A descricdo das redes sociais em uma organizagao financeira brasileira é o objetivo do
segundo manuscrito. Por meio deste estudo, sera possivel mapear as conexdes entre os setores da
organizacdo, identificar os atores centrais (unidades), as comunidades presentes e as distribuicées
desses vinculos por toda extensao do Pais, aprofundando a compreensao sobre as interagées sociais
para aplicagGes praticas e tedricas. Espera-se compreender as dindmicas na rede social da
organizacao e identificar as unidades mais relevantes.

No terceiro manuscrito, o estudo sera realizado em duas partes: 1) aplicagdo e teste de
validade da escala Utrecht Work Engagement Scale (UWES 9) em uma organizagao financeira
brasileira para investigacdo do engajamento no trabalho e 2) andlise das correlacGes entre as redes
sociais da mesma organizacdo e a média de engajamento no trabalho das unidades, eleitas como
“atores” na rede social da organizagao.

Esse estudo pretende localizar a posicdo das unidades centrais, as intermediadoras, as mais
contatadas, as que mais contatadas e as que possuem mais contatos relevantes na rede social,
utilizando a compreensao do JDR em que as relagbes interpessoais podem ser consideradas como
recursos do engajamento no trabalho em uma organizacao brasileira. Assim, as associa¢des entre as
conexdes identificadas na rede social de uma organizacdo e a média de engajamento no trabalho
das unidades podem ser compreendidas e analisadas visando a promocao de a¢des organizacionais
mais assertivas. Portanto, a presente dissertacdo tem como objetivo a contribuir de forma pratica e
tedrica para abordagem da anadlise de redes sociais (ARS) e o0 engajamento no trabalho no contexto

organizacional brasileiro.



20

Referéncias

Alarcon, G. M., & Lyons, J. B. (2011). The Relationship of Engagement and Job Satisfaction in Working
Samples. The Journal of Psychology, 145(5), 463—480.
https://doi.org/10.1080/00223980.2011.584083

Albuquerque-Filho, J. B., & Machado-da-Silva, C. L. (2009). Praticas organizacionais e estrutura de
relacdes no campo do desenvolvimento metropolitano TT - Organizational practices and
relationship structure in the field of metropolitan development. Revista de Administragdo
Contempordnea, 13(4), 626—646.
http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=51415-65552009000400007(=pt

Alcara, A. R., Tanzawa, E. C. L., Di Chiara, I. G., Tomaél, M. I., Uchoa Junior, P. P. de M., Heckler, V. C,,
Rodrigues, J. L., & Valente, S. da S. (2006). As redes sociais como instrumento estratégico para a
inteligéncia competitiva TT - Social networks used as a strategic instrument for competitive
intelligence. Transinformagdo, 18(2), 143-153.
http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=50103-37862006000200006(=pt

Al-Atwi, A. (2019). The effect of social network ties on performance: a moderated mediation model.
International Journal of Productivity and Performance Management, 69(9), 2139-2159.
https://doi.org/10.1108/1JPPM-01-2019-0038

Amorim-Ribeiro, E. M. B., Carneiro, L. L., Martins, L. F., & Cunha, R. C. dos S. (2021). Evaluation Tools
of Social Support at Work and Contributions of Social Network Analysis. In Assessing
Organizational Behaviors (pp. 223—-241). Springer International Publishing.
https://doi.org/10.1007/978-3-030-81311-6_10

Amorim-Ribeiro, E. M. B., Neiva, E. R., Macambira, M. O., & Martins, L. F. (2022). Well-Being At Work
In Processes of Organizational Change: The Role of Informal Social Networks. Revista de
Administracéo Mackenzie, 23(1). https://doi.org/10.1590/1678-6971/eramg220125

https://doi.org/10.5539/mas.v8n5p9

Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2007). The Job Demands-Resources model: state of the art. Journal of



21

Managerial Psychology, 22(3), 309-328. https://doi.org/10.1108/02683940710733115

Bakker, A. B., Demerouti, E., & Sanz-Vergel, A. . (2014). Burnout and Work Engagement: The JD-R
Approach. Annual Review of Organizational Psychology and Organizational Behavior, 1(1), 389—
411. https://doi.org/10.1146/annurev-orgpsych-031413-091235

Bakker, A. B., Demerouti, E., & Verbeke, W. (2004). Using the job demands-resources model to
predict burnout and performance. Human Resource Management, 43(1), 83—104.
https://doi.org/10.1002/hrm.20004

Barkhuizen, N., Rothmann, S., & van de Vijver, F. J. R. (2014). Burnout and Work Engagement of
Academics in Higher Education Institutions: Effects of Dispositional Optimism. Stress and
Health, 30(4), 322-332. https://doi.org/10.1002/smi.2520

Berg, J. M., Dutton, J. E., & Wrzesniewski, A. (2013). Job crafting and meaningful work. In Purpose
and meaning in the workplace. (pp. 81-104). American Psychological Association.
https://doi.org/10.1037/14183-005

Carolan, S., Harris, P. R., & Cavanagh, K. (2017). Improving Employee Well-Being and Effectiveness:
Systematic Review and Meta-Analysis of Web-Based Psychological Interventions Delivered in
the Workplace. Journal of Medical Internet Research, 19(7), e271.
https://doi.org/10.2196/jmir.7583

Cenk-Sozen, H. (2012). Social networks and power in organizations. Personnel Review, 41(4), 487—-
512. https://doi.org/10.1108/00483481211229393

Crawford, E. R., LePine, J. A., & Rich, B. L. (2010). Linking job demands and resources to employee
engagement and burnout: A theoretical extension and meta-analytic test. Journal of Applied
Psychology, 95(5), 834—848. https://doi.org/10.1037/a0019364

Devotto, R. P., Machado, W. de L., Vazquez, A. C. S., & de Freitas, C. P. P. (2020). Work Engagement
and Job Crafting of Brazilian Professionals. Revista Psicologia Organiza¢des e Trabalho, 20(1),
869-876. https://doi.org/10.17652/rpot/2020.1.16185

Demerouti, E., Bakker, A. B., Nachreiner, F., & Schaufeli, W. B. (2001). The job demands-resources



22

model of burnout. Journal of Applied Psychology, 86(3), 499-512.
https://doi.org/10.1037/0021-9010.86.3.499

Fallah, S., & Gharneh, N. S. (2014). An analytical model of inter-organizational relationships in project
environment: A social network perspective TT - Um modelo de andlise das relagdes inter-
organizacionais em ambiente de projeto: uma perspectiva de rede social. Tourism &
Management Studies, 10(Especial), 35-42.
http://www.scielo.mec.pt/pdf/tms/v10nespecial/v10a05.pdf

Farina, L. S. A,, Rodrigues, G. D. R., Fagundes, N. K., Carafini, T. C., Moreira, L. G. C. S., Machado, W.
D. L., & Hutz, C. S. (2019). Flow e Engajamento no Trabalho: Associagdes com Recursos
Individuais e Contexto Laboral. Revista Avaliag¢éo Psicoldgica, 18(04), 362—371.
https://doi.org/10.15689/ap.2019.1804.18813.04

Wasserman, F, & Faust, K. (1994). Social Network Analysis: Methods and applications. Cambridge,
University Press.

Fialho, J. (2020). Pressupostos para uma analise de redes sociais: conceits e elementos-chave para o
desenvolvimento da analise. In Redes Sociais - Como compreendé-las? Uma introdugdo a
andlise de redes sociais (pp. 109-131).

Guarido-Filho, E. R., Machado-da-Silva, C. L., & Gongalves, S. A.. (2010). Organizational
institutionalism in the academic field in Brazil: social dynamics and networks. Revista De
AdministracGo Contempordnea, 14(spe), 149-172. https://doi.org/10.1590/51415-
65552010000600007

Greeson, M. R., Watling Neal, J., & Campbell, R. (2019). Using social network analysis to identify
successful relationship patterns within Sexual Assault Response Teams (SARTSs). Violence
Against Women, 25, 968-998. https://doi.org/10.1177/1077801218801115

Halgin, D. S., Gopalakrishnan, G. M., & Borgatti, S. P. (2015). Structure and Agency in Networked,
Distributed Work: The Role of Work Engagement. American Behavioral Scientist, 59(4), 457—

474. https://doi.org/10.1177/0002764214556807



23

Kossyva, D., Theriou, G., Aggelidis, V., & Sarigiannidis, L. (2023). Outcomes of engagement: A
systematic literature review and future research directions. Heliyon, 9(6), e17565.
https://doi.org/10.1016/j.heliyon.2023.e17565

Kowalewski, T., & Ruschoff, B. (2019). Engagement and exhaustion in healthcare: a network
approach. Career Development International, 24(4), 383—394. https://doi.org/10.1108/CDI-01-
2019-0021

Kramer, G. G., & Faria, J. H. de. (2007). Vinculos organizacionais. In Revista de Administra¢do Publica
(Vol. 41, Issue 1, pp. 83—104). https://doi.org/10.1590/50034-76122007000100006

Marteleto, R. M. (2001). Andlise de redes sociais - aplica¢cdo nos estudos de transferéncia da
informacdo. Ciéncia Da Informagdo, 30(1), 71-81. https://doi.org/10.1590/50100-
19652001000100009

Martins, M. das G. T. P. M. do C. F., & Neiva, E. R. (2004). O Poder nas Organizac¢des. In Psicologia,
organizagoes e trabalho no Brasil (pp. 380-406).

Mazzetti, G., & Schaufeli, W. B. (2022). The impact of engaging leadership on employee engagement
and team effectiveness: A longitudinal, multi-level study on the mediating role of personal- and
team resources. PLOS ONE, 17(6), e0269433. https://doi.org/10.1371/journal.pone.0269433

Mazzetti, G., Vignoli, M., Petruzziello, G., & Palareti, L. (2019). The Hardier You Are, the Healthier
You Become. May Hardiness and Engagement Explain the Relationship Between Leadership
and Employees’ Health? Frontiers in Psychology, 9. https://doi.org/10.3389/fpsyg.2018.02784

Medeiros, C. A. F., Albuquerque, L. G. de, Siqueira, M., & Marques, G. M. (2003). Comprometimento
organizacional: o estado da arte da pesquisa no Brasil. Revista de Administra¢do
Contempordnea, 7(4), 187-209. https://doi.org/10.1590/51415-65552003000400010

Mendes, A. L. L. (2007). A contribuicdo da analise de redes sociais na gestdo da informacao de
organizagdes: um estudo de caso. Perspectivas Em Ciéncia Da Informagdo, 11(3).

Meyers, M. C., Kooij, D., Kroon, B., de Reuver, R., & van Woerkom, M. (2020). Organizational Support

for Strengths Use, Work Engagement, and Contextual Performance: The Moderating Role of



24

Age. Applied Research in Quality of Life, 15(2), 485-502. https://doi.org/10.1007/s11482-018-
9702-4

Midje, H. H., Nyborg, V. N., Nordsteien, A., @vergard, K. |., Brembo, E. A., & Torp, S. (2024).
Antecedents and outcomes of work engagement among nursing staff in long-term care
facilities—A systematic review. Journal of Advanced Nursing, 80(1), 42-59.

Myers, L., & Sirois, M. J. (2005). Spearman Correlation Coefficients, Differences between. In
Encyclopedia of Statistical Sciences. Wiley. https://doi.org/10.1002/0471667196.ess5050.pub2

Parker, S. K., Morgeson, F. P., & Johns, G. (2017). One hundred years of work design research:
Looking back and looking forward. Journal of Applied Psychology, 102(3), 403—420.
https://doi.org/10.1037/apl0000106

Peixoto, A. L. A. ., & Pérez-Nebra, A. R. (2022). Organizando o trabalho em busca de bem-estar e
eficiéncia: uma perspectiva histérica. In G. da S. Abbad, J. E. B. Andrade, L. G. Mourado, & S. M.
Guedes. (Eds.), Desenho e Redesenho do Trabalho: Modelos e Ferramentas de Apoio G Gestdo.
(pp. 52-82).

Pinho, A. P. M., Bastos, A. V. B., & Rowe, D. E. O. (2015). Diferentes Vinculos Organizacionais:
Explorando Concepcdes, Fatores Organizacionais Antecedentes e Praticas de Gestao.
Organizacdes & Sociedade, 22(75), 659-680. https://doi.org/10.1590/1984-9237510

Queiroga, F., Borges-Andrade, J. E., & Coelho Junior, F. A. (2015). Desempenho no trabalho: escala
de avaliacdo geral por meio de autopercepgdes. In A. D. L. A. Peixoto & Puente-Palacios (Eds.),
Ferramentas de diagndstico para organizacbes e trabalho: um olhar a partir da psicologia. (pp.
36—45). Artmed.

Rahmadani, V. G., Schaufeli, W. B., Stouten, J., Zhang, Z., & Zulkarnain, Z. (2020). Engaging
Leadership and Its Implication for Work Engagement and Job Outcomes at the Individual and
Team Level: A Multi-Level Longitudinal Study. International Journal of Environmental Research
and Public Health, 17(3), 776. https://doi.org/10.3390/ijerph17030776

Ramos-Vidal, I. (2018). Determinantes De La Formacion De Redes Interorganizativas En El Sector



25

Cultural Tt - Determinantes da formacao de redes interorganizacionais no setor cultural
Determinants of inter-organizational network formation in the cultural sector. Revista de
Administracéo de Empresas, 58(1), 16—29. https://doi.org/10.1590/s0034-759020180103

Resende, C. A. da S. (2020). Analise de redes sociais: 0 método e sua utilizagdo nas Ciéncias Sociais
brasileiras. Ciéncias Sociais Unisinos, 56(1). https://doi.org/10.4013/csu.2020.56.1.09

Rui, C., Reche, R. A., Bernardi, F. C., & Camargo, M. E. (2016). Envolvimento Organizacional em
Empresas da Serra Gaucha. Revista Espacios, 37(4), 1-1.

Sakuraya, A., Shimazu, A., Imamura, K., Namba, K., & Kawakami, N. (2016). Effects of a job crafting
intervention program on work engagement among Japanese employees: a pretest-posttest
study. BMC Psychology, 4(1), 1-9. https://doi.org/10.1186/s40359-016-0157-9

Schaufeli, W. B., & Taris, T. W. (2014). A Critical Review of the Job Demands-Resources Model:
Implications for Improving Work and Health. In Bridging Occupational, Organizational and
Public Health (pp. 43—68). Springer Netherlands. https://doi.org/10.1007/978-94-007-5640-3 4

Silva-Louro, E., & Gabardo-Martins, L. M. (2023). A mediacdo do engajamento no trabalho nas
relacdes de recursos com o job crafting TT - La mediacidn del compromiso laboral en las
relaciones de recursos con el job crafting The mediation of work engagement in resource
relations with job crafting. Ciencias Psicoldgicas, 17(2). https://doi.org/10.22235/cp.v17i2.2867

Tian, W., Wang, H., & Rispens, S. (2021). How and When Job Crafting Relates to Employee Creativity:
The Important Roles of Work Engagement and Perceived Work Group Status Diversity.
International Journal of Environmental Research and Public Health, 18(1), 291.
https://doi.org/10.3390/ijerph18010291

Tims, M., Bakker, A. B., & Derks, D. (2013). The impact of job crafting on job demands, job resources,
and well-being. Journal of Occupational Health Psychology, 18(2), 230-240.
https://doi.org/10.1037/a0032141

Vakola, M., Petrou, P., & Katsaros, K. (2021). Work Engagement and Job Crafting as Conditions of

Ambivalent Employees’ Adaptation to Organizational Change. The Journal of Applied Behavioral



26

Science, 57(1), 57-79. https://doi.org/10.1177/0021886320967173

Vieira, S. R., & Neiva, E. R. (2015). Redes sociales en el contexto de cambio organizacional. Revista
Interamericana de Psicologia/Interamerican Journal of Psychology, 3, 342—353.

Vieira, S. R. F. (2008). Redes Sociais no Contexto de Mudanga Organizacional. Universidade de
Brasilia.

Wrzesniewski, A., & Dutton, J. E. (2001). Crafting a Job: Revisioning Employees as Active Crafters of
Their Work. Academy of Management Review, 26(2), 179-201.
https://doi.org/10.5465/amr.2001.4378011

Yang, R., Ming, Y., Ma, J., & Huo, R. (2017). How do servant leaders promote engagement? A
bottom-up perspective of job crafting. Social Behavior and Personality: An International

Journal, 45(11), 1815-1827. https://doi.org/10.2224/sbp.6704



Manuscrito 1

Compromentimento Organizacional, Engajamento no Trabalho, Envolvimento Organizacional,
Reciprocidade Organizacional e a Analise de Redes Sociais:

Uma Revisao de Escopo

Organizational Commitment, Work Engagement, Organizational Involvement, Organizational

Reciprocity and Social Network Analysis:

A Scope Review

Camila Lopes Caldeira da Silva

Universidade de Brasilia

2024

27



28

Resumo

Uma revisdo de escopo foi realizada para investigar estudos empiricos sobre vinculos organizacionais
e com o trabalho, bem como o uso da andlise de redes sociais (ARS) em organiza¢des. O estudo teve
como objetivo identificar relagGes diretas e indiretas, mediagGes, varidveis preditoras e
consequentes, além dos tipos de associacGes entre esses fendmenos e a metodologia ARS. Foram
analisados 8 artigos revisados por pares até marcgo de 2024, extraidos das bases SciVerse Scopus,
Social Science Citations Index (EBSCO), APA (PsycINFO), PePsic, Sage Journals e Oxford
Bibliographies. Dos estudos, 4 focaram no Comprometimento Organizacional, 3 no Engajamento no
Trabalho e 1 no Envolvimento com o Trabalho. Os resultados indicam uma falta de fundamentacao
adequada para o uso da ARS e mostram que, na maioria dos casos, a ARS é utilizada como
antecedente para vinculos organizacionais e de trabalho. A revisdo revela uma escassez de estudos

na literatura, sugerindo oportunidades para estudos futuros.

Palavras-chave: Comprometimento Organizacional, Engajamento no Trabalho, Envolvimento com o

Trabalho, Reciprocidade Organizacional, Revisao de escopo.
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Abstract

A scoping review was conducted to investigate empirical studies on organizational and work-related
ties, as well as the use of social network analysis (SNA) in organizations. The study aimed to identify
direct and indirect relationships, mediations, predictor and consequent variables, and the types of
associations between these phenomena and the SNA methodology. Eight peer-reviewed articles
published up to March 2024 were analyzed, sourced from databases such as SciVerse Scopus, Social
Science Citations Index (EBSCO), APA (PsycINFO), PePsic, Sage Journals, and Oxford Bibliographies. Of
these studies, 4 focused on Organizational Commitment, 3 on Work Engagement, and 1 on Work
Involvement. The results indicate a lack of adequate foundation for the use of SNA and show that, in
most cases, SNA is used as an antecedent for organizational and work-related ties. The review

highlights a significant gap in the literature, suggesting opportunities for future research.

Keywords: Organizational Commitment, Job Involvement, Work Engagement, Organizational

Reciprocity, Scope Review.
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Introdugao

Uma organizacdo é feita, sobretudo, por pessoas e suas relacdes que propiciam construcdo e
manutencdo de vinculos organizacionais e com o trabalho. Identificacdo com a organizacéo,
sentimento de pertenca, cooperacdo nas atividades, participacdo nas decisdes, criacao de inimigos,
solidariedade, integracao entre membros, autonomia, crescimento e desenvolvimento profissional e
pessoal, reconhecimento e valorizagao de individuos sdo fendmenos constitutivos de individuos e
impactam em sua conduta frente a organiza¢do (Kramer & Faria, 2007).

A formacao das relagdes interpessoais e grupos no trabalho pode funcionar como suporte
social e ter papel fundamental nos comportamentos dos individuos, incluindo os vinculos
organizacionais e com o trabalho (Amorim-Ribeiro et al., 2022; Queiroga et al., 2015). Enquanto os
vinculos organizacionais estdo relacionados aos fendmenos dos funciondrios em relagdo a instituicdo
onde o trabalho é executado, os vinculos com o trabalho sdo relativos a conexdo emocional e
cognitiva com as atribuicGes do trabalho em si (Guarido-Filho et al., 2010; Bendassolli et al., 2010;
Guimaraes et al., 2014; Pinho et al., 2015). Nesta revisdo de escopo serdo estudados quatro
conceitos relacionados aos comportamentos organizacionais que influenciam em desempenho,
satisfacdo, clima e cultura organizacional, sdo eles: Envolvimento com o Trabalho,
Comprometimento Organizacional, Reciprocidade Organizacional e Engajamento com o Trabalho.

O Envolvimento com o Trabalho é um vinculo que corresponde ao compromisso psicoldgico
e identificacdo com suas atividades laborais e até mesmo com a prépria organizagdo (Hafer &
Martin, 2006; Rui et al., 2016) Os sentimentos de clareza e de propriedade no desempenho das
proprias funcdes podem ser promovidos pelo Envolvimento com o Trabalho (Lunardi et al., 2019).

A definicdo de Comprometimento Organizacional mais amplamente conhecida é o Modelo
Tridimensional de Meyer e Allen (1991) que aborda o conceito com as dimensdes afetivo,
instrumental e normativo. O Comprometimento Afetivo trata-se de um sentimento de pertenca e
vontade de contribuir para a organiza¢cao, o Comprometimento Instrumental ou de Continuacao

consiste na permanéncia devido aos custos de deixar a organizagao e, por fim, o Comprometimento
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Normativo é a internalizacdo e cumprimento das normas e obriga¢des com a organizagao (Rodrigues
& Bastos, 2010).

O entendimento do construto de Comprometimento Organizacional esta em constante
construgdo e debate, a0 mesmo tempo que encontramos consensos na literatura sobre sua
multiplicidade focal também observamos discussdes a respeito dos seu enfoques tedricos e
problematicas com validacdo e confiabilidade de medidas (Pinho et al., 2015; Rodrigues & Bastos,
2010, 2012). O conceito de Entrincheiramento define a necessidade de permanecer na organizacado
pela crenca que a saida gera custos emocionais, sociais e financeiros prejudiciais ao sujeitos,
considerando a dimensao instrumental do Modelo de Meyer e Allen (1991) ao mesmo passo que
outros tedricos focam no Comprometimento Organizacional apenas da perspectiva afetiva
(Medeiros et al., 2003; Pereira & Lopes, 2019; Rodrigues & Bastos, 2012).

A Reciprocidade Organizacional é definida pela contribuicdo espontanea com atividades do
trabalho além do que é esperado pela funcdo da pessoa trabalhadora e motivada por uma crenga na
disposicdo da organizac¢do para retorno desse esforco (Kanan & Zanelli, 2011; Maciel & Camargo,
2011). E um conceito baseado no principio moral universalmente aceito que define, de certa forma,
como obrigacdo o ato de retribuir um favor recebido e tem nas exigéncias de ajudar quem nos ajuda
e ndo prejudicar quem nos beneficia uma norma reproduzida nas relagdes interpessoais (Siqueira,
2005).

O Engajamento no Trabalho é o construto sobre o empenho com as atividades laborais que
resulta em um desempenho maior que outros colegas (Mazzetti et al., 2023; Pereira & Lopes, 2019;
Petrou et al., 2015). Além disso, é observado em funcionarios altamente engajados com maior
frequéncia de emocdes positivas e maiores indices de saude, esse sujeitos sdo capazes de manejar
seus proprios recursos e influenciar colegas (Ferreira & Mendonga, 2019; Pereira & Lopes, 2019;
Silva-Louro & Gabardo-Martins, 2023).

No modelo Job Demand Resources (JDR), o conceito é definido pelo entendimento que

demandas que sdo fatores de estresse provenientes das exigéncias laborais e recursos sdo os fatores
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motivacionais que impulsionam na realizacdo das atribuicdes (Vazquez et al., 2019). E definido pelo
entusiasmo e imersdo nas suas atribuicdes resultando em um estado mental positivo caracterizado
pelas dimensdes de absorg¢do, dedicagdo e vigor (Formiga et al., 2019; Porto-Martins et al., 2009).
Neste modelo, a absorcdo se trata de um estado de concentragdo e imersao no trabalho, a
dedicacdo envolve o senso de significado, propdsito, inspiracdo, orgulho e desafio no trabalho e o
vigor é associado ao investimento de esforco, persisténcia, resiliéncia e energia durante o trabalho
independente das dificuldades (Salanova et al., 2010; Schaufeli et al., 2002).

A Andlise de Redes Sociais (ARS) é um instrumento metodoldgico para identificacdo e analise
da estrutura relacional através dos vinculos espontaneos entre atores e, por atores, podemos
considerar sujeitos, equipes ou unidades organizacionais a depender do método selecionado (Silva &
Zanata-Junior, 2012). No contexto do trabalho, com essa metodologia é possivel identificar as
relagBes, possibilitando a¢des institucionais para publicos especificos de interesse na organizagao
(Dabos & Rousseau, 2013; Guarido-Filho et al., 2010; Marteleto, 2001).

Observar as producdes da literatura a respeito dessas tematicas, possibilita evoluir o
acompanhamento das atualizacdes ao longo do tempo das relac¢des, interacdes e posicdes em uma
rede social para compreender os contratos psicoldgicos entre as pessoas que trabalham na
organizagao que sao impactados pelos comportamentos e sentimentos relacionados ao trabalho,
incluindo os vinculos organizacionais e com o trabalho (Brandalise & Betolini, 2013; Nery & Neiva,
2015; Welles & Contractor, 2015).

O presente estudo tem como objetivo realizar uma revisao de escopo sobre vinculos
organizacionais e de trabalho e analise de redes sociais para identificacdo de relagGes diretas ou
indiretas, media¢Oes envolvidas, as varidveis preditoras e as varidveis consequentes e os tipos de

associagOes entre os fenébmenos e metodologia ARS em organizagoes.

Método

O presente estudo trata-se de uma revisao de escopo, pesquisa que consiste em identificar e

mapear as principais evidéncias acerca de determinado tema (Munn et al., 2018). Segundo Munn et
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al. (2018) uma revisao de escopo funciona como precursora a um trabalho de revisdo sistematica e
objetiva esclarecer principais conceitos na literatura, examinar como a pesquisa tem sido conduzida
em determinado campo, encontrar possiveis lacunas de conhecimento, verificar principais
caracteristicas e fatores relacionados a um conceito, além de averiguar quais evidéncias estao
disponiveis em determinado campo.

Nesta pesquisa, a revisdo de escopo da literatura aborda os vinculos organizacionais e de
trabalho compreendidos sob a dtica da analise de redes sociais. Em especial, identificar as relagdes
diretas ou indiretas, mediacGes envolvidas, as varidveis preditoras e consequentes e os tipos de
associagdes entre os fenédmenos dos vinculos organizacionais delimitados e teorias e ferramentas da
ARS em organizagoes.

O projeto estd registrado na plataforma Open Science Framework no endereco virtual:

https://osf.io/4rixn/ com producdo conforme o Preferred Reporting Items for Systematic reviews and

Meta-Analyses extension for Scoping Reviews (PRISMA-ScR).

Estratégia de busca

Inicialmente, as bases de buscas selecionadas para localizar producdo cientifica nacional e
internacional publicados até marco de 2024 foram SciVerse Scopus, Social Science Citations Index
(EBSCO) e American Psychological Association (PsycINFO), pela dificuldade de encontrar artigos
relacionados ao tema foram selecionadas outras trés base de dados: Taylor & Francis, Sage e Scielo.

As defini¢cdes dos termos adequados para busca nas bases de dados foram escolhidas com
colaboracgdo de especialista em ARS. Para localizagdo dos artigos, a estratégia de busca foi elaborada
com especialista na drea (Coscioni et al., 2021), e os termos foram definidos em inglés com
operadores ldgicos: ("social network”) AND (“job” OR “organization” OR “work”) AND (“work
engagement” OR “organizational commitment” OR “work involvement” OR “reciprocity”) AND NOT
(“social media” OR “online”). Essa busca dos descritores se destinou ao resumo (abstract) para

aumentar as chances dos temas serem principais nos estudos localizados.


https://osf.io/4rjxn/
https://osf.io/4rjxn/
https://osf.io/4rjxn/
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Critérios de Elegibilidade

No processo de inclusdo dos estudos, os seguintes critérios foram aplicados: ser um artigo
revisado por pares, uso da metodologia de andlise de redes sociais em organiza¢des ou relacionadas
a trabalho e presenca de um fendmeno ou mais de vinculos organizacionais e do trabalho
delimitados: comprometimento organizacional, engajamento no trabalho, envolvimento no trabalho
e reciprocidade. Estudos que apresentavam redes sociais relativas as plataformas de midias sociais

virtuais foram excluidas.

Selegdo dos Estudos

A triagem dos trezentos e um artigos foi realizada por seis duplas, sendo que cada artigo foi
avaliado por uma dupla, prezando pela confiabilidade do estudo. A planilha desenvolvida no
software Excel para o processo de triagem a partir da leitura do titulo e resumo foi desenhada para
preenchimento dos critérios abaixo:

1. Uso da metodologia de analise de redes sociais (social networks) em pessoas, equipes
e/ou departamentos no contexto organizacional ou do trabalho através da presenca de qualquer
medida, por exemplo, homofilia, centralidade, etc.

2. Presenca de um ou mais dos vinculos organizacionais e com o trabalho: reciprocidade
(reciprocity), engajamento no trabalho (work engagement), envolvimento organizacional
(organizational involvement) e comprometimento organizacional (organizational commitment).

As seis duplas de juizes apresentaram o resultado do Coeficiente Kappa de concordancia de
1=0,838, 2=0,868, 3=0,825, 4=0,920, 5=0,370 e 6=0,902. Devido ao resultado muito abaixo do
necessario para confirmar o nivel de concordancia da analise da dupla de juizes n25, a analise foi
refeita com outras duas juizes, apresentando um novo resultado de Coeficiente Kappa de 0,766 que
substituiu o valor anterior. A média do Coeficiente Kappa das analises de todas as duplas de juizes
resultou em 0,853. Apds os calculos, os artigos em discordancia foram encaminhados para uma
terceira juiza para leitura e andlise através dos mesmos critérios para verificacdo de elegibilidade.

Por fim, 62 artigos foram aprovados para a préxima fase da selegao.



A etapa de elegibilidade seguiu os mesmos critérios da planilha desenvolvida na etapa de
triagem, dessa vez, para leitura do texto completo do artigo. Nessa etapa, a decisdo final foi pela
inclusdo de oito artigos que apresentavam os critérios definidos previamente.

Abaixo, o fluxograma desenvolvido para apresentar as etapas de identificacdo, triagem e
elegibilidade com base no protocolo Prisma:

Figura 1

Etapas do Protocolo Prisma para Reviséio de Escopo
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Extragdo de Dados

A etapa de extracdo também foi realizada por duas juizas treinadas para a funcdo. Foi
utilizada uma tabela do Excel para alocar os dados extraidos. Os itens de dados que foram extraidos
de cada estudo incluido foram: referéncia completa, periddico de publicacgdo, titulo, autoras e
autores, palavras-chaves, hipdoteses ou questdes norteadoras, objetivo, método, participantes,
instrumentos, vinculo(s) organizacional(is), teoria e conceito de vinculo(s) organizacional(is), teoria e
conceito de analise de redes sociais, medida de redes sociais, variaveis
antecedentes/independentes, varidveis consequentes/dependentes, varidveis de
controle/moderadoras, resultados, conclusées, limitacdes e agenda futura.

Para categoriza¢do do delineamento metodoldgico dos artigos foi utilizada a definigao
descrita no diagrama abaixo:

Figura 2

Diagrama de Delineamento de Metodologia de Pesquisa

[' Research study designs ]
I
l |
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1
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* Case series
* Cross-sectional studies

* Cross-sectional studies
* Case-control studies
* Cohort studies

Nota: Figura retirada de artigo de Ranganathan & Aggarwal (2018).
Os artigos foram analisados e sintetizados, com os resultados apresentados na se¢do

correspondente, sendo o relato fundamental para a elaboracdo deste manuscrito.
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Resultados

A primeira parte da secdo de resultados consiste na caracterizacao dos artigos selecionados
pelo ano de publicagdo, periddico de publicagdo, palavras-chaves, objetivo, delineamento,
instrumentos e amostra dos estudos. Na sequéncia, sdo apresentadas as teorias para o(os) vinculo(s)
organizacional(is) e com o trabalho e de Redes Sociais utilizadas para embasamento tedrico, os

antecedentes, consequentes, varidveis de controle, resultados e discussdes dos estudos.

Caracterizagdo

Os artigos foram publicados em sua maioria em periddicos dos Estados Unidos da América:
Communication Research em 1997, The American Review of Public Administration no ano de 2011,
Career Development International em 2019, Administration & Society em 2018, American Behavioral
Scientist em 2015, Sociological Perspectives em 2010 e International Journal of Productivity and
Performance em 2019. Também fez parte da analise um artigo publicado no Brasil publicado na
Revista Psicologia: Organizagdes e Trabalho em 2015.

Utilizando as palavras-chave de cada artigo foi criada uma nuvem de palavras que pode ser
observada na figura abaixo:

Figura 3

Nuvem de Palavras-chave dos Artigos Selecionados

social networks

organizational work engagement
commitment

Os termos presentes sdo social networks, work engagement e organizational commitment

sdo as mais presentes, aparecendo, respectivamente, 5, 3 e 2 vezes.



Tabela 1

Caracterizagéo dos Artigos pelos Vinculos Organizacionais e do Trabalho
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Vinculo
Organizacional e com
o Trabalho

Autoria

Objetivo

Delineamento

Instrumentos para andlise dos Vinculos
Organizacionais e com o Trabalho

Amostra

Envolvimento com o
Trabalho

Comprometimento
Organizacional

Galup, S., Saunders,
C., Nelson, R. E., &
Cerveny, R. (1997)

Verificar a efetividade de dois
modelos tedricos na
reconstrugdo de um setor
governamental com
trabalhadores em regime de
trabalho temporario

Reporte de
estudo de caso

Job Diagnostic Scales (Hackman & Oldham,
1980); Job Characteristic Index (Sim,
Szilagyi, & Keller, 1976), Job and Work
Involvement (Kanungo, 1982);

99 trabalhadores temporarios do
servigo de sistema de
informacdes

Kim, Y. C., & Rhee, M.

(2010)

Lee, J. & Kim, S.
(20112)

Examinar a relagao entre
redes sociais e
comprometimento
organizacional em um
ambiente de trabalho
globalizado.

Investigar os antecedentes
sociais do engajamento e
exaustdo relacionados ao

Analitico
observacional
transversal

Analitico
observacional
transversal

Questiondrio de Baron and Podolny’s (1995)
com 3 itens.

Escala de comprometimento afetivo de
Meyer e Allen (1991) modificada e
Questionario de ANS (Wasserman & Faust,

168 funciondrios de empresa
multinacional de alta tecnologia

152 funciondrios em tempo
integral no centro e 27
funciondrios de departamentos



Engajamento com o
Trabalho

trabalho em uma amostra de
profissionais de saude
holandeses.

Explorar dois mecanismos
baseados em rede: (a) efeitos

1994)

39

de Tl dois governos locais

- de posi¢do estrutural, baseada Analitico Formuldrio para analise de redes sociais,
Siciliano, & . . L . 424 professores de 21 escolas de
na centralidade, e (b) observacional comunicacao interpessoal, aprendizagem — . .
Thompson (2018) . . . e determinada cidade
influéncia social, baseada no transversal sem especificacdo
contato social direto com
colegas.
Investigar como a estrutura
das relagdes sociais influencia
os vinculos dos trabalhadores
com suas organizagdes, mais Adaptacgdo da escala de comprometimento
Macambira, M. O., especificamente, o Analitico organizacional proposta e validada por
P . . & . . prop . P 172 trabalhadores em 6
Bastos, A. V. B, & comprometimento observacional Bastos, Siqueira, Medeiros e Menezes organizaces
Rossoni, L. (2015) organizacional, o transversal (2008). Adaptacdo da escala proposta de g s
entrincheiramento Entrincheiramento por Rodrigues (2009)
organizacional e o
consentimento
organizacional.
. Examinar a estrutura social L .
Halgin, D. S., . . 62 funcionarias envolvidas na
. das relagGes no local de Analitico . ~ =
Gopalakrishnan, G. . ) Utrecht Work Engagement Scale (Schaufeli concepc¢do e manutencdo global
. trabalho (lagos reais e observacional -
M., & Borgatti, S. P. . et al., 2006) de aplicativos de software de
desejados) no trabalho transversal

(2015)

distribuido em rede.

uma grande organizagdo



Investigar os antecedentes
sociais do engajamento e
exaustdo relacionados ao
trabalho em uma amostra de
profissionais de saude
holandeses, examinando
como os funciondrios posicao
estrutural na equipa (ou seja,
a sua centralidade na rede)
estd associada ao seu
envolvimento e exaustdo.

Kowalewski, T., &
Ruschoff, B. (2019)

Adaptar a perspectiva de
demandas de trabalho-
recursos para estender a
literatura sobre redes sociais,
examinando a eficacia dos
mecanismos psicoldgicos
(engajamento no trabalho e
(Al-Atwi, 2019) exaustdo emocional) e
instrumentais (acesso a
beneficios) como mediadores
da relagdo entre a
centralidade dos funciondrios
na rede de lacos positivos e
negativos e desempenho no
trabalho.

Analitico
observacional
transversal

Analitico
observacional
transversal

Utrecht Work Engagement Scale (Schaufeli
and Bakker, 2003), Utrecht Burnout Scale
(Schaufeli and Van Dierendonck, 2000),
Copenhagen Psychosocial Questionnaire
(e.g., Kristensen et al., 2005)

Utrecht Work Engagement Scale (Schaufeli
et al., 2006) e Emotional Exhaustion de
Schaufeli et al. (1996).
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90 enfermeiras que trabalham de
guatro equipes em um hospital
geral de Holanda

103 funcionarios trabalhando em
um banco publico.




41

Todos os artigos localizados apresentam o delineameto como analitico observacional
transversal (Kowalewski, & Ruschoff, 2019; Halgin et al., 2015 e Al-Atwi, 2019; Lee & Kim, 2011;
Siciliano & Thompson, 2018; Macambira et al., 2015 e Kim & Rhee, 2010), exceto por um estudo, o

mais antigo, € um reporte de estudo de caso (Galup et al., 1997).

Fundamentagdes e Associagoes

Os artigos localizados abordam trés vinculos organizacionais e com o trabalho dos quatro
conceitos definidos no inicio da busca. Dos 8 artigos, 3 abordam o construto de Engajamento no
Trabalho (Kowalewski, & Ruschoff, 2019; Halgin et al., 2015 e Al-Atwi, 2019), 4 artigos sobre
Comprometimento Organizacional (Lee & Kim, 2011; Siciliano & Thompson, 2018; Macambira, et al.,
2015 e Kim & Rhee, 2010) e um sobre o Envolvimento com o Trabalho (Galup et al., 1997). Artigos
sobre Reciprocidade Organizacional ndo foram localizados, portanto ndo fizeram parte deste estudo.

Os artigos sobre Engajamento no Trabalho (Kowalewski, & Ruschoff, 2019; Halgin et al.,
2015 e Al-Atwi, 2019) apresentam o modelo tedrico Job Demand Resources como fundamentacgdo e
os relacionados ao Comprometimento Organizacional (Lee & Kim, 2011; Siciliano & Thompson, 2018;
Macambira et al., 2015 e Kim & Rhee, 2010) utilizam da definicdo de Meyer e Allen (1991) do
Modelo Tridimensional de Comprometimento Organizacional, sendo 2 deles (Lee & Kim, 2011 e
Siciliano & Thompson, 2018) focados exclusivamente na dimensdo afetiva da teoria.

As teorias utilizadas para analise de redes sociais e suas respectivas medidas e os

procedimentos para diagndstico das redes sociais podem ser observadas abaixo na Tabela 2:



Tabela 2

Fundamentagdo dos Artigos para Andlise de Redes Sociais
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Autoria

Teoria de Analise de

Referéncias para
Redes Sociais

Fundamentacgdo Tedrica

Medidas de Redes . . -
Sociais Instrumento para diagndstico de redes sociais

Galup et al.

(1997)

Kowalewski
& Ruschoff
(2019)

Lee, & Kim
(2011)

Siciliano &
Thompson
(2018)

Powell, 1990; Merton, 1968;

N3o hi Williamson's, 1981; Axelrod,
1984; Uzzi, 1997; Perrow,
1986; Granovetter, 1985.

Borgatti et al.,
2009;Totterdell, Wall,
i Holman, & Epitropaki, 2004;
N&o hd Mauno et al., 2007;,
Gibbons, 2004; Umphress et
al., 2003.

Kilduff & Krackhardt, 1994;
Mossholder, Settoon, &
Henagan, 2005; Labianca &
Brass, 2006; Totterdell, Wall,
Buracos Estruturais Holman, & Epitropaki, 2004;
Coleman, 1988; Granovtter,
1985; Wellman, 1992; Brass,
Galaskiewicz, Granovetter,
1973; Greve, & Tsai, 2004;
Burt, 1992.

Friedkin, 1984; Marsden &
Friedkin, 1993; Friedkin &
Johnsen, 2011; Gibbons,

Influéncia Social

Centralidade,

. N Entrevistas com os funcionarios sem especificagdo das
densidade e coesdo ereuntas
de rede Pere '
Aplicagao de questionario para cada participante listar colegas
Centralidade

com quem possui relacionamento (amizade ou trabalho),
limitadas(os) as equipes imediatas.

. Aplicagdo de questionario para cada participante listar a
Centralidade, forca A
dos lacos e frequéncia de contato com cada colega de trabalho baseada na

¢ . pergunta “Com quem vocé geralmente se comunica?”’, sem

buracos estruturais S
limitacdes.
Aplicacdo de questionario para cada participante listar colegas
Centralidade

gue com guem possui relacionamento (amizade e

aconselhamento) e a respectiva frequéncia de contato, sem
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Macambira,
Bastos, &
Rossoni
(2015)

Halgin,
Gopalakrish
nan, &
Borgatti
(2015)

Kim, &
Rhee
(2010)

Al-Atwi
(2019)

N3o ha

N3o ha

Buracos Estruturais

N3o ha

2004.

Macambira, 2013;
McPherson & Smith-Lovin,
1987; McPherson, Smith-
Lovin, & Cook, 2001;
Carpenter & Li, 2012.

Rainie and Wellman, 2012;

Dimitrova & Wellman, 2015;

Wellman et al., 2014.

Watts, 1999; Bonacich, 1987;

Ibarra & Andrews, 1993;

’

Brass, 1984; Morrison, 2002.

Sahlins, 1972; Sparrowe et
al., 2001; Baldwin et al.,
1997; Venkataramani and

Dalal, 2007; Fang et al.,

Centralidade,
agrupamento e
densidade da
organizagao

Lacos locais fortes,
transatividade
local, lagos fortes
com colegas nao

locais, corretagem.

Centralidade e
forga dos lagos

Centralidade

limitacoes.

Aplicacdo de questionario para cada participante listar até 5
colegas com quem possui um relacionamento de confianca, sem
limitacdes.

Aplicagao de questionario para cada participante listar colegas
com quem tem algum tipo de relacionamento, sem limitagdes.
Além disso, o questionario incluia as seguintes perguntas: 1.Com
quem eles coordenaram diretamente para para realizar seu
trabalho 2.Com que frequéncia vocé se envolve em discussdes
importantes relacionadas ao trabalho?

Aplicacdo de questionario para cada participante listar colegas,
sem limitagdes, com quem possui relacionamento e seu
respectivo tipo de relacionamento (amizade, profissional e
mentoria), pessoas que nas quais informacdes de trabalho foram
confiadas, pessoas que com quem se relacionou informalmente
nos ultimos 6 meses, pessoas que enxerga como mentoras. Além
disso, o questionario incluia as seguintes perguntas: 1. Quao
influente é um(a) colega participante da prdpria rede social
informal? 2. Com quem eles coordenaram diretamente para para
realizar seu trabalho? 3. Com que frequéncia vocé se envolve em
discussdes importantes relacionadas ao trabalho?

Aplicacdo de questionario para cada participante listar colegas
com quem possui relacionamento (amizade, comunicacéo,
aconselhamento ou inimizade) e os beneficios vinculados ao
acesso a rede social, sem limitacdes. Além disso, o questionario
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2015; Labianca et al., 1998. incluia as seguintes perguntas: 1. Vocé considera esta pessoa um
amigo intimo? e 2. As vezes, as pessoas no trabalho nos fazem
sentir desconfortdveis ou incomodados e, por isso, tentamos

evitar interagir com elas. Vocé evita interagir com essa pessoa?
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As referéncias para suporte tedrico de Andlise de Redes Sociais que aparecem em mais de
um artigo sao Totterdell et al. (2004) e Wellman (1992, 2012, 2014, 2015). Do estudos analisados, 3
artigos apresentam um suporte tedrico para Andlise de Redes Sociais, sob autoria de Lee & Kim
(2011), Siciliano & Thompson (2018) e Kim & Rhee (2010), com as teorias de Influéncia Social e
Buracos Estruturais.

Para coleta de dados para diagndstico de redes sociais, 2 artigos (Macambira et al, 2015;
Kowalewski & Ruschoff, 2019) ndo mencionam as perguntas especificas utilizadas nos questionarios,
mas descrevem em quais informac&es se concentraram, isto €, a listagem de colegas com as(os)
quais exista algum tipo de relacionamento. O artigo de Galup et al. (1997) apenas citou que para a
coleta de informacGes para gerar a rede social foram realizadas entrevistas, sem qualquer
especificagdo como.

A Tabela 3 explicita como os artigos apresentam os antecedentes, consequentes e varidveis
moderadoras com suas respectivas referéncias bibliograficas:

Tabela 3

Varidveis Antecedentes, Consequentes e Moderadoras

Autoria Variaveis Variaveis Variaveis
Antecedentes Consequentes Moderadoras
Envolvimento com o
Galup et al. .
(1997) Forca dos lacos Trabalho e Desempemho Regime do trabalho
Organizacional
K I ki -
owalewskt Centralidade das Engajamento no Trabalho e Caracteristicas do
& Ruschoff. Redes Sociais Exaustdo Trabalho
(2019)
Redes Sociais (L
. edes .OCIaIS ( a(;os' Suporte Organizacional,
. interpessoais como canais de . .
. Comprometimento . Atributos Pessoais e
Lee & Kim o suporte social e de troca de o
Organizacional . ~ . Fatores Organizacionais
(2011) . informacdes, Centralidade, A
Afetivo . (Cargo, Experiéncia e
Forca dos Lacgos Sociais e .
. Clima)
Buracos Estruturais)
Siciliano, & Comprometimento Caracteristicas
Thompson Redes Sociais P Organizacionais e da(o)

Organizacional

(2018) Funcionaria(o)
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Macambira, Vinculos Organizacionais
Bastos, & Redes Sociais (Comprometlmento, N3o ha
Rossoni Consentimento e
(2015) Entricheiramento)
Género, Experiéncia de
Halgin, Redes Sociais (Lagos Locais cargo, Numero de
Gopalakrishn . Fortes, Transatividade Local, Coordenacdo de Saida e
Engajamento no
an, & Lacos Fortes com Colegas Entrada de Lagos e
. Trabalho - . .
Borgatti, nao Locais, Corretagem Posicdo Formal na
(2015) Global) Hierarquia da
Organizagao
(tariiiﬁisogj:r de Idade, Ocupacao, Sexo,
Kim, & Rhee ! E) Comprometimento Educacao, Etnia, Cargo,
conexdo e o
(2010) . Organizacional Departamento e
composicao .
. . Mentoria
nacional/étnica)
. . . Idade, Género,
Al-Atwi Centralidade das Engajamento no Trabalho e Educacio e Posse
(2019) Redes Sociais Exaustdo ¢

Organizacional

Observamos acima que as redes sociais estdo presentes como antecedentes dos fenémenos

dos vinculos organizacionais e do trabalho em 6 artigos (Galup et al., 1997; Kim & Rhee, 2010;

Macambira et al., 2015; Siciliano & Thompson, 2018; Al-Atwi, 2019; Kowalewski & Ruschoff, 2019).

Somente 2 artigos (Halgin et al., 2015 e Lee & Kim, 2011) abordam os vinculos organizacionais e com

o trabalho como antecedentes as redes sociais.

As limitacGes dos artigos analisados sdo apontadas por amostras pequenas ou homogéneas

(Lee & Kim, 2011; Siciliano, & Thompson, 2018; Kowalewski & Ruschoff, 2019;) e auséncia de

acompanhamento longitudinal (Kim & Rhee, 2010; Lee & Kim, 2011; Halgin et al., 2015; Siciliano, &

Thompson, 2018; Al-Atwi, 2019; Kowalewski & Ruschoff, 2019).

Para agenda futura, os artigos analisados (Lee & Kim, 2011; Macambira et al., 2015; Siciliano,

& Thompson, 2018; Kowalewski & Ruschoff, 2019;) apontam a ampliacdo e diversidade de

participantes nas amostras, sobretudo para género, profissGes e tipos de organizagdes, assim como
sugerem o recorte longitudinal como um ganho para compreensao da ARS na evolugdo temporal de
determinado periodo. Além disso, sdo apontadas novas possibilidades de desenhos metodoldgicos e
as respectivas validag¢des cientificas para evolugdo tedrica da ARS (Macambira et al., 2015; Al-Atwi,

2019).
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Discussao

O presente estudo teve como objetivo realizar uma revisdo de escopo sobre vinculos
organizacionais e de trabalho e analise de redes sociais para identificacdo de relagGes diretas ou
indiretas, media¢des envolvidas, as varidveis preditoras e as varidveis consequentes e os tipos de
associacOes entre os fenébmenos e metodologia ARS em organiza¢des. Com esse fim, foram
analisados 8 artigos sobre andlise de redes sociais no contexto do trabalho ou organizacGes e algum
tipo de vinculo organizacional como Comprometimento Organizacional, Engajamento no Trabalho,
Envolvimento com o Trabalho e Reciprocidade Organizacional com publica¢do até marco de 2024.

Dentro do contexto organizacional e do trabalho com ARS, foram localizados artigos apenas
sobre Engajamento no Trabalho (Halgin et al., 2015; Al-Atwi, 2019; Kowalewski, & Ruschoff, 2019),
Comprometimento Organizacional (Kim & Rhee, 2010; Lee & Kim, 2011; Macambira et al., 2015;
Siciliano & Thompson, 2018) e Envolvimento com o Trabalho (Galup et al., 1997) nas bases de dados
previamente selecionadas. Durante o levantamento e sele¢do dos artigos, a escolha de termos é um
passo importante dos procedimentos metodoldgicos da revisdo de escopo e influencia diretamente
nos resultados obtidos (Munn et al., 2018). A selecdo inadequada de palavras-chave limita a
abrangéncia da revisdo e exclui conceitos relevantes para o contexto da pesquisa, por isso, a
fundamentacdo dos conceitos e suas bases tedricas sdo no¢des imprescindiveis para execucdo de
qualguer pesquisa. Seguindo o embasamento da maioria dos estudos das uUltimas décadas sobre os
construtos, as referéncias bibliograficas foram unanimes na fundamentacdo dos artigos sobre
Engajamento no Trabalho com Schaufeli (2002; 2006; 2008) e seus trabalhos com coautorias e nos
artigos sobre Comprometimento Organizacional com o Modelo Tridimensional de Meyer e Allan
(1991).

Nos artigos analisados, outras informacdes das redes sociais sdo destacadas pela influéncia
como varidveis moderadoras. As informacdes sociodemograficas como género, idade, etnia, nivel de
formacao educacional, trabalho, cargo e tempo de fungdo ou empresa foram sinalizadas como

variaveis moderadoras para compreensdo dos fenomenos de formacdo de grupos e relagées dentro
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das redes sociais informais. Apenas dois dos artigos (Galup et al., 1997; Macambira et al., 2015) ndo
apresentaram essas informacoes sociodemograficas, assim como os procedimentos de coleta de
dados para diagndstico da analise de redes sociais ndo foram listados mais especificamente.

Para compreensdo do diagndstico de redes sociais a descricdo dos procedimentos
metodoldgicos é relevante, facilita a replicacdo do estudo com outras amostras e pode identificar
possiveis limitacGes dos estudos (Fialho, 2020). Todos os artigos analisados apresentaram
diagndstico de redes sociais nas organizagdes a partir de autorrelato com certa limitacdo, pois a
confiabilidade dessas informacGes depende da veracidade das respostas das participantes (Kim, &
Rhee, 2010).

Os artigos avaliaram medidas de redes sociais como centralidade, forca dos lagos, buracos
estruturais, agrupamento, densidade e corretagem (Kowalewski, & Ruschoff, 2019; Al-Atwi, 2019;
Lee & Kim, 2011; Siciliano & Thompson, 2018; Macambira et al., 2015 e Kim & Rhee, 2010). Em
especial, a medida mais analisada foi a centralidade, observada em todos os artigos exceto por um
(Halgin et al., 2015). A medida de centralidade permite identificar quais atores mais relevantes estdo
presentes em uma rede bem como permite a compreensao da dispersao dos atores e a forma que se
conectam entre si (Silva & Zanata-Junior, 2012).

A importancia na deteccdo dos atores mais importantes da rede social é pela sinalizacdo de
padrées a partir desse diagndstico, bem como as possiveis intervencdes e desdobramentos para
identificacdo de outros fendmenos organizacionais. Outro fator importante na ARS é a natureza das
relagBes para o diagndstico no contexto de trabalho ou em uma organizagao. Existem redes
baseadas em confianga, comunica¢do, aconselhamento, amizade ou formativa (Fialho, 2020).

A Andlise de Redes Sociais € uma metodologia robusta suportada por teorias complexas, no
entanto, observamos na maioria dos artigos analisados (Galup et al., 1997; Halgin et al., 2015;
Macambira et al., 2015; Al-Atwi, 2019; Kowalewski & Ruschoff, 2019) o uso da ARS como
instrumento metodoldgico sem o devido apoio tedrico e, assim, tendo a possibilidade de

correlacdes, discussées e resultados reduzidos por essa auséncia de suporte tedrico. Somente 3 (Lee
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& Kim, 2011; Siciliano & Thompson, 2018; Kim, & Rhee, 2010) dos 8 artigos utilizaram teorias
suporte da ARS para fundamentacdo tedrica e andlise dos estudos, respectivamente, foram ela as
teorias dos Buracos Estruturais (1) e da Influéncia Social (2).

Os Buracos Estruturais representam as lacunas entre agrupamentos de uma rede social em
gue atores especificos nomeados “egos” desempenham papel insubstituivel e fundamentam
tedricamente um artigo desse estudo (Kim & Lee, 2011), o impacto é o acesso exclusivo a
informagdes e recursos dos multiplos grupos que empodera esses atores para atuagdo como pontes
ou muros entre os grupos da organizagao.

J4 a Influéncia Social, utilizada como fundamentacgao tedrica em 2 artigos desse estudo (Kim
& Rhee, 2010; Siciliano & Thompson, 2018), determina que a posi¢do na rede social pode afetar
atitudes organizacionais como consequéncia da sua localiza¢do estrutural ou influéncia social. A
literatura aponta que quanto maior o nivel de comprometimento a nivel profissional e de amizade,
maior a probabilidade de estender esse comprometimento para a organizagao (Siciliano &
Thompson, 2018), e que a influéncia dos atores relevantes pode gerar sentimentos positivos e de
controle devido as aliangcas com membros importantes (Kim & Rhee, 2010).

Os resultados dos artigos analisados suportam descobertas recentes sobre antecedentes
mais multifacetados de Comprometimento Organizacional e Engajamento no Trabalho apresentado
como as redes sociais no trabalho e no contexto organizacional nos artigos (Kim & Rhee, 2010;
Macambira et al., 2015; Siciliano & Thompson, 2018; Al-Atwi, 2019; Kowalewski & Ruschoff, 2019).
Os estudos mostram que as caracteristicas do trabalho foram associadas com negativamente com o
Engajamento no Trabalho; e a centralidade da rede na rede expressiva apresentou associacao
positiva (Guarido-Filho et al., 2010).

A centralidade de grau de entrada, ser indicado por muitos colegas de trabalho como amigo,
foi positivamente associado com engajamento, enquanto a centralidade de grau de saida, nomear
muitos colegas de trabalho como amigos, foi negativamente associado ao engajamento (Siciliano et

al., 2010). Sob a perspectiva do JDR, a associacdo positiva do engajamento com o grau de entrada
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pode refletir o apoio social e o suporte percebido pelo individuo nas suas relagées no trabalho,
enquanto a associacdo negativa pode indicar busca ativa frustrada em reciprocidade que gera
sobrecarga emocional e isolamento no ambiente de trabalho.

Ainda considerando a medida de centralidade das redes sociais e o modelo JDR, atores
centrais em redes de amizades sofrem sobrecargas de demandas emocionais de colegas e percebem
uma cultura mais proxima e apoiadora; atores centrais em redes de aconselhamento apresentam
maior comprometimento organizacional (Kowalewski, & Ruschoff, 2019; Halgin et al., 2015 e Al-
Atwi, 2019). Os membros mais comprometidos como atores focais no disseminacdo de informacdes
organizacionais e conhecimento técito.

O engajamento no trabalho, como antecedente, é importante fator para criagdo de lagos
para o ambiente de trabalho, observado através da metodologia de andlise de redes sociais
(Kowalewski & Ruschoff, 2019). O contrdrio também é observado, um ator bem posicionado nas
redes sociais, a medida de centralidade de grau como antecedente, estd relacionado a um
Engajamento no Trabalho maior (Al-Atwi, 2019). Portanto, o conceito correlacionado aos lagos
fortes das relagGes interpessoais no contecto organizacional acarreta em maior desempenho dos
funcionarios (Al-Atwi, 2019; Halgin et al., 2015; Kowalewski & Ruschoff, 2019), assim como proposto
no modelo tedrico JDR (Bakker et al., 2003; Mazzetti et al., 2023).

Observando os estudos sobre redes sociais e Compromentimento Organizacional,
considerando também o construto de Entrincheiramento, a relagdo com vinculos de cada individuo
pode ser diferente. A correlagdo sugere que o aumento do entrincheiramento com a organizagao
estd positivamente associado ao aumento da densidade e do agrupamento entre os trabalhadores,
apesar de apresentar uma intensidade entre baixa e moderada padrao que combina
comprometimento e consentimento moderadamente elevados e baixo entrincheiramento
organizacional (Pereira & Lopes, 2019; Pinho et al., 2015b; Rodrigues & Bastos, 2012).

Outro fator sobre Comprometimento Organizacional e as redes sociais, € que o vinculo

organizacional é afetado por determinadas propriedades das redes sociais: tamanho, composicdo de
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poder e composicdo nacional/étnica; no entanto, esses efeitos na rede social depende se o conteldo
transmitido no relacionamento é instrumental ou expressivo. Também ha importancia global da
redes sociais como determinante do vinculo organizacional, ilustrando as diferencas entre lagos
instrumentais e lagos expressivos em seu impacto no Comprometimento Organizacional.

As teorias de suporte metodoldgico para ARS devem ser consideradas para compreensao
dos relagdes entre redes sociais e 0s comportamentos e estados relativos ao trabalho e as atividades
laborais, aprofundar na fundamentacdo tedrica da ARS pode apoiar em um encaixe melhor dos
modelos tedricos com redes como antecedentes e consequentes das varidveis, além de possibilitar
novas hipéteses, resultados divergentes e discussdes tedricas. Lee & Kim (2011) pontuam uma
possibilidade causal reversa sobre o vinculo organizacional e do trabalho e as rede sociais, isto &, as
relagBes sdo impactadas por esses fenédmenos também, o que evidencia a falta de consenso entre
esses conceitos como antecedentes e consequentes. De todo modo, varidveis de controle e analise
de relagdes diferentes das redes sociais (amizade, aconselhamento etc) sdo fundamentais para a
construcdo de um estudo conciso e melhor desenvolvido considerando os modelos tedricos em sua
completude.

Esse estudo apresenta como suas principais contribuicGes a analise da conexdo de
fendbmenos organizacionais com as estruturas de redes de pessoas nas organizagdes, utilizando a
metodologia da ARS. A literatura existente é mapeada apontando lacunas e oportunidades para
novas pesquisas, como a integracdo de ARS com teorias organizacionais. Além disso, essa revisao de
escopo fornece uma base metodoldgica, demonstrando como a ARS pode ser aplicada para
entender o impacto das intera¢des sociais no contexto organizacional e do trabalho.

Consideragoes Finais

A principal restricdo deste estudo estd na explora¢cdo de um nimero limitado de artigos. No
ambito nacional, apenas uma pesquisa foi encontrada durante a busca, o estudo de Macambira et al
(2015). Nao houve uma extensa quantidade de base de dados, o que pode incidir na possibilidade de

outros estudos ndo incorporados nessa analise.



No Brasil, pesquisas futuras podem considerar a inclusdo de varidveis relacionadas aos
atributos de mudanca e explorar conexdes com o cinismo organizacional e as expectativas de
carreira, utilizando modelos complexos de dupla media¢do ou moderagao, como observado na

maioria dos estudos internacionais.
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Resumo

Esse estudo descreve as redes sociais informais de comunicacdao de uma organizagao financeira
brasileira, retratando sua estrutura e os principais atores em nivel de unidade. Utilizou-se dados
secunddarios do més de agosto de 2023 de um sistema interno de informacdes profissionais dos
86.222 funcionarios para o diagndstico de redes sociais da organiza¢do. Foram coletados dados de
acesso de um sistema interno de informacdes profissionais de contatos, contendo 1.048.522
conexdes com 1.001.947.075 de grau de saida de 4.695 unidades e 9.444.274.690 de grau de
entrada de 5.615 unidades da organiza¢do. Foram calculadas as medidas de agrupamento,
excentricidade, modularidade de classe e centralidade: de grau, de grau de entrada, de grau de
saida, de proximidade, de intermediacdo, de ponte, prépria. Identificaram-se as 10 unidades mais
relevantes a respeito de cada medida social, resultando em 83 unidades diferentes nas 5 regides do
Pais, sendo a maioria de atuacao negocial. O uso de dados secundarios para andlise de redes sociais
apresenta confiabilidade maior e as unidades identificadas como relevantes nas redes sociais
ocupam essas posicoes pelas suas respectivas atribuicdes e detencao de informacgdes privilegiadas

para compartilhamento.

Palavras-chave: Engajamento no Trabalho, Andlise de Redes Sociais, ARS.
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Abstract

This study describes the informal social communication networks of a Brazilian financial
organization, portraying its structure and main actors at the unit level. Secondary data from August
2023 from an internal professional information system of 86,222 employees were used to diagnose
the organization's social networks. Access data were collected from an internal professional
information system of 1,048,522 contacts with 1,001,947,075 out-degree contacts from 4,695 units
and 9,444,274,690 in-degree contacts from 5,615 units of the organization. The measures of
clustering, eccentricity, class modularity, and centrality were calculated: in-degree, in-degree, out-
degree, proximity, intermediation, bridging, and self-contained. The 10 most relevant units were
identified regarding each social measure, resulting in 83 different units in the 5 regions of the
country, the majority of which are business units. The use of secondary data for social network
analysis presents greater reliability and the units identified as relevant in social networks occupy

these positions due to their respective attributions and possession of privileged informations.

Keywords: Work Engagement, Social Network Analysis, SNA.
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Introdugao

O contexto organizacional e do trabalho é desafiador e dinamico da perspectiva da gestdo.
Com todas as mudancas enfrentadas, o contexto atualmente, é percebido como fragil (brittle),
ansioso (anxious), ndo linear (nonlinear) e incompreensivel (incomprehensible) através da sigla BANI
gerando desafios para gestdo estratégica nas organizagGes e a previsibilidade da recepgdo e resposta
dos funcionadrios (Baskoro, 2023). Nishi & Zamberlan (2011) afirmam que os funciondrios podem ou
ndo corroborar e disseminar iniciativas institucionais a partir das percep¢des préprias e de colegas.
Nesse sentido, os relacionamentos entre esses colegas, equipes e setores, podem facilitar o
desempenho e crescimento organizacional, a salde e a qualidade de vida, clima organizacional e
diversos aspectos relacionados a organizacdo e aos sujeitos envolvidos com ela (Bataglin et al., 2021;
Carvalho et al., 2021; Fialho, 2020).

Nas ultimas décadas, Analise de Redes Sociais (ARS) emergiu como uma ferramenta
estruturada e valiosa para compreensdo das trocas e compartilhamentos de informacdes,
colaboracdo e criacdo de aliancas entre os funcionarios (Carroll & Gomide, 2020; Fialho, 2020;
Kirschbaum, 2015; Macedo et al., 2020; Martinez & Martinez, 2017). A ARS é uma metodologia
multinivel do campo sociolégico e psicoldgico, proveniente das teorias de Grafos e da Sociometria,
para investigar interagOes entre individuos, equipes, organizacdes, paises, movimentos sociais nos
mais diversos ambientes como trabalho, plataformas virtuais, entre outros contextos (Fialho, 2020;
Guimardes et al., 2014, Vieira, 2008).

Por meio do conceito de rede (network), isto é, sujeitos nomeados como atores (actors) que
se relacionam entre si com determinado objetivo em comum, podemos diagnosticar e acompanhar
essas relagcdes, nomeadas lacos ou conexdes (ties ou links), que sdo representadas graficamente com
seus respectivos atores e suas respectivas relagcdes (Fialho, 2020; Guimardes et al., 2014).

Na figura abaixo, o exemplo da representacao visual de uma rede social:

Figura 4

Representacdo de Rede Social
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Nota: Retirado de Fialho (2020).

A constituicdo de uma analise de redes sociais é feita por medidas descritivas, estruturais e
relacionais (Fialho, 2020). O diametro é o nimero de lagos entre os dois atores mais distantes na
rede social, densidade refere-se a soma dos lagos atuais dividida pelo nimero de lagos possiveis pela
quantidade de atores, distancia geodésica trata-se da menor distancia entre dois atores, indice de
coesdo contabiliza de 0 a 1 apontando o quanto a rede esta compactada e tamanho é o total de
ligacdes existentes com capacidade total de recursos e lagos, todas essas sdo medidas estruturais
provenientes da Teoria de Grafos (Brandes et al., 2008; Wasserman & Faust, 1994; Freeman, 1978;
Lemieux & Ouimet, 2008).

As medidas centradas nos atores como centralidade de grau (nimeros de lagos de um ator),
centralidade de intermediacdo (atuacdo como intermediador entre outros dois ou mais atores na
rede) e centralidade de ponte (lagos de unidades centrais com outras bem localizadas nas redes
sociais) apontam a localizagdo dos atores e como as rela¢Ges estdo estabelecidas entre si nas rede
sociais, tendo essas informacgées pode-se analisar e compreender o papel e relevancia que esses
atores possuem (Wasserman & Faust, 1994; Fialho, 2020; Freeman, 1978; Hwang et al., 2008; Liu et
al., 2019; Vieira, 2008). Por fim, as medidas relacionais da rede, como cliques que sdo pequenas

associacoes, buscam analisar as relagdes reciprocas, conjunto de atores conectados entre si e suas
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relagdes (Vieira, 2008).

Com os avancos tedricos, a ARS vem se tornando a principal solugao para compreensdo das
diversas propriedades das interagdes humanas no contexto organizacional e as organiza¢Ges que a
utilizam como ferramenta tém sido beneficiadas na identificacdo e apresentagao de interagGes a
nivel individual, grupal e organizacional (Fialho, 2020). A identificagdo das conexdes entre os atores
de uma rede facilita a reconhecimento de padrdes nas relagdes organizacionais e o fluxo de
informacdes e de recursos no contexto do trabalho (Loiola et al., 2013; Pereira & Lopes, 2019).

A partir do conhecimento das conexdes entre os atores é possivel compreender quais deles
estdo em posicoes privilegiadas pela quantidade de relagdes, por relagdes mais proximas e pela
capacidade de controlar o fluxo de informacdes (Fialho, 2020). Esses entendimentos contribuem na
localizacdo de funciondrios com habilidades de influéncia e lideranca para promogao de
comportamentos desejados pela organizagao e disseminacdo da cultura organizacional.

O uso da ARS como instrumento de gestdo estratégica proporciona sucesso no alcance dos
objetivos organizacionais pois promove indicadores a respeito das dinamicas relacionais e de
comunicacao, o que permite identificar rapidamento as falhas e gargalos nos processos
organizacionais (Li & Keita, 2021; Maciel & Camargo, 2011). Além disso, possibilita intervencoes
assertivas e estratégicas que contribuem para a colaboracao e satisfacao dos funciondrios nos
ajustes de processos de trabalho.

Assim, este manuscrito tem como objetivo descrever as redes sociais de uma organizagado

financeira brasileira.

Método

O estudo atual trata-se de uma pesquisa descritiva (Creswell & Creswell, 2021) categorizada
por Ranganathan & Aggarwal (2018) como um estudo transversal cujo objetivo é descrever
fendbmenos em um periodo delimitado, neste caso, as redes sociais de uma organizagao financeira

brasileira.
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Amostra

A empresa estudada é uma estatal financeira de economia mista brasileira cujo o maior
acionista é a Unido Federativa do Brasil (50%) e os demais acionistas sao de livre capital nacional
(26,5%), de capital estrangeiro (23,1%) e a¢des em tesouraria (0,4%). A empresa esta sediada em
Brasilia, Distrito Federal e possui 5.615 unidades espalhadas por municipios brasileiros e unidades
fora do pais.

A administracdo organizacional é composta pela Assembleia Geral de Acionistas com apoio
do Conselho Fiscal, Conselho de Administragdo com apoio do Comité de Auditoria, Comité de
Pessoas, Remuneracdo e Elegibilidade, Comité de Riscos e de Capital, Comité de Tecnologia e
Inovacdo, Comité de Sustentabilidade Empresarial, Presidéncia, 8 Vice-Presidéncias (Negdcios de
Atacado, Negdcios de Varejo, Negdcios de Governo e Sustentabilidade Empresarial, Agronegdcios e
Agricultura Familiar, Negdcios Digitais e Tecnologia, Gestao Financeira e RI, Controles Internos e
Gestdo de Riscos e Corporativa), 23 Diretorias, 21 Unidades Estratégicas e atuagao independente da
Auditoria Interna.

Os niveis organizacionais sao distribuidos em érgaos da administracdo, unidades
estratégicas, unidades taticas e unidades operacionais (de apoio ou de negdcios), e suas
responsabilidades sdo:

e Orgidos da administragdo: instancia maxima de gest3o, aconselhamento e/ou
fiscalizacdo dos objetivos estratégicos, normas internas e externas e as demais
unidades e setores da organizacgao.

e Estratégico: gestdo dos processos de negdcio e de apoio aos negdcios da
organizagao;

e Tatico: administracao regional de rede de distribuicdo e de negdcios especializados
da organizacgao;

e Operacional: operacionalizacdo de negdcios e execugao das atividades dos processos

da organizacao.
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O propésito declarado da empresa é ser proxima e relevante na vida das pessoas e seus
valores sdo: proximidade, eficiéncia, inovagdo, compromisso com a sociedade, integridade e
diversidade. Em prol do desenvolvimento do pais e geracdo de valor para a sociedade, a empresa
apoia quatro frentes: cultura, esporte, sustentabilidade e tecnologia.

A empresa possui um modelo de negdcios diversificado atuando em varios segmentos do
mercado financeiro sendo os principais o bancario, os investimentos, a gestao de recursos, meios de
pagamento e seguridade que envolve seguros, previdéncias e capitalizacdo. Ela possui centenas de
servicos e produtos, considerando seu conglomerado, oferecendo para os publicos de pessoa fisica,
pessoas juridica e governo, nas areas de varejo, alta renda, private, corporate, micro e grande
empreendedor.

Os dados de acesso coletados do sistema interno de informagdes profissionais de contato
dos funcionarios resultaram em 1.048.522 conexdes com 1.001.947.075 de grau de saida de 4.695
unidades e 9.444.274.690 de grau de entrada de 5.615 unidades, nimero total de unidades ativas da
instituicdo onde a coleta de dados foi realizada.

Instrumento

Para realizacdo da pesquisa foram extraidos dados de um sistema interno da organizagao. O
sistema disponibiliza o organograma completo da instituicdo apresenta as informacdées individuais
dos funciondrios, sendo elas: nome completo, “nome de guerra”, matricula funcional, nome da
unidade, cddigo da unidade, nome da equipe, cargo, data de nascimento, data de entrada na
empresa, data de entrada na unidade atual, data de inicio no cargo atual, horario da jornada de
trabalho para cargos ndo gerenciais, sinalizacdo se estd no ponto eletrénico para cargos nao
gerenciais, sinalizacdo se estd presencial ou remoto para cargos ndo gerenciais, sinalizagdo se esta
de licenca, férias ou abono, email corporativo, ramal corporativo, celular corporativo de cargos
gerenciais.

O sistema esta disponivel para acesso web por meio de portal e aplicativo mobile na versao

I0S e Android, a qualquer momento (cargos gerenciais) e somente durante a jornada de trabalho
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(cargos ndo gerenciais). Ele contém botdes para abrir diretamente email ou chat iniciando uma
conversa e também apresenta QR codes para direcionamento para conversas no WhatsApp.

O sistema permite que cada funciondrio selecione até 10 hashtags preferénciais de atuagao
no trabalho e atividades sociais, descreva em 5 linhas quem ele é, quais atividades exerce, informe
emails e telefones pessoais.

Além das informagOes geradas automaticamente pelo sistema, foram levantadas a categoria
de cada unidade (operacional, estratégica, tatica e rgdos da administracdo), quantidade de
funcionarios de cada unidade, cidade da unidade e regido (UF) da unidade.

Procedimentos da coleta e andlise de dados

O estudo atual investigou as redes sociais do periodo de 1 a 31 de agosto de 2023 utilizando-
se dos dados de um sistema interno de informacgdes profissionais de todos os 86.220 funcionarios. O
periodo foi selecionado por ser um més sem grandes movimentos e a¢des estratégicas especificas
gue podem incentivar contatos com unidades especificas.

A principio foram solicitadas informacgdes dos aplicativos de comunicacdo da Microsoft
Office 365 (Sharepoint, Teams, Outlook etc) que a empresa utiliza, no entanto, os dados sdo
criptografados de uma maneira que a prépria organizacao ndo tem acesso as informacgdes de
contatos entre funciondrios. Esse impedimento gerou a estratégia de utilizar o sistema de
informacdes profissionais préprio da organizacdo para realizacdo do diagndstico de redes sociais.

Foram coletados os dados do sistema interno que contém as informacées profissionais de
todos os funcionarios de livre acesso institucional correspondentes do primeiro ao ultimo dia do més
de agosto de 2023, encaminhados pela unidade gestora responsavel pelo sistema apés autorizacao
formal. Os dados coletados foram os acessos de uma unidade em relagdo a outra, isto é, quando ha
a visualizacdo da pagina de um funciondrio/equipe de uma undiade desse sistema interno.

O arquivo com 1.048.576 linhas e 4 colunas foi tratado através do Excel. Apds isso, foram
realizados cdlculos das seguintes medidas de redes sociais de cada unidade: centralidade de grau

(degree centrality), centralidade de grau de entrada (indegree centrality), centralidade de
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centralidade de grau de saida (outdegree centrality), centralidade de proximidade (closeness
centrality), centralidade de intermediagdo (betweness centrality), centralidade de ponte (bridging
centrality), centralidade prépria (eigencentrality), agrupamento (clustering), coeficiente de
agrupamento (clustering coeffient), excentricidade (eccentricity) e modularidade de classe (class
modularity) com o software Gephi e Netminer.

Resultados

Foram localizados 5.615 nds (unidades) participantes das redes sociais da organizagdo que
representa exatamente a quantidade de unidades presentes na organizacao, 190.076 arestas, isto é,
conexdes entre unidades com 0,006 em densidade, grau médio de 33,851 e modularidade de 0,392.

8 comunidades (subgrupos) foram identificadas, apresentando um coeficiente de
agrupamento médio de 0,198 com 2,6 de comprimento, 1 componente fracamente conectado e
1.029 componentes fortemente conectados. O tamanho de cada comunidade em percentual das
redes sociais da organizacdo completa é 21,82% da comunidade 1, 19,77% da comunidade 2, 15,21%
da comunidade 3, 12,2% da comunidade 4, 12,04% da comunidade 5, 11,99% da comunidade 6,
5,18% da comunidade 7 e 1,8% da comunidade 8.

A partir dos cdlculos das medidas de redes sociais supracitadas, foram selecionadas as 10
primeiras unidades de cada medida, totalizando em 83 unidades. Com intuito de preservar o
anonimato e confiabilidade dos dados dessa pesquisa, essas unidades foram colocadas em ordem
alfabética e renomeadas utilizando a letra “A” e um algarismo em sequéncia, portanto, de Al a A83.

As unidades com maior centralidade de grau sdo do nivel operacional, como pode ser visto
Tabela 4.

Tabela 4

Unidades com Maior Centralidade de Grau

Unidade Regido UF Nivel Quan'flda'dz'e de Centralidade
funciondrios de Grau
A73 Centro-Oeste DF Tatico 231 3710
A10 Sudeste SP Operacional 467 2872

All Sudeste MG Operacional 429 2258




70

Al13
Al12
A33
Al19
A9
A75
A24

Centro-Oeste
Sudeste
Centro-Oeste
Sudeste
Sudeste
Sudeste
Centro-Oeste

DF
SP
DF
SP
SP
SP
DF

Operacional
Operacional
Operacional
Estratégico
Operacional
Tatico
Estratégico

119
763
68
470
331
56
1315

2010
1629
1607
1437
1404
1319
1296

A centralidade de grau apresenta as unidades mais relevantes na rede social, apontando

quais unidades sdo mais conectadas com outras. Observamos que 6 unidades pertencem a regido

sudeste e 4 do centro-este, justamente nos estados onde ha maior concentragdo funcionarios e, em

especial o Distrito Federal, onde esta localizada a sede da organizacgao.

Na tabela 5 estdo apresentadas as primeiras unidades em centralidade de grau de entrada.

Tabela 5

Unidades com Maior Centralidade de Grau de Entrada

. i , Quantidade de Centralidade de
Unidade Regido UF Nivel funcionarios Grau de Entrada

A10 Sudeste SP Operacional 467 1371

A73 Centro-Oeste DF Tatico 231 1059

All Sudeste MG Operacional 429 959

Al12 Sudeste SP Operacional 763 786

A19 Sudeste SP Estratégico 470 734

A34 Nordeste PE Operacional 116 722

A25 Centro-Oeste DF Estratégico 72 677

A9 Sudeste SP Operacional 331 652

A20 Centro-Oeste DF Estratégico 200 602

A32 Sudeste SP Operacional 65 560

As unidades com maior centralidade de grau de entrada, isto €, as unidades que mais sdo

contatadas, apresenta 60% de unidades operacionais, 10% tatica e 30% estratégica localizadas

majoritariamente na regidao Sudeste, acompanhada do Centro-Oeste e Nordeste.

Tabela

Na Tabela 6 sdo apresentadas as primeiras unidades em centralidade de grau de saida.

6

Unidades com Maior Centralidade de Grau de Saida

Unidade Regido UF Nivel Quan'Fida,d(.e de Centralidad(? de
funcionarios Grau de Saida
A73 Centro-Oeste DF Tatico 231 2651
Al3 Centro-Oeste DF Operacional 119 1563
Al10 Sudeste SP Operacional 467 1501
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All
A33
A75
A67
A24
Al12
Al6

Sudeste
Centro-Oeste
Sudeste
Sudeste
Centro-Oeste
Sudeste
Sul

MG
DF
SP
SP
DF
SP
PR

Operacional
Operacional
Tatico
Operacional
Estratégico
Operacional
Operacional

429
68
56

427

1315

763

177

1299
1216
934
873
851
843
757

A respeito da centralidade de grau de saida, as unidades que mais contatam outras

unidades, podemos notar que o percentual de unidades no nivel operacional é 70%, do tatico sdo

20% enquanto estratégico apenas 10%. A diferencga entre a primeira e segunda unidade sdo mais de

1.000 unidades de contato, representando 17,81% da organizac¢do, portanto, a unidade tdtica A73

contata 47,21% da organizagao.

Na Tabela 7 podemos observar as unidades com maiores indices de centralidade de

proximidade.

Tabela 7

Unidades com Maior Centralidade de Proximidade

Centralidade de

Unidade Regido UF Nivel Quantidade de funcionarios o
Proximidade
A73 Centro-Oeste DF Tatico 231 0.654
Al3 Centro-Oeste DF Operacional 119 0.579
A10 Sudeste SP  Operacional 467 0.575
All Sudeste MG Operacional 429 0.561
A33 Centro-Oeste DF Operacional 68 0.558
Al12 Sudeste SP  Operacional 763 0.538
A24 Centro-Oeste DF  Estratégico 1315 0.538
A67 Sudeste SP  Operacional 427 0.538
Al6 Sul PR Operacional 177 0.533
A75 Sudeste SP Tatico 56 0.533

A medidade de centralidade de proximidade apresenta o nivel de aproximagao de uma

unidade em relagao as demais, ou seja, quais unidades apresentam caminhos mais rapidos e curtos

para se comunicar com outras. Observamos que a unidade A73 de nivel tatico localizada no Centro-

Oeste apresenta o maior indice com uma distancia relevante da segunda unidade. A ultima posi¢do

também é ocupada por outra unidade tatica, 1 unidade estatégica e outras 7 unidades do nivel
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Na Tabela 8 verificamos as unidades que apresentaram os maiores valores da medida de

centralidade de intermediacgao.

Tabela 8

Unidades com Maior Centralidade de Intermedia¢éo

Unidade Regido UF Nivel Quan'Fidafj? de Centralida.deNde

funciondrios Intermediacao
A73 Centro-Oeste DF Tatico 231 0.117
Al0 Sudeste SP Operacional 467 0.083
All Sudeste MG Operacional 429 0.054
Al3 Centro-Oeste DF Operacional 119 0.029
A9 Sudeste SP Operacional 331 0.029
Al12 Sudeste SP Operacional 763 0.026
A33 Centro-Oeste DF Operacional 68 0.022
A8 Sul PR Operacional 535 0.020
A75 Sudeste SP Tatico 56 0.019
Al4 Sul PR Operacional 357 0.017

Sobre a centralidade de intermediacdo, medida que demonstra o poder de controle de

informacdes de uma unidade em relagao as outras, afinal, aponta uma unidade que intermedia o
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contato entre outras duas unidades. Notamos a presenca mais uma vez da unidade A73 com o maior

resultado (r=0,117), enquanto ndo ha presenc¢a de nenhuma unidade estratégica, apenas 2 unidades

tdticas e 8 unidades operacionais.

Na Tabela 9 é possivel verificar as unidades com maiores indices de centralidade de ponte:

Tabela 9

Unidades com Maior Centralidade de Ponte

Unidade Regido UF Nivel Quan'Fida,d(.e de Centralidade de
funcionarios ponte
Ad4 Nordeste CE Operacional 11 0.000043
A38 Nordeste PE Operacional 6 0.00002
A83 Sudeste SP Operacional 6 0.000015
A42 Sudeste MG Operacional 7 0.000015
A37 Sul PR Operacional 6 0.000013
A70 Nordeste BA Operacional 6 0.000013
Al Sudeste SP Operacional 6 0.000012
A56 Nordeste BA Operacional 26 0.000012
A69 Sudeste SP Operacional 12 0.000012
A81 Nordeste BA Operacional 7 0.000011
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Quando observamos para as 10 primeiras unidades com maiores valores de centralidade de
ponte, onde todas sdo operacionais sem a presenca de nenhuma unidade da regido Centro-Oeste e
Norte. A centralidade de ponte aponta a localizagdo de uma unidade em relagdo a outra com alto
grau de relevancia na rede social. Outro calculo utilizado na compreensdo dessa medida é o
coeficiente de ponte resultaram em unidades diferentes: A5 (r=0,994), A47 (r=0,994), A82 (r=0,983),
A63 (r=0,976), A66 (r=0,963), A31 (r=0,958), A18 (r=0,956), A46 (r=0,955), A49 (r=0,948) e A53
(0,935). Foram 5 unidades da regido Sudeste, 3 da Sul, 1 da Nordeste e 1 da Centro-Oeste.

Na Tabela 10 podemos observar as unidades com indices mais alto de centralidade prépria:
Tabela 10

Unidades com Maior Centralidade Propria

Unidade Regido UF Nivel Quan'Fida,d(.e de Centr,alic:lade

funcionarios Propria
A73 Centro-Oeste DF Tatico 231 0.856
Al2 Sudeste SP Operacional 763 0.783
Al19 Sudeste SP Estratégico 470 0.781
A20 Centro-Oeste DF Estratégico 200 0.703
All Sudeste MG Operacional 429 0.699
A25 Centro-Oeste DF Estratégico 72 0.689
A22 Centro-Oeste DF Estratégico 292 0.647
A23 Centro-Oeste DF Estratégico 235 0.641
A21 Centro-Oeste DF Estratégico 249 0.604
A51  Centro-Oeste  DF Orgdos da 4 0.594

administragao
Mais uma vez observamos a unidade tatica A73 com resultado maior perante todas as 5.615

unidades e pela primeira vez uma medida onde um 6rgdo da administracdo da empresa aparece. A
centralidade prépria aponta a unidade mais bem conectada em si mesma e qudo bem estédo
conectadas as unidades as que faz contato.

Na Tabela 11, o nivel de agrupamento das maiores unidades é demonstrado.
Tabela 11

Unidades com Maior Agrupamento

Quantidade de

Unidade Regido UF Nivel L
funcionarios

Agrupamento
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A3
A80
A40
A43
A35
A52
A78
A68

A4
A61

Nordeste
Norte
Nordeste
Nordeste
Nordeste
Norte
Nordeste
Norte
Nordeste
Norte

CE
PA
MA
CE
MA
RO
CE
PA
CE
PA

Operacional
Operacional
Operacional
Operacional
Operacional
Operacional
Operacional
Operacional
Operacional
Operacional

v b O bW

0.5
0.430
0.410
0.404
0.402
0.401
0.397
0.388
0.380
0.345

Diferente das outras tabelas, observamos apenas unidades das regides Nordeste e Norte

com menos de 12 funciondrios em cada. A unidade com maior valor de agrupamento é a A3 com

r=0,5. A medida de agrupamento expde a qualidade da divisdo entre grupos e comunidades.

Também é importante levantar o coeficiente de agrupamento das unidades, calculo que

apresentou unidades diferentes sendo a maioria da regido Sul, seguida do Nordeste e depois

Sudeste. Foram elas: A65 (r=0,733), A36 (r=0,733), A17 (r=0,727), A72 (r=0,714), A30 (r=0,703), A15

(r=0,673), A66 (r=0,666), A79 (r=0,666), A64 (r=0,666) e A62 (r=0,666).

Na Tabela 12, verificamos as unidades com maior valor de excentricidade.

Tabela 12

Unidades com maior Excentricidade

Unidade Regido UF Nivel Quan'Fldald(.e de Excentricidade
funcionarios
A2 Sudeste MG Operacional 7 6
A39 Sudeste SP Operacional 7 6
A50 Sudeste SP Operacional 12 6
A26 Centro-Oeste MS Operacional 5 6
A65 Sudeste MG Operacional 7 6
A7 Sudeste MG Operacional 4 6

Apenas 6 unidades apresentaram r=6, possuem menos de 13 funcionarios, sdo do nivel

operacional e da regido Sudeste, exceto pela A26 que esta localizada no Mato Grosso do Sul na

regidao Centro-Oeste. Todas as outras unidades apresentaram valor igual ou menor que 5.

Por fim, como modularidade de classe, medida da for¢a de divisdo de uma rede em subgrupos,

obteve-se o valor 7 em 312 unidades das regides Centro-Oeste, Norte e Nordeste, especificamente

dos estados de AC, AM, AP, CE, DF, MA, PA, Pl, RO e RR, sendo 308 do nivel operacional e 4 do nivel
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tatico.
Discussao

Esse manuscrito teve como objetivo investigar as redes sociais de comunicagao de uma
organizacao financeira brasileira. O mapeamento dos dados foi realizado por meio de um sistema de
informagdes profissionais para contato préprio da organizagao para identificar as redes sociais de
comunicac¢ao durante o periodo de agosto de 2023.

A rede social da organizacao estudada apresenta uma amplitude de relagdes, cada unidade
apresenta ao menos um ator como conexao e um circuto maximo de 1.029 unidades conectadas
entre si. A média de conexdes de uma unidade sdo 33 unidades, o que significa 0,569% da
organizagao. A forca de divisdo entre as comunidades é moderada, demonstrando que existe uma
unido entre as unidades de um mesmo grupo.

E importante ressaltar caracteristicas relevantes da organizac3do onde a pesquisa ocorreu.
Além de uma atuacdo sdlida e lider em diversos segmentos do mercado, a organiza¢cdo tem uma
capilaridade enorme no Brasil com presenca em 97% nos 5.570 municipios brasileiros através postos
de atendimentos prdprios, compartilhados e correspondentes com atuacao de mais de 87 mil
funciondrios. Essa diversidade da amostra é um ponto forte da pesquisa, afinal, estudos anteriores
sugeriram uma ampliacdo de amostra em quantidade de funcionarios, formacao, localizacdo e
género (Al-Atwi, 2019; Halgin et al., 2015; Kowalewski & Ruschoff, 2019; Largacha-Martinez et al.,
2015; Lee & Kim, 2011; Macambira et al., 2015; Siciliano et al., 2010; Siciliano & Thompson, 2018).

Segundo Fialho (2020), para além dos calculos matematicos, dados qualitativos sdo
imprescindiveis para compreensdo da complexidade das medidas e do diagnéstico em si das redes
sociais. Observar os atributos (caracteristicas dos atores) é um dos caminhos para aprofundar nessas
interacGes entre os atores e identificar diferentes tipos de relagGes é outro (Fialho, 2020).

Os niveis hierarquicos podem influenciar nas posi¢cdes de uma rede social, dentro da
organizacao em questdo, os niveis hierarquicos diferenciam-se em suas atribuicdes e, transpondo o

principio de centralidade que identifica onde estdo os maiores recursos e competéncias na rede
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social (Fialho, 2020; Porter et al., 2019). Podemos criar um paralelo que, seguindo a hierarquia dessa
organizagao, os atores centrais seriam os 6rgdos de administracdo e as unidades estratégicas, os
intermedidrios seriam as unidades tdticas e operacionais de apoio e os periféricos seriam as
unidades operacionais de negdcios nas redes sociais na organizagdo. No entanto, os resultados
apontam para diregdes opostas as relagdes de comunicacao determinadas pelas atribui¢bes e por
nivel de responsabilidade.

A unidade que mais aparece com indices altos de centralidade — de grau, de grau de entrada,
de grau de saida, propria, de intermediac¢do e proximidade — esta no nivel tatico e tem como funcao
administrar a maior rede de negdcios da organiza¢do. A unidade A73 possui 3 unidades
subordinadas e reporta-se para uma diretoria, subordinada a vice-presidéncia de negdcios para o
maior publico de unidades e, consequemente de funciondrios, e que esta, logicamente, abaixo da
presidéncia. Estar numa posicdo central na rede é sindbnimo de poder e privilegia a unidade quanto
as trocas de informacgdes em relagdo as demais, em conformidade com a literatura, essa posi¢ao nao
¢é hierarquicamente determinada (Creswick et al., 2009; Freeman, 1978; Siciliano & Thompson,
2018).

Outras unidades taticas (A74 a A77) com a mesma atribuicdo da A73 focadas numa atuacgdo
regionalizada também aparecem com indices altos em algumas medidas de centralidade, portanto,
podemos inferir que a a atuacdo no fornecimento de informacdes, provimento de recursos e
cobranca de resultados da maior rede de negécios da organizacao coloca a unidade em uma posicao
centralizada nas redes sociais de comunica¢do da empresa. Essa posicdo como ator central nas redes
sociais de comunicagcdo também podem estar relacionadas as atribui¢cdes (Capone & Zampi, 2020;
Foti et al., 2014), no caso dessas unidades, o envolvimento com processos complexos e estratégicos,
e gera um prestigio nas redes sociais maior que das unidades estratégicas e 6érgdos da administracao
gue normativamente possuem poderes na organizacao.

As unidades de apoio A8 a A13, A15 e A16 localizadas em diferentes regides do Pais com

atuacdo em processos diferentes envolvendo apenas funciondrios (pessoas e suprimentos) ou
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funcionarios e clientes (agronegdcio, pessoa fisica, pessoa juridica e setor publico), apresentam
indices altos em todas as medidas de redes sociais analisadas, especialmente a medida de
centralidade de intermediagdao. Podemos afirmar que essas unidades desempenham um papel
intermediario na rede social, denomidados “brokers” (Balestrin et al., 2010; Fialho, 2020; Maru &
Davies, 2011), o que significa que elas fazem conexao através da comunicagdo entre as unidades
operacionais com as tdticas, estratégicas e até mesmo outras unidades operacionais.

O papel de intermediacao coloca essas unidades numa posicao de poder e de controle a
respeito das informacgdes em que sdao compartilhadas com outras unidades provém das atribuicées
de avaliacdo e aprovagao de processos que envolvem solicitagdes de financiamentos, créditos,
atualiza¢Ges cadastrais, reformas em espacos proprietdrios da organiza¢do, demanda por
suprimentos, entre outros. Portanto, as responsabilidades inerentes a execu¢ao dos processos
facilitam que essas unidades sejam frequentemente demandadas e precisem demandar informacgdes
de outras unidades da organizacao.

As demais unidades apresentam funcdes negociais em diferentes Estados e regidoes
brasileiras e possuem carteiras de clientes extensas e acessos exclusivos aos convénios com
empresas e 6rgdos estatais e, a partir disso, podemos inferir que essas caracteristicas criam a
necessidade de outras unidades contatda-las para confirmacao de informacdes e consultas com
terceiros para processos operacionais como contratacdo de créditos e atualizacdo de cadastro.

As unidades estratégicas, apesar de maior responsabilidade orcamentaria e deciséria, ndo se
destacaram na rede social pois apresentam poucas unidades relevantes organizacao, sugerindo que
as posicdes de privilégio na rede social podem nao seguir as definicGes hierarquicas organizacionais
ou atribuicGes dos setores. Essas unidades estratégicas estdo mais proximas dos objetivos
estratégicos relativos a gestdo dos funcionarios, inclusive, algumas unidades especificas
desenvolvem essas estratégias tendo em vista objetivos especificos, por isso, espera-se que haja
uma influéncia significativa nas rela¢des e a forma como os funcionarios se relacionam (Asrah et al.,

2014).
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A estrutura e estratégia organizacionais sdo definidas pela organizacdo buscando efetividade
de suas a¢des e sucesso organizacional, para isso, é necessario um acompanhamento e analise
baseados em evidéncias dos processos em recursos humanos. People analytics (PA) aborda a gestdo
dos processos organizacionais de pessoas fundamentada em dados, na literatura, os eixos de
pesquisa dessa area sdao convergentes na compreensao de que a pratica fomenta o planejamento e
gestdo da forca de trabalho, tomada de decisdao baseada em dados, analises das funcdes em
recursos humanos e reflexdes sobre atuacgdo ética (Yoon et al, 2024).

Esse estudo propde um caminho de atuacao baseada em dados, visto que se utiliza de dados
secundarios diferente da literatura que se apoia em instrumentos de autorrelato para diagndstico
das redes sociais, o que confere a pesquisa confiabilidade (Withers et al., 2020). Além da estratégia
metodolégica inédita do estudo, a ARS oferece um exemplo pratico de como a ARS ferramenta pode
ser usada para avaliar as relag6es de comunicacdo entre setores, equipes e funcionarios. As
percepcoes provenientes do diagndstico em redes sociais sdo orienta¢des praticas para melhoria de
estratégia de gestdo de pessoas com apoio a tomada de decisdo a respeito dessa atuacao,
fornecendo maior fundamentacao para a area responsavel pela tematica, o que possibilita o didlogo
com outros setores estratégicos das organizacgdes.

Consideragoes Finais

O estudo em questdo utilizou-se de dados secunddrios para producao do diagndstico de
redes sociais informais da instituicdo. Comumente, as pesquisas em contextos organizacionais e do
trabalho utilizam-se de dados primarios provenientes de questionarios que consideram o relato dos
respondentes para produzir o diagndstico de redes sociais (Fialho, 2020; Wasserman & Faust, 1994).

O uso de informacgGes de um sistema virtual apresenta confiabilidade maior que o
autorrelato (Kim & Rhee, 2010). No entanto, uma primeira limitacao é que esse sistema da
organizacao indica os acessos as informacdes profissionais dos funciondrios, mas ndo mapeia se o
contato efetivamente aconteceu, pois ndo estd conectado aos canais de comunicacdo licenciados

para a organizagao.
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Os canais de comunicagao licenciados pela Microsoft Office foram levantados como a
primeira possibilidade para mapeamento das redes sociais da organiza¢do através de dados
secunddrios, no entanto, a forma que os dados sdo disponibilizados para a organizacdo inviabiliza a
maioria das andlises muito embora os préprios aplicativos fazem sugestdes baseadas nos contatos
frequentes e recentes dos usuarios.

Uma segunda limitagdo seria a quantidade de atributos levantados desses atores e os tipos
de rela¢des das redes sociais mapeadas, para aprofundar nas relacdes e entender os fendmenos que
influenciam as redes sociais é importante dispor de uma gama maior de varidveis de controle bem
como identificar as diferentes relagGes nas redes sociais (amizade, aconselhamento) (Fialho, 2020).
Com essas analises seria possivel inferir e relacionar fenémenos relacionados ao aparecimento de
unidades operacionais de negdcios como relevantes nas redes sociais da organizacao.

E, por fim, embora o estudo tenha apresentado uma amostra a nivel nacional com a
complexidade de diversas fun¢Ges e cargos, a auséncia de mapeamento longitudinal das redes
sociais impede a observacdao de mudancas e padrées de formacdes e dissolucdes de relagdes,

evolucdo de influéncias e propagacdo de informacgdes (Withers et al., 2020).



80

Referéncias

Al-Atwi, A. (2019). The effect of social network ties on performance: a moderated mediation model.
International Journal of Productivity and Performance Management, 69(9), 2139-2159.
https://doi.org/10.1108/1JPPM-01-2019-0038

Asrah, N. A,, Djauhari, M. A, & Suleiman, E. S. (2014). Work attitude among Malaysian academicians
in the public Universities: A social network analysis. Modern Applied Science, 8(5), 9—18.
https://doi.org/10.5539/mas.v8n5p9

Balestrin, A., Verschoore, J. R., & Reyes Junior, E. (2010). O campo de estudo sobre redes de
cooperacdo interorganizacional no Brasil TT - The field of studies of inter-organizational
cooperation networks in Brazil. Revista de Administragdo Contempordnea, 14(3), 458-477.
http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=51415-65552010000300005(=pt

Baskoro, G. (2023). From VUCA to BANI: A Challenge of Strategic Environment for Higher Education
in Indonesia (pp. 229-235). https://doi.org/10.2991/978-94-6463-216-3_18

Brandes, U., Delling, D., Gaertler, M., Gorke, R., Hoefer, M., Nikoloski, Z., & Wagner, D. (2008). On
Modularity Clustering. IEEE Transactions on Knowledge and Data Engineering, 20(2), 172—-188.
https://doi.org/10.1109/TKDE.2007.190689

Capone, F., & Zampi, V. (2020). Proximity and centrality in inter-organisational collaborations for
innovation: A study on an aerospace cluster in Italy. Management Decision, 58(2), 239-254.
https://doi.org/10.1108/MD-01-2019-0086

Carroll, C. B., & Gomide, M. (2020). Analise de redes na regulacdo do tratamento do céancer do
aparelho digestivo TT - Network analysis of the regulation of gastrointestinal cancer treatment
Andlisis de redes en la regulacién del tratamiento del cancer del aparato digestivo. Cadernos de
Saude Publica, 36(1). https://doi.org/10.1590/0102-311x00041518

Creswell, J. W., & Creswell, J. D. (2021). Projeto de pesquisa: Métodos qualitativo, quantitativo e
misto. Penso Editora.

Creswick, N., Westbrook, J. I., & Braithwaite, J. (2009). Understanding communication networks in



81

the emergency department. BMC Health Services Research, 9. https://doi.org/10.1186/1472-
6963-9-247

Carvalho, R. G., Braga, N. L., Maciel, R. H., Matos, T. C. R., & Martins, J. W. L. (2021). Analise de redes
sociais no campo da psicologia do trabalho: reflexes metodoldgicas. Psicologia, Conocimiento
y Sociedad, 11(2). https://doi.org/10.26864/PCS.v11.n2.7

Demerouti, E., Bakker, A. B., Nachreiner, F., & Schaufeli, W. B. (2001). The job demands-resources
model of burnout. Journal of Applied Psychology, 86(3), 499-512.
https://doi.org/10.1037/0021-9010.86.3.499

Fialho, J. (2020). Pressupostos para uma analise de redes sociais: conceits e elementos-chave para o
desenvolvimento da analise. In Redes Sociais - Como compreendé-las? Uma introdugdo a
andlise de redes sociais (pp. 109-131).

Foti, V. T., Giudice, V. L., & Rizzo, M. (2014). Relationship system analysis in social farming: The role
of “Sicilian Social Farm Network”3. Quality - Access to Success, 15(SUPPL.1), 62—68.
https://www.scopus.com/inward/record.uri?eid=2-s2.0-

84897847928& partnerlD=40&md5=fdb8c4705ec70d67bdd6e7c45d7da0a5

Freeman, L. C. (1978). Centrality in social networks conceptual clarification. Social Networks, 1(3),
215-239. https://doi.org/10.1016/0378-8733(78)90021-7

Guarido-Filho, E. R., Machado-da-Silva, C. L., & Gongalves, S. A.. (2010). Organizational
institutionalism in the academic field in Brazil: social dynamics and networks. Revista De
Administracdo Contempordnea, 14(spe), 149-172. https://doi.org/10.1590/51415-

Guimardes, L. A. M., Fontoura Junior, E. E., Bueno, H. P. V., Rosi, K. R. B. da S., Minari, M.R. T., &
Meneghel, V. (2014). O Trabalho e as OrganizacGes: AtuacGes a partir da Psicologia. In
Psicologia em Estudo (Vol. 19, Issue 4). https://doi.org/10.1590/1413-73722407316

Halgin, D. S., Gopalakrishnan, G. M., & Borgatti, S. P. (2015). Structure and Agency in Networked,
Distributed Work: The Role of Work Engagement. American Behavioral Scientist, 59(4), 457—

474. https://doi.org/10.1177/0002764214556807



82

Hwang, W., Kim, T., Ramanathan, M., & Zhang, A. (2008). Bridging centrality: Graph mining from
element level SIGKDD, group level. Proceedings of the 14th ACM Data, International Conference
on Knowledge Discovery and ACM, 336—-344.

Kim, Y.-C., & Rhee, M. (2010). The Contingent Effect of Social Networks on Organizational
Commitment: A Comparison of Instrumental and Expressive Ties in a Multinational High-
Technology Company. Sociological Perspectives, 53(4), 479-502.
https://doi.org/10.1525/s0p.2010.53.4.479

Kirschbaum, C. (2015). As Redes Intraorganizacionais sdo Inclusivas? Utopia e Testes TT - Are Intra-
organizational Networks Inclusive? Utopia and Tests. Organizagées & Sociedade, 22(74), 367—
384. https://doi.org/10.1590/1984-9230744

Kowalewski, T., & Ruschoff, B. (2019). Engagement and exhaustion in healthcare: a network
approach. Career Development International, 24(4), 383—394. https://doi.org/10.1108/CDI-01-
2019-0021

Largacha-Martinez, C., Pinzon, A. )., & Ledn Velasquez, E. (2015). La fusion de la gerencia humanista
y el aprendizaje organizacional producen organizaciones sostenibles y de excelencia TT - The
Fusion of Humanistic Management and Organizational Learning Create Sustainable and High
Quality Organizations Une gestion huma. Revista EAN, 78, 74-91.
http://www.scielo.org.co/pdf/ean/n78/n78a06.pdf

Lee, J., & Kim, S. (2011). Exploring the Role of Social Networks in Affective Organizational
Commitment: Network Centrality, Strength of Ties, and Structural Holes. The American Review
of Public Administration, 41(2), 205-223. https://doi.org/10.1177/0275074010373803

Lemieux, V., & Ouimet, M. (2008). Andlise Estrutural das Redes Sociais 2° ed. Instituto Piaget.

Li, Z., & Keita, N. (2021). Analyzing the relationship between managers’ working pressure and
creative behavior from the social network perspective. Work, 69(2), 663—-673.
https://doi.org/10.3233/WOR-213507

Liu, W., Pellegrini, M., & Wu, A. (2019). Identification of Bridging Centrality in Complex Networks.



83

IEEE Access, 7, 93123-93130. https://doi.org/10.1109/ACCESS.2019.2928058

Loiola, E., Bastos, A. V. B., Macambira, M. O., Neiva, E. R., & Machado, J. A. P. (2013). Redes sociais
em contextos organizacionais: Ferramenta de andlise e intervencdo. In O trabalho e as
organizagbes : atuagdes a partir da psicologia PP - Porto Alegre (pp. 1-699).

Macedo, V., Thurler, L., & Cavalcanti, M. (2020). Redes sociais e as abordagens metodoldgicas
utilizadas nas pesquisas académicas. In Redes Sociais - Como compreendé-las? Uma introdugdo
a andlise de redes sociais (pp. 221-232).

Maciel, C. de O., & Camargo, C. (2011). Comprometimento, satisfacdo e cooperacio no trabalho:
evidéncias da primazia dos aspectos morais e das normas de reciprocidade sobre o
comportamento. Revista de Administra¢do Contempordnea, 15(3), 433-453.
https://doi.org/10.1590/51415-65552011000300005

Martins;, M. das G. T. P. M. do C. F., & Neiva, E. R. (2004). O Poder nas Organizac¢Ges. In Psicologia,
organizagdes e trabalho no Brasil (pp. 380-406).

Maru, Y. T., & Davies, J. (2011). Supporting cross-cultural brokers is essential for employment among
Aboriginal people in remote Australia. Rangeland Journal, 33(4), 327-338.
https://doi.org/10.1071/RJ11022

Medeiros, C. A. F., Albuquerque, L. G. de, Siqueira, M., & Marques, G. M. (2003). Comprometimento
organizacional: o estado da arte da pesquisa no Brasil. Revista de Administracdo
Contempordnea, 7(4), 187-209. https://doi.org/10.1590/51415-65552003000400010

Myers, L., & Sirois, M. J. (2005). Spearman Correlation Coefficients, Differences between. In
Encyclopedia of Statistical Sciences. Wiley. https://doi.org/10.1002/0471667196.ess5050.pub2

Pereira, A. D. S., & Lopes, D. D. (2019). Comprometimento e Entrincheiramento Organizacional e
suas relagdes com o Engajamento no Trabalho: um estudo com servidores técnico-
administrativos de uma Instituicdo Federal de Ensino. Desenvolvimento Em Questdo, 17(48),
139-158. https://doi.org/10.21527/2237-6453.2019.48.139-158

Porter, C. M., Woo, S. E., Allen, D. G., & Keith, M. G. (2019). How do instrumental and expressive



84

network positions relate to turnover? A meta-analytic investigation. Journal of Applied
Psychology, 104(4), 511-536. https://doi.org/10.1037/apl0000351

Ranganathan, P., & Aggarwal, R. (2018). Study designs: Part 1 — An overview and classification.
Perspectives in Clinical Research, 9(4), 184. https://doi.org/10.4103/picr.PICR_124 18

Rui, C., Reche, R. A., Bernardi, F. C., & Camargo, M. E. (2016). Envolvimento Organizacional em
Empresas da Serra Galcha. Revista Espacios, 37(4), 1-1.

Siciliano, M. D., & Thompson, J. R. (2018). If You Are Committed, Then so Am I: The Role of Social
Networks and Social Influence on Organizational Commitment. Administration & Society, 50(7),
916-946. https://doi.org/10.1177/0095399715617987

Siciliano, M. D., Thompson, J. R, Lee, J., Kim, S., Kowalewski, T., Ruschoff, B., Alegria-Flores, K.,
Weiner, B. J., Wiesen, C. A., Lich, K. L. H., Van Rie, A,, Paul, J. E., Tovar, M. A., Kim, Y.-C., Rhee,
M., Aoun, S. M., Richmond, R., Noonan, K., Gunton, K., ... Machado-da-Silva, C. L. (2010).
Engagement and exhaustion in healthcare: a network approach. Career Development
International, 24(4), 205-223. https://doi.org/10.1108/CDI-01-2019-0021

Vieira, S. R. F. (2008). Redes Sociais no Contexto de Mudan¢a Organizacional. Universidade de
Brasilia.

Wasserman, S., & Faust, K. (1994). Social Network Analysis. Cambridge University Press.
https://doi.org/10.1017/CB09780511815478

Withers, M. C., Howard, M. D., & Tihanyi, L. (2020). You’ve got a friend: Examining board interlock
formation after financial restatements. Organization Science, 31(3), 742—-769.
https://doi.org/10.1287/0rsc.2019.1319

Yoon, S. W., Han, S., & Chae, C. (2024). People Analytics and Human Resource Development —

Research Landscape and Future Needs Based on Bibliometrics and Scoping Review. Human
Resource Development Review, 23(1), 30-57. https://doi-

org.ez54.periodicos.capes.gov.br/10.1177/15344843231209362



85

Manuscrito 3

As AssociagOes entre o Engajamento no Trabalho e as Redes Sociais Informais em uma Organizagao

Financeira Brasileira

The Associations between Work Engagement and Informal Social Network in a Brazilian Financial

Organization

Camila Lopes Caldeira da Silva

Universidade de Brasilia

2024



Resumo

Esse estudo explora as redes sociais informais de comunicacdo de uma organizacao
financeira brasileira e suas associacdes com o construto de engajamento no trabalho.
Utilizou-se dados secundarios de um sistema de informagdes profissionais dos
funcionarios e aplicagdo do Utrecht Work Engagement Scale 9 (UWES 9). Foram
coletadas informagdes de 1.048.522 conexdes com 1.001.947.075 de grau de saida de
4.695 unidades e 9.444.274.690 de grau de entrada de 5.615 unidades referentes ao
més de agosto de 2023 e 10.635 questionarios da UWES 9 respondidos por
funcionarios de 3.482 unidades organizacdo. A analise fatorial confirmatdria
apresentou o modelo de trés fatores moderadamente melhor que o unifatorial,
embora ambos apresentaram valores satisfatorios. As correlagdes entre a média de
engajamento das unidades da organizacao com medidas da rede social apresentaram
resultados que corroboram com a literatura, apontando que a posicao privilegiada e
proxima de uma unidade em sua rede social esta positivamente relacionado ao

engajamento no trabalho dos individuos de uma mesma unidade.

Palavras-chave: Engajamento no trabalho, JDR, andlise de redes sociais, ARS, AFC.
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Abstract

This study explores the informal social communication networks of a Brazilian financial
organization and their associations with the construct of work engagement. Secondary data from a
professional employee information system and application of the Utrecht Work Engagement Scale
9 (UWES 9) were used. Information was collected from 1,048,522 connections with 1,001,947,075
outgoing connections from 4,695 units and 9,444,274,690 incoming connections from 5,615 units
for the month of August 2023 and 10,635 UWES 9 questionnaires answered by employees from
3,482 organization’s units. The confirmatory factor analysis presented the three-factor model
slightly better than the one-factor model, although both presented satisfactory values. The
correlations between the average engagement of the organization's units with social network
measures presented results that corroborate the literature, pointing out that the privileged and
close position of a unit in its social network is positively related to the work engagement of

individuals within the same unit.

Keywords: Work engagement, JDR, social network analysis, SNA



88

Introdugao

No inicio do século, a Psicologia Organizacional e do Trabalho no Brasil debrucou-se
especialmente em estudos sobre trabalho e salde e o significado do trabalho, imagem profissional e
subjetividade e, em geral, os estudos estdo focados no desenvolvimento tedrico da area e facilitagcdo
do planejamento e execugdo de intervencgdes da area (Bendassolli et al., 2010; Campos et al., 2011;
Tonetto et al., 2008). Santiago e Dias (2020) descrevem que, atualmente, os grupos de trabalho em
Psicologia Organizacional e do Trabalho abordam as vulnerabilidades da formacdo na drea, seus
desafios no mercado de trabalho, a interdisciplinaridade tedrica e metodoldgica e necessidade de
internacionalizacdo da producgéo cientifica objetivando o avango e amplia¢do da area.

Os vinculos organizacionais e com o trabalho sdo abordados por diversas perspectivas
tedricas e tratam-se das ligacdes e compromissos estabelecidos com suas organizagdes e suas
atividades laborais e os estudos sobre esses fendmenos possibilita a implementacao de gestao de
pessoas que promova o bem estar, desenvolvimento e satide dos funcionarios (Guimaraes et al.,
2014; Kramer & Faria, 2007). No contexto organizacional, a Psicologia Positiva, introduzida por
Martin E.P. Seligman (1990), debrucou-se em estudar e desenvolver construtos e ferramentas
positivos como aceitacdo, bem estar, qualidade de vida, fluxo (flow), forcas e virtudes e relagées
positivas, buscando ampliar o escopo da literatura e pratica psicoldgica dedicados as psicopatologias
e grandes problematicas e suas possiveis resolucées (Csikszentmihalyi, 1999; Peterson & Seligman,
2004; Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).

O estudo e a aplicacdo da Psicologia Positiva cabe nos mais diversos contextos sociais. Pela
Gtica organizacional e do trabalho, ela engloba determinados fendmenos dos vinculos
organizacionais partindo da premissa que as organizacdes que se preocupam com o assunto
beneficiam sua cultura e geram valores positivos, reconhecimento, promocao de relagdes
interpessoais saudaveis e saude pra o trabalhador (Dollard & Bakker, 2010; Seligman &

Csikszentmihalyi, 2000). O engajamento no trabalho é um conceito multifatorial e influenciado por
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elementos estruturais e fisicos do trabalho, condi¢des externas e situa¢des que afetam a pessoa em
contexto organizacional, caracteristicas individuais e disposi¢des internas para comportamentos
especificos, qualidade das relagGes e suporte nos relacionamentos no local de trabalho (Bakker &
Demerouti, 2007; Deci & Ryan, 2000; Hoskisson et al., 1994; McClelland, 1973; Wrzesniewski &
Dutton, 2001).

O Job Demand-Resources (JDR) é um modelo tedrico contemporaneo com convergéncia aos
principios da Psicologia Positiva, teoria que aponta os aspectos emocionais, fisicos, organizacionais e
sociais como demandas para sustentacao de esforco que gera custos fisicos e psicolégicos no
trabalho do engajamento no trabalho (Demerouti et al., 2001; Rudolph et al., 2017; Schaufeli et al.,
2002). O modelo JDR propde que exigéncias em excesso e sem tempo para recuperacao da pessoa
trabalhadora podem levar a uma sobrecarga que resulta em exaustdo, do contrario, a presenca de
recursos suficientes para enfrentamento das demandas proporciona engajamento no trabalho
(Bakker et al., 2003; Dollard & Bakker, 2010; Schaufeli & Taris, 2014). Nessa compreensao tedrica, as
relagdes interpessoais como sdo recursos sociais que influenciam aspectos emocionais e
comportamentais dos sujeitos no ambiente de trabalho (Bakker & Demerouti, 2007, 2008, 2014;
Zhang & Parker, 2019).

Na ultima década, o interesse nas relacdes e interpessoais e intergrupais no contexto
organizacional vem sendo estudado através de diversas perspectivas, sendo uma delas a Analise de
Redes Sociais (ARS) (Loiola et al., 2013). A partir da Teoria de Grafos, uma abordagem matematica
para analise os pesos numéricos de arestas e vértices, com a Teoria da Sociometria de Moreno como
base psicoldgica, investigagdes sobre construtos psicolégicos sob uma andlise dessas configuracdes
sociais puderam ser estabelecidos e evoluidos para o que compreendemos como ARS hoje (Loiola et
al., 2013; Vieira, 2008).

A Analise de Redes Sociais, constituida como um campo de estudos das ciéncias sociais na
década de 80, foca no estudo das interacdes entre sujeitos com suporte de teorias para dados de

atributos, ideoldgicos ou relacionais (Loiola et al., 2013). Como ferramenta cientifica, funciona
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amplamente em diferentes perspectivas investigativas sobre as intera¢des sociais tendo evidéncias
em analise de dados (big data, data mining, inteligéncia artificial, redes complexas, sistemas de
computacgao, etc); atuagao civica (governancga, papel do media, participacdo local, saude, etc);
educacgdo (aprendizagem colaborativa e social e plataforma de e-learning); e relagdes sociais (apoio
social, comunicacdo interpessoal, capital social, etc) (Macedo et al., 2020).

Antes de aprofundarmos no estudo especifico desse manuscrito, é preciso compreender
alguns conceitos da basicos da metodologia. A rede (network) é o agrupamento de sujeitos que
relacionam-se entre si tendo um objetivo em comum; esses sujeitos sdo nomeados atores (actors),
nodos pertencentes a um grafo que estabelecem as conexdes da rede; enquanto as relagdes sdo
lagcos ou conexdes (ties ou links), vinculos entre os atores do grafo em uma rede social e subgrupo
sdo conjuntos de nds agrupados por uma determinada conexao (Fialho, 2020; Vieira, 2008).

Fialho (2020) também pontua que existem duas categorias consolidadas para a metodologia:
descritivas e estruturais, sendo a primeira categoria sobre as medidas de densidade (density), a
proporcdo de lacos efetivos dentro dos possiveis; centralidade (centrality); a localizacdo do ator/n¢;
proximidade (closeness), nivel de proximidade de um ator/né em relacdo a outro; intermediacio
(betweeness), o nivel de intervencdo de cada ator com outro de uma mesma rede; distancia
geodésica (distance), o nivel de afastamento entre atores; alcance (reachability), a extensdo do
contato de um ator com outros; e subgrupos (cliques), a concentracdo de grupos dentro de uma
rede. A segunda categoria, a de medida estruturais, envolve transatividade (transativity), nivel de
cooperacao e flexibilidade; equivaléncia estrutural, posicdo relativa de determiando ator;
equivaléncia regular, posicado social de um ator; buracos estruturais, nivel de coesdo e competicdo na
rede e, assim como na categoria de medidas descritivas, densidade, aqui o conceito mede o nivel de
coesdo e homogeneidade (Fialho, 2020; Vieira, 2008).

Os atores sao unidades interdependentes e seus lacos fluem recursos materiais ou imateriais
dentro de uma rede social onde a estrutura pode fornecer ou limitar recursos para suas agoes (

Wasserman & Faust, 1994; Loiola et al., 2013). Nesse estudo os atores estudados sdo as unidades da
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organizacgao financeira brasileira.

A Teoria da Influéncia Social indica como o comportamento, atitudes e crencas dos
individuos sdo moldados pelo grupo social ao qual pertencem ou pelas pressdes sociais exercidas por
outros (Bourdieu, 1986; Burt, 2000). A influéncia social pode manifestar-se em diversos contextos e
aspectos individuais desde mudangas em opinides até mesmo o alinhamento com normas de grupo,
por isso, é um fator central para entender dindmicas em ambientes organizacionais e a formacao de
redes sociais (Portes, 1998). Partindo dessa premissa da influéncia do grupo sobre o comportamento
do individuo, no modelo JDR, as relagdes interpessoais, que podem ser medidas através da ARS, sdo
consideradas para recursos para o engajamento no trabalho maior.

A centralidade é uma medida importante da rede que permite identificar quais os atores
mais relevantes em uma rede social, portanto, calcular a centralidade de um ator significa identificar
a posicdo em que se encontra da rede para realizar suas rela¢des (Fialho, 2020; Kowalewski &
Ruschoff, 2019; Silva & Zanata-Junior, 2012; Vieira, 2008). Centralidade de grau de entrada
caracteriza popularidade, pois aponta os ligacdes que um ator recebe, a centralidade de grau de
saida, por sua vez, denota expansividade porque diz respeito as ligacdes que um ator estabelece
(Loiola et al., 2013). Estudos apontam que essas medidas estdo associadas com um engajamento no
trabalho maior para os individuos (Al-Atwi, 2019; Halgin et al., 2015; Kowalewski & Ruschoff, 2019)
e, considerando a influéncia social que o grupo exerce nas pessoas, a quantidade de relacGes da
unidade possivelmente impactard na média de engajamento do setor de uma organizacgao.

H1. A centralidade de grau esta positivamente associada a média do engajamento no
trabalho de uma unidade da organizacao.

H1la. A centralidade de grau de entrada esta positivamente associada a média do
engajamento no trabalho de uma unidade na organizacgao.

H1lb. A centralidade de grau de saida esta positivamente associada a média do engajamento
no trabalho de uma unidade na organizagao.

A distancia de um ator em rela¢des aos outros da rede social feita pela soma das distancias
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geodésicas é descrita na centralidade de proximidade (betweeness centrality). Este calculo nos
permite observar os caminhos mais curtos entre os atores que influenciam seus contatos e,
consequentemente, a rede social de forma mais rapida (Fialho, 2020; Loiola et al., 2013; Vieira,
2008). Essa agilidade nas interagGes com seus contatos pode impactar positivamente no
engajamento no trabalho de um setor na organizagao considerando a influéncia social.

H2. A centralidade de proximidade esta positivamente associada a média do engajamento
no trabalho de uma unidade da organizacao.

Para compreender a capacidade de controle de um ator sobre outros, a centralidade de
proximidade calcula a intermedia¢do de um ator perante outros (Fialho, 2020; Loiola et al., 2013).
Um ator com alto nivel de centralidade de intermediagdo se encontra em uma posicao favorecida,
pois os atores dependem dele para entrar em contato com outros (Vieira, 2008). O papel de
intermedia¢do de um setor organizacional pode influenciar o engajamento dos individuos que a
integram através de influéncia social.

H3. A centralidade de intermediacdo esta positivamente associada a média do engajamento
no trabalho de uma unidade da organizagao.

Conceito desenvolvido por Hwang et al. (2008), a centralidade de ponte (bridging centrality)
calcula a localizacdo de um ator em relacdo aos outros de alto grau na rede social. E um conceito
estatistico que combina a intermediacao com o coeficiente de ponte para identificar essas relacdes
com atores relevantes (Jones et al., 2021; Liu et al., 2019; Macker, 2016; Nguyen et al., 2022; Pereira
et al., 2021). Considerando a Teoria da Influéncia Social, esse status da unidade da organizacdo em
relacdo as outras possivelmente impacta no nivel de engajamento no trabalho dos funcionarios.

H4. A centralidade de ponte esta positivamente associada a média do engajamento no
trabalho de uma unidade da organizacao.

A centralidade prépria (eigencentrality) mede a influéncia de um ator considerando seu
nimero de conexdes com outros atores da rede. E um calculo que observa o qudo bem conectado

um ator estd e quantos conexdes possuem os atores em que estd conectado, e assim por diante,



93

através da rede (Wasserman & Faust, 1994). Esse contexto pode favorecer o engajamento no
trabalho dos individuos de uma unidade organizagao pela influéncia social do grupo.

H5. A centralidade prépria estd positivamente associada a média do engajamento no
trabalho de uma unidade da organizagao.

A medida estrutural de excentricidade (eccentricity) é medida pela distancia maxima de um
ator a qualquer outro ator, gerando assim a maxima que é a importancia de um ator dentro de uma
rede (Krnc et al., 2020; Wasserman & Faust, 1994). Essa medida aponta que quanto mais préximo
um ator de suas conexdes, maior a sua relevancia dentro da rede social, que pode influenciar o
engajamento no trabalho individual dos funcionarios da mesma unidade da organizagao.

H6. A excentricidade estd negativamente associada a média do engajamento no trabalho de
uma unidade da organizacgdo.

A modularidade de classe é uma medida estrutural de rede que se refere a forga de divisdo
de uma rede em subgrupos ou comunidades, o que significa o quao unidos sdo os atores dos
subgrupos e comunidades formados (Newman, 2006). Essa unicidade pode ser atrelada a influéncia
social exercida no grupo impactando no engajamento no trabalho do individuo pertencente ao setor
da orgganizacao.

H7. A modularidade estd positivamente associada a média do engajamento no trabalho de
uma unidade da organizagdo.

A partir disso, este manuscrito tem como objetivo descrever as associacdes do engajamento
do trabalho, considerando o modelo JDR (Demerouti et al., 2001), e as rede sociais de uma
organizacao financeira brasileira.

Método

O presente manuscrito trata-se de uma pesquisa quantitativa de carater correlacional
(Creswell, 2021), um estudo observacional transversal porque visa descrever as caracteristicas de
determinados fenGmenos e a existéncia de associa¢Oes entre varidveis em uma populacdo especifica

durante um periodo delimitado no tempo. (Ranganathan & Aggarwal, 2018).
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Para responder ao objetivo de investigar o engajamento no trabalho e suas relagées com as
redes sociais, foram realizadas duas etapas: diagndstico de redes sociais a nivel de unidades como
atores e levantamento de média de engajamento das unidades da organizacdo através de aplicacdo
de questionario individual sobre o construto.

Neste manuscrito, a rede investigada é a organizagao financeira brasileira delimitada mais a
frente onde os atores ou nds serdo consideradas as unidades da organizagdo. Ja o engajamento no
trabalho, construto individual, serd abordado na perspectiva de Bakker e Demerouti (2007, 2008)
gue descrevem os recursos sociais como manutencao de funcionarios engajados e o apoio social de
colegas no trabalho como ferramenta mitigadora dos efeitos dos altos niveis de demandas
organizacionais.

O JDR apoia essa compreensdo na medida em que compreende as relagées interpessoais
COMO recursos para o engajamento no trabalho e, consequentemente, resultados positivos

organizacionais (Mazzetti et al., 2023; Schaufeli, 2015; Schaufeli et al., 2002).

Estudo 1: Anadlise Fatorial Confirmatdria (AFC)

Amostra

Esse estudo foi realizado em uma estatal financeira de economia mista brasileira, com a
Unido Federativa do Brasil como maior acionista (50%). Os demais acionistas incluem capital
nacional (26,5%), capital estrangeiro (23,1%) e agdes em tesouraria (0,4%). A organizagdo tem sede
em Brasilia, Distrito Federal, e conta com 5.615 unidades distribuidas em diversos municipios
brasileiros.

A administracdo é constituida pela Assembleia Geral de Acionistas, com suporte do Conselho
Fiscal. O Conselho de Administracdo é apoiado por varios comités: Comité de Auditoria, Comité de
Pessoas, Remuneracdo e Elegibilidade, Comité de Riscos e Capital, Comité de Tecnologia e Inovagao
e Comité de Sustentabilidade Empresarial. Além desses féruns, a estrutura organizacional inclui a

Presidéncia, oito Vice-Presidéncias (Negdcios de Atacado, Negdcios de Varejo, Negdcios de Governo
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e Sustentabilidade Empresarial, Agronegdcios e Agricultura Familiar, Negdcios Digitais e Tecnologia,
Gestdo Financeira e RelagGes com Investidores, Controles Internos e Gestdo de Riscos e
Corporativa), 23 Diretorias, 21 Unidades Estratégicas e a Auditoria Interna com atuacdo autbnoma.

Como propdsito organizacional, a empresa objetiva ser proxima e relevante na vida das
pessoas, e seus valores incluem proximidade, eficiéncia, inovagdo, compromisso com a sociedade,
integridade e diversidade. Para promover o desenvolvimento do pais e gerar valor para a sociedade,
a organizacdo apoia quatro areas principais: cultura, esporte, sustentabilidade e tecnologia. Com um
modelo de negécios diversificado, a empresa atua em varios segmentos do mercado financeiro,
incluindo bancario, investimentos, gestdo de recursos, meios de pagamento e seguridade (seguros,
previdéncia e capitalizacdo). Oferece mais de centenas de servicos e produtos para pessoas fisicas,
juridicas e governo, atendendo desde o varejo e alta renda até corporate, micro e grandes
empreendedores.

Foram aplicados 10.637 questionarios da escala de engajamento no trabalho (UWES 9)
preenchidos anonimamente, no periodo de 8 a 18 de dezembro de 2023, por funcionarios alocados
em 3.482 unidades diferentes de em todas as regides do pais de organizacdo financeira brasileira.
Instrumento

A escala de engajamento no trabalho UWES-9, versdo resumida e validada no Brasil, possui 9
itens e esta apresentada no Apéndice A.

Procedimentos de coleta e andlise de dados

O questionario foi disparado via email marketing para os 86.220 funcionarios no dia 8 de
dezembro de 2023 acompanhado das informacgdes sobre objetivo da pesquisa, responsaveis pelo
estudo e garantia da confidencialidade e anonimato durante todas as etapas da pesquisa.

Foi realizada andlise fatorial confirmatéria (AFC) para avaliar as estruturas uni e
tridimensionais da UWES 9 (Ferreira et al., 2016; Vazquez et al., 2015). A andlise implementada
utilizou o método de extragdo de Robust Diagonally Weighted Leas Squares (RDWLS) de Asparouhov

e Muthén (2010), a rotacdo Robust Promax (Lorenzo-Seva & Ferrando, 2019).
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Os indices de ajuste utilizados foram o ¢2; ¢?/gl, o Comparative Fit Index (CFl), Goodness-of-fit

Index (GFI), Normed Fit Index (NFI), Root Mean Square Error of Aproximation (RMSEA) e Tucker-Lewis

Index (TLI), indicados pela literatura. Os critérios adotados como ajustes satisfatdrios para os

modelos testados foram indices superiores a 0,80 para CFl, GFI, NFl e TLI; valor proximo ou inferior a

0,08 para o indice RMSEA e valores de de c? ndo significativos sendo a c?/gl < que 5 (Bentler, 1990;

Boomsma, 2000; Byrne, 2001; Cohen, 1992; Hair et al., 2009).

Resultados

As analises fatoriais confirmatdrias foram realizadas no sistema Jeffrey’s Amazing Statistics

Program (Jasp) versdo 0.14.1 com a presenca de um e trés fatores pois a literatura apresenta

resultados significativos para ambos os casos, principalmente em sua estrutura unifatorial (Ferreira

et al,, 2016).

Trés fatores

A estrutura trifatorial apresentou resultados de ajustes satisfatérios em sua maioria.

Tabela 13

Cargas Fatoriais do Modelo de Trés Fatores da UWES 9

Erro

95% Intervalo
de Confianga

Fator Questao Simbolo Carga . z P Menor Maior
Estimado
1. Em meu trabalho, sinto-me ALl 1608 0010 156568 <.001 1588 1.629
repleto (cheio) de energia.
2. No trabalho, sinto-me com
. o A12 1.622 0.010 157.756 .001 1.602 1.642
1 forca e vigor (vitalidade).
5. Quando me levanto pela
manh3, tenho vontade de ir A13 1.892 0.010 188.163 .001 1.872 1.912
trabalhar.
3. Estou entusiasmado com
A21 1.829 0.009 205.213 .001 1.811 1.846
meu trabalho.

2 4. Meu trabalho me inspira. A22 1.869 0.009 205.832 .001 1.851 1.887
7. Estou orgulhoso com o A23 1707 0009 189.715 <.001 1.690 1.725
trabalho que realizo.

6. Sinto-me feliz quando
. A31 1.732 0.011 151.833 .001 1.710 1.754

3 trabalho intensamente.

8. Sinto-me envolvido com o A32 1676 0011 150081 <.001 1654 1.698

trabalho que faco.
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9. “Deixo-me levar” pelo meu
trabalho.

A33

1.228

0.010

124.563

<.001

1.209

1.248

Os valores de CFl, GFI, NFI, TLI e RMSEA suportam o modelo estratistico. Entretanto, o valor

da relacdo de qui-quadrado e grau de liberade resultou em 12,118, nimero acima do aceitdvel.

Tabela 14

indices de Ajuste do Modelo de Trés Fatores da UWES 9

indice Valor
Comparative Fit Index (CFl) 0.999
Tucker-Lewis Index (TLI) 0.998
Bentler-Bonett Normed Fit Index (NFI) 0.999
Root mean square error of approximation (RMSEA)  0.032
RMSEA 90% Cl lower bound 0.029
RMSEA 90% Cl upper bound 0.036
RMSEA p-value 1.000
Goodness of fit index (GFI) 0.999
McDonald fit index (MFI) 0.988

A figura 6 apresenta a estrutura e cargas fatoriais dos itens grupadas em seus respectivos

fatores onde Q1, Q2 e Q5 como fator 1, Q3, Q4 e Q7 como fator 2 e Q6, Q8 e Q9 como fator 3:

Figura 5

Estrutura e Cargas Fatorais do Modelo Trifatorial para UWES 9
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A analise fatorial confirmatéria possui trés dimensoes: Vigor, Dedicacdao e Absorgao (vide
figura 5). Para atestar a validade da escala, foram calculados a varidncia média extraida (VME) e a
confiabilidade composta (CC) dos fatores apresentados para avaliagdo da qualidade do modelo
estrutural de um instrumento psicométrico (Valentini; Damasio, 2016; Hair et al., 2009). Desse
modo, os resultados foram VME = 2,932, CC = 1,283 para fator 1 Vigor, VME = 3,250, CC =1,300
para fator 2 Dedicagdo; e VME = 2,438, CC = 1,251 para fator 3 Absorgdo.
Unico Fator

A estrutura unifatorial também apresentou resultados de ajustes satisfatérios.

Tabela 15

Cargas Fatoriais do Modelo de Unico Fator da UWES 9

95%
Intervalo de
Confianga
~ , Erro .
Fator Questao Simbolo Carga _ . z P Menor Maior
Estimado

1. Em meu trabalho, sinto-me
repleto (cheio) de energia.

2. No trabalho, sinto-me com forga
e vigor (vitalidade).

3. Estou entusiasmado com meu

A1l 1.638 0.008 212.539<.001 1.623 1.653

Al2 1.651 0.008 214.473<.001 1.636 1.666

A13 1.816 0.008 228.926 <.001 1.800 1.832

trabalho.

4. Meu trabalho me inspira. A14 1.855 0.008 229.704 <.001 1.839 1.870

5. Quandome levanto pelamanhd, 1o 1 903 009 217.913 <.001 1.856 1.889
1 tenho vontade de ir trabalhar.

6. Sinto-me feliz quando trabalho A6 1.694 0.008 202.848 <.001 1.678 1.711

Intensamente.

7. Estou orgulhoso como trabalho 10 ) oo 008 204.505 <.001 1.679 1.712

que realizo.

8. Sinto-me envolvido com o
trabalho que facgo.

9. “Deixo-me levar” pelo meu
trabalho.

A18 1.640 0.009 191.596 <.001 1.624 1.657

A19 1.204 0.009 139.581<.001 1.187 1.221

Os indices de CFl, GFI, NFI, TLI e RMSEA apresentam suporte do modelo estratistico. Assim
como o modelo de trés fatores, o valor da relagdo do qui-quadrado com graus de liberdade
apresentou resultado acima do esperado (< 5).

Tabela 16
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Indices de Ajuste do Modelo de Unico Fator da UWES 9

indice Valor
Comparative Fit Index (CFl) 0.998
Tucker-Lewis Index (TLI) 0.997
Bentler-Bonett Normed Fit Index (NFI) 0.998
Root mean square error of approximation (RMSEA) 0.040
RMSEA 90% Cl lower bound 0.037
RMSEA 90% Cl upper bound 0.043
RMSEA p-value 1.000
Goodness of fit index (GFI) 0.998
McDonald fit index (MFI) 0.978

A figura 6 apresenta a estrutura e as cargas fatoriais do modelo unifatorial da UWES 9:
Figura 6

Estrutura e Cargas Fatorais do Modelo Unifatorial para UWES 9

0907/ 87 0\0 5 0.83 059

Ql Q5 Q Q9

R A P A R P A P A S Y A A

Na analise fatorial confirmatdria unifatorial, os resultados foram VME = 2,837 e CC = 1,078.
Comparagdo entre modelo unifatorial e trifatorial

Conforme a Tabela 17, foi estabelecido uma comparacdo entre as estruturas de trés fatores e
e Unico fator pela analise fatorial confirmatéria:
Tabela 17

Comparagdo entre os Modelos Trifatorial e Unifatorial
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Modelos X2 df x2 / df CFI GFI TLI NFI RMSEA

Trifatorial 278,722 23 12,118 0,999 0,999 0,998 0,999 0,032
Unifatorial 490,455 27 18,165 0,998 0,998 0,997 0,998 0,040

Arazdo 2 / df é uma métrica mais adequada para interpretar o qui-quadrado pela sua relagdo
com o grau de liberdade (df) e ambos os modelos apresentam uma razdo ¥2 / df acima de 5, o que
sugere um ajuste moderado. Apesar do valor de qui-quadrado (x2) ser <5 no modelo original, um valor
maior ndo necessariamente é indicacdo de inadequacdo, especialmente em amostras grandes, pois
pequenas discrepancias podem gerar valores de x2 elevados (Bergh, 2015).

Os indices CFl, TLI e RMSEA sdo melhores que no modelo de validacio no Brasil e a razdo 2 /
df em ambos os modelos deste trabalho sugerem ajuste moderado (Ferreira et al., 2016). Portanto,
apesar do modelo trifatorial apresentar valores de indices ligeiramente melhores, ambos os modelos

podem ser considerados moderadamente adequados.

Estudo 2: Correlagoes

Amostra

O diagndstico de redes sociais da organizacao foi produzido através dos dados de acesso
extraidos de um sistema interno de informacdes corporativas de contato dos funcionarios de 4.695
unidades com 1.001.947.075 como grau de saida e todas as unidades da empresa (5.615) com
9.444.274.690 como grau de entrada durante o més de agosto de 2023.

O engajamento no trabalho foi analisado a partir de 10.637 questionarios preenchidos de

forma anénima da UWES 9 de funciondrios alocados em 3.342 unidades diferentes da organizacao.

Instrumento

Foram utilizadas informacdes do sistema interno que disponibiliza o organograma completo
da instituicdo contém informacdes individuais dos funciondrios, incluindo: nome completo, "nome
de guerra", matricula funcional, nome e cédigo da unidade, nome da equipe, cargo, data de

nascimento, data de entrada na empresa, data de entrada na unidade atual, data de inicio no cargo
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atual, hordrio da jornada de trabalho para cargos ndo gerenciais, indicacdo de ponto eletronico para
cargos ndo gerenciais, status de presenca (presencial ou remoto) para cargos ndo gerenciais, status
de licenca, férias ou abono, email corporativo, ramal corporativo e celular corporativo para cargos
gerenciais.

Esse sistema pode ser acessado online a qualquer momento para cargos gerenciais e
durante a jornada de trabalho para cargos nao gerenciais por meio de um portal web ou aplicativo
moavel nas versdes iOS e Android. O sistema apresenta botdes que facilitam a experiéncia de usuario
abrindo diretamente emails e chats, iniciando uma conversa, e disponibilizando QR codes para
direcionamento para conversas no WhatsApp. Cada funcionario pode selecionar até 10 hashtags
preferenciais relacionadas ao trabalho e atividades sociais, descrever em 5 linhas quem é e quais
atividades exerce, além de informar emails e telefones pessoais.

Adicionalmente, foram levantadas as categorias de cada unidade (operacional, estratégica,
tdtica e érgdos da administracdo), quantidade de funcionarios de cada unidade, cidade da unidade e
regido (UF) da unidade de outro sistema da empresa.

A Utrecht Work Engagement Scale-9 (Schaufeli et al., 2006) foi eleita como instrumento para
investigacdo do engajamento no trabalho.

Procedimentos de coleta e andlise de dados

O diagndstico de redes sociais foi gerado através dos dados do sistema interno de
informacdes profissionais de todos os funcionarios e unidades referentes ao més de agosto de 2023
extraidos pela unidade responsavel pela gestdo do canal interno. Inicialmente, os dados solictados
para organizac¢do foram dos canais de comunicac¢ado da Microsoft Office 365, portanto, troca de
emails no Outlook, envios e consultas de documentos via Sharepoint e conversas e chamadas no
Teams. Entretanto, devido a forma como os dados sdo entregues para a organizagdo, essas
informacgdes estao indisponiveis ao acesso.

Para mensuracao do engajamento no trabalho, uma escala foi selecionada seguindo critérios

de qualidade de instrumento e validacdo no Brasil (Ferreira et al., 2016; Vazquez et al., 2015), e,
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seguindo a ideia de priorizar uma participagao mais abrangente de funcionarios da organizacao, a
curta duragdo para participagdao também foi considerada.

Vale citar que a organizacado onde a coleta de dados ocorreu tem como pratica anual uma
pesquisa de engajamento e satisfacao no trabalho cujo instrumento apresentou-se como
inadequado ao rigor académico e para atingimento dos propdsitos da presente investigacdo
cientifica. Portanto, a Utrecht Work Engagement Scale-9 (Schaufeli et al., 2006) foi escolhida.

O formulario da escala de engajamento no trabalho foi divulgado por email marketing no dia
8 de dezembro de 2023 pela unidade de Gestdo de Pessoas e Cultura Organizacional da organizacao
para os 86.220 funciondrios.

O conteldo do email continha o questiondrio com a UWES 9 com campos para incluir o
cddigo da unidade e as respostas dos 9 itens do instrumento. Conjuntamente foi apresentado o
objetivo da pesquisa, as responsaveis pelo trabalho e garantia de anonimato e confidencialidade.
Para calcular o valor de engajamento no trabalho por unidade, foram verificadas as unidades que
tiveram mais de 3 respondentes e, a partir disso, calculada a média como valor de engajamento no
trabalho por unidade.

Para correlacionar as medidas de redes sociais que neste estudo considera o grupo (unidade
organizacional) com o engajamento no trabalho (conceito individual), foi realizada uma média do
resultado da UWES por unidade considerando que o grupo influencia o comportamento
organizacional do individuo, seguindo a Teoria da Influéncia Social.

A principio foram coletados formularios de 3.342 unidades, mas somente foram
consideradas as unidades que mais de 3 funcionarios responderam, resultando em 1.015 unidades.
Apds anadlise fatorial confirmatdria dos modelos unifatorial e de trés fatores apresentarem
resultados satisfatdrias com a amostra, foi elegido o modelo unifatorial para as associacGes devido
sua maior presenca na literatura (Ferreira et al., 2016).

Resultados

Foi realizada a estimativa de correlacdo de Spearman (Myers & Sirois, 2005) para analise das
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associagdes ndo paramétricas entre as varidveis pelos resultados apresentarem distribuicdo ndo
normal com variaveis ordinais e relagao curvilinea monotoénica.

Abaixo observamos os resultados das correlagdes obtidas entre as varidveis do estudo:



Tabela 18

Andlises de Correlagdo de Spearman entre Média de Engajamento no Trabalho das Unidades e as Medidas de Andlise de Redes Sociais

104

Centralidade

Centralidade

Centralidade

Centralidade

Centralidade

Centralidade Harmonica Centralidade  Coeficiente . iralidade centricidade Modularidade reruoamento Coef;c;ente
de Grau de de Grau de de de Propria de Classe grup:
de Grau de de Ponte de Ponte Agrupamento
Entrada Saida Proximidade Intermediagdo
Proximidade
Média de 0,110** 0,123** 0,085** 0,092** 0,061 0,045 0,044 -0,078* 0,056 -0,026 0,063* -0,035 -0,021

Engajamento H1 Hla H1b H2 H3 H4 H5 H6 H7
por Unidade

Nota: * = p < 0,05; ** = p < 0,01; n.s. = relagdo ndo significativa.
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Foram realizadas analises de correlagdes entre as medidas de redes sociais: centralidade de
grau (degree centrality), centralidade de grau de entrada (indegree centrality), centralidade de grau
de saida (outdegree centrality), centralidade de proximidade (closeness centrality), centralidade
harmonica de proximidade (harmonic closeness centrality), centralidade de intermediagdo
(betweness centrality), centralidade de ponte (bridging centrality), coeficiente de ponte (bridging
coefficient), centralidade prépria (eigencentrality), agrupamento (clustering), coeficiente de
agrupamento (clustering coeffient), excentricidade (eccentricity), modularidade de classe (class
modularity); e a média de engajamento no trabalho de unidade da organizacdo. Dessas 14 medidas
de redes sociais descritivas e estruturais, metade apresentou correlagdo significativa com a média de
engajamento no trabalho por unidade, conforme apresentado na Tabela 18.

A H1, que sugere que a posicao mais central de um ator, neste estudo considerado como
uma unidade da organizacdo, é positivamente relacionada com engajamento no trabalho, foi
confirmada pela correlagdo da média de engajamento com a medida de centralidade de grau
(centrality degree) apresentou um valor de r= 0,110 com significancia de forca fraca.

O grau de entrada (indegree) com a média de engajamento no trabalho apresentou um
resultado de forca fraco embora significativo (r =0,123) convergindo com a hipdtese Hla que sugere
gue quanto mais conexdes sao feitas com uma unidade, maior sera a média de engajamento no
dessa unidade. Ja o grau de saida (outdegree) com a média de engajamento no trabalho também
indica um resultado positivo que converge com a Hlb, mesmo que forga fraca em significancia (r =
0,085), sendo congruente com a hipdtese que uma unidade que se conecta com uma amplitude de
unidades esta correlacionada a um engajamento no trabalho maior dos individuos.

Obtivemos evidéncias que a varidveis de média de engajamento no trabalho por unidade e a
centralidade de proximidade (closeness centrality) apresenta uma correlagdo com forga fraca
(r=0,092) para a H2. A hipdtese afirma que atores com uma proximidade maior com seus contatos
na rede social estdo em uma posicdo mais privilegiada para influenciar a rede e funcionam como

bons emissores de comunicacdo. A centralidade de proximidade harmonica (harmonic closeness
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centrality), calculo complementar, no entanto, ndo foi corroborou com o resultado significativo de
correlagao (r=0,061).

A correlagdo entre engajamento no trabalho e centralidade de intermediagao nao foi
significativa (betweness centrality) pois apresentou r=0,045, ndo sendo possivel confirmar a H3 que
indicou que a posicdo de intermediacdo de uma unidade perante outras duas ou mais da rede esta
positivamente relacionada ao engajamento no trabalho.

A centralidade de ponte (bridging centrality) também ndo mostrou resultados significativos
para correlagdo com a média de engajamento no trabalho das unidades (r=0,044) , embora o
coeficiente de ponte (bridging coefficient) apresentou resultado significativamente fraco e negativo
para correlagdo com a média de engajamento por unidade (r=-0,078) da organizacao, refutando
parcialmente a hipétese H4 que indicou que uma unidade bem relacionada com outras unidades
relevantes na rede social apresentariam um nivel de engajamento no trabalho maior.

A H5 ndo pode ser confirmada devido a auséncia de valor significativo de centralidade
propria (eigencentrality) correlacionada a média de engajamento no trabalho da unidade (r=0,056).
Portanto, ndo podemos confirmar que ha relacdo da influéncia de uma unidade, considerando seu
numero de conexdes com outras unidades, e o engajamento no trabalho.

Observando as correlacdes entre medidas estruturais da rede social e a média do
engajamento, podemos constatar que a respeito da excentricidade (eccentricity) e o engajamento no
trabalho a correlacdo foi negativamente signifcativa (r=-0,260), refutando a hipdtese que quanto
menor a distancia de uma unidade em relacdo as outras, maior o engajamento no trabalho (H6).

A medida de estrutural de rede de modularidade de classe (class modularity) apresentou
fraca correlagdo (r = 0,063) com média de engajamento no trabalho das unidades, confirmando
assim a H7 que descreveu que quanto mais unidas as unidades de um subgrupo da rede social, maior
a média do engajamento no trabalho.

Discussao

Esse estudo realizou andlise fatorial confirmatdria e correlacdes estatisticas entre a média
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do engajamento no trabalho e medidas de redes sociais para investigar as associa¢des entre os
conceitos com funcionarios de uma organizacdo financeira brasileira.

Os resultados da AFC apontam uma adequacao satisfatéria do modelo tanto com trés
fatores bem como unifatorial, seguindo os modelos da literatura (Ferreira et al., 2016; Vazquez et al.,
2015). No entanto, apesar de praticamente idénticos, os resulados do modelo de trés fatores
apresentaram indices ligeiramente melhores que o modelo unifatorial, resultado contrario a
tendéncia da literatura (Ferreira et al., 2016).

A relacdo de qui-quadrado com o grau de liberdade (df), isto é, a razdo ¥2 / df qui-quadrado,
foi um indice problematico nos resultados de ambas as andlises fatoriais confirmatérias, o que pode
ser um indicativo de discrepancias significativas entre os dados observados e os valores esperados
para o modelo (Beiguelman, 1996). No entanto, como os demais indices de ajuste calculados
apresentaram cargas altamente satisfatérias em ambos os modelos, podemos inferir que esse
valores insatisfatdrios se devem ao tamanho vasto da amostra.

A ampla amostra dessa pesquisa apresenta confiabilidade dos dados elevada pela
representatividade da populacdo que constitui funcionarios de uma mesma organizacdo com
diferente naturalidade, formacao, cargo, género, idade e experiéncia profissional; ao contrario dos
achados da literatura com amostras homogéneas como limitagdo (Al-Atwi, 2020; Halgin et al., 2015;
Kim & Rhee, 2010; Siciliano et al., 2010; Siciliano & Thompson, 2018). Diante disso, a amostra grande
a nivel nacional reduz erro amostral e eleva o poder estatistico, facilitando a deteccdo de relagées
significativas, tornando os resultados mais consistentes e robustos e possibilitando generalizacdo
das conclusdes (Bergh, 2015).

As hipdteses descritas previamente neste manuscrito foram testadas estatisticamente e
resultaram, exceto pela h6, em uma relagdo positiva entre medida de rede social e o engajamento
de trabalho a nivel de unidade, isto é, a média do engajamento de trabalho dos individuos.

Estudos anteriores que descrevem a centralidade de grau correlacionada positivamente com

engajamento no trabalho (Al-Atwi, 2019; Halgin et al., 2015; Kowalewski & Ruschoff, 2019),
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enquanto os resultados deste estudo também demonstram que as unidades mais relevantes na rede
(centralide de grau) dispondo de mais contatos (centralidade de grau de saida) e mais contatadas
por outras unidades (centralidade de grau de entrada) estdo relacionadas com engajamento no
trabalho maior. H4 uma ressalva quanto a centralidade de grau de saida, o estudo de Kowalewski &
Ruschoff (2019) apresentou correlagdo divergente: a quantidade de colegas indicados como amigos
por um individuo no contexto organizacional foi uma varidvel negativamente associada com o
engajamento no trabalho.

Aplicando o modelo JDR (Demerouti et al., 2001) na interpretacdo desse dado, podemos
compreender que obter uma maior quantidade de colegas como contatos de relacionamento na
rede social pode gerar exaustdo para um individuo. No entanto, essa nao é a tendéncia quando
observamos uma rede social a nivel de grupos de individuos, no caso do presente estudo, as
unidades da organizacgao.

Com esse estudo podemos considerar que essas fortes relagdes interpessoais, descritas
neste através da andlise de redes sociais, de fato, sdo recursos para o engajamento no trabalho.
Pois, a posicao de prestigio de uma unidade a respeito de acesso e troca de informacgdes
privilegiadas (centralidade de intermediacdo), a proximidade de uma unidade em relacdo a outra
comparada as demais (centralidade de proximidade), o quanto uma unidade esta bem relacionada
com outras unidades relevantes na rede social (centralidade de ponte) e qudo forte sdo esses
relacionamentos (centralidade prdpria) (Fialho, 2020), e estdo associadas a um engajamento no
trabalho maior dos individuos de uma unidade. Para compreender mais profundamente como as
relagBes interpessoais dentro e entre as unidades da organizagdo podem influenciar o engajamento
no trabalho individual é necessario ampliar as perspectivas tedricas.

A Teoria da Influéncia Social oferece a visdo de como as intera¢ées dentro de uma
organizacao podem moldar o comportamento e as atitudes dos funcionarios, influenciando
diretamente o nivel de engajamento deles (Bourdieu, 1986; Burt, 2000; Portes, 1998). Os

funciondrios sao influenciados pelas normas do grupo e pelos comportamentos dos colegas,
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especialmente aqueles que estdo em posi¢Ges centrais ou ocupam papéis de lideranca nas redes
sociais. Isso significa que a medida que os funcionarios observam e imitam os comportamentos de
Seus pares, recursos que promovem o engajamento no trabalho podem se espalhar rapidamente
dentro de uma organizagao (Friedkin & Johnsen, 2011).

A conformidade é um fator altamente relevante no contexto do engajamento no trabalho,
pois se a cultura organizacional valoriza a dedicacdo, o vigor e absor¢ao, essas normas sociais podem
se disseminar na rede social como um todo. Ao identificar os grupos e como exercem maior
influéncia perante as demais unidades através da ARS, é possivel explorar como a conformidade com
normas especificas pode promover um maior engajamento. A partir dessa compreensdo, podemos
inferir que nas unidades e grupos da organizacdo onde o engajamento é valorizado, funcionarios que
estdo conectados a colegas engajados tendem a adotar comportamentos semelhantes para se
alinhar as expectativas do grupo (Bandura, 1986; Costa, 2021; Cunha & Melo, 2004).

Consideragoes Finais

A principal contribuicdo desse manuscrito é a grandiosidade da amostra coletada com nivel
de confiabilidade elevado pelo uso de dados secundarios com informacdes de um sistema interno da
organizacdo, visto que a literatura apresenta apenas estudos realizados através de autorrelaeto
(Galup et al., 1997; Halgin et al., 2015; Macambira et al., 2015; Al-Atwi, 2019; Kowalewski &
Ruschoff, 2019; Lee & Kim, 2011; Siciliano & Thompson, 2018; Kim, & Rhee, 2010).

Além dessa apresentagao expressiva e relevante dos dados empiricos, ao integrar a Teoria
da Influéncia Social com a Andlise de Redes Sociais, as organiza¢cdes podem desenvolver uma
compreensdo mais profunda de como os padrdes de interagao e influéncia dentro da rede social
(Burt, 2000), sendo possivel analisar o impacto no engajamento individual dos funcionarios. Essa
abordagem holistica permite que as empresas criem estratégias mais eficazes para fomentar o
engajamento, promovendo um ambiente de trabalho onde os vinculos sociais sdo fortalecidos e o
desempenho organizacional é maximizado.

Outra contribuicao desse estudo foi sobre a formagdo de comunidades ou subgrupos dentro
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da rede social da organizagao estudada, elas apresentam solidez e proximidade das unidades que as
pertencem também associadas a um engajamento no trabalho maior a nivel individual. Portanto,
observar essas caracteristicas pode facilitar a compreensdo de tendéncias a determinados
comportamentos organizacionais dentro da organizagdo (Li & Keita, 2021; Withers et al., 2020).

Apesar de apresentar uma forma inédita de coleta de dados para diagndstico das redes
sociais da organizacdo (Fialho, 2020), os dados secundarios extraidos do sistema de informagdes
profissionais dos funciondrios da organizacao estudada apresentam dados de acesso, entretanto,
ndo ha confirmagao que realmente o contato ocorreu entre os individuos das unidades.

Outra limitagdo deste estudo foi a apresentagao de apenas um tipo de relagao
(comunicac3o) da rede social. E importante analisar diferentes tipos de relacdes (amizade,
aconselhamento, comunicac¢do) dentro de uma rede social para compreender comportamentos
organizacionais diferentes e suas tendéncias dentro da rede social (Fialho, 2020; Kowalewski &

Ruschoff, 2019).
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Discussao Geral

A presente dissertacdo teve como objetivo central contribuir com a produgao do
conhecimento acerca das perspectivas tedricas da Andlise de Redes Sociais e engajamento no
contexto brasileiro para o avango académico e aplicagdo pratica nas organizagdes.

O primeiro manuscrito apresentou uma revisdo de escopo acerca da literatura académica
até 2024 sobre comprometimento organizacional, engajamento no trabalho, envolvimento com o
trabalho e reciprocidade organizacional com a metodologia da andlise de redes. Os artigos
levantados demonstraram como sdo delineados os modelos de pesquisa com essas variadveis, os
achados relevantes e as sugestées para futuros estudos de trés dos quatro vinculos organizacionais e
do trabalho (Al-Atwi, 2019; Galup et al., 1997; Halgin et al., 2015b; Kim & Rhee, 2010; Kowalewski &
Ruschoff, 2019; Lee & Kim, 2011; Macambira et al., 2015; Siciliano & Thompson, 2018). O construto
unanime em suporte tedrico nos artigos encontrados foi o engajamento no trabalho com o modelo
Job-Demand Resources (Bakker & Demerouti, 2014; Demerouti et al., 2001; Seppéla et al., 2018)
como varidvel consequente das relagdes interpessoais descritas pela analise de redes sociais.

Essa revisdo serviu como base tedrica para os estudos subsequentes, identificou as lacunas
na literatura acerca da fundamentacao tedrica para a ARS e estudos que se utilizem da metodologia
aliada aos multiplos conceitos de vinculos organizacionais e com o trabalho. Além disso, esse
trabalho destacou as redes sociais como antecedentes para os vinculos nas organizacdes e
apresentou os instrumentos utilizados para coleta de dados de redes sociais e dos demais
comportamentos organizacionais considerados nos artigos.

O segundo manuscrito consistiu na investigacao das redes sociais da organizacao financeira
brasileira estudada nessa pesquisa. Foram analisadas as medidas relacionais como centralidade de
grau, centralidade de proximidade, centralidade de ponte, centralidade prépria, excentricidade,
modularidade e agrupamento; bem como as medidas estruturais de redes como coesdo, densidade
e tamanho da rede social da organizacdo em que a pesquisa foi realizada. Os resultados apontam

gue as 83 unidades mais relevantes considerando as medidas de ARS estudadas apresentam
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localizagdo de prestigio na rede social devido as atribui¢cdes e caracteristicas dos processos que
administram e a quantidade e relevancia dos clientes que atendem.

Por fim, o terceiro manuscrito examinou as redes sociais da organizagao financeira brasileira
COMO recursos para o engajamento no trabalho dos funciondrios através de dois estudos cujo
primeiro aplicou uma escala de engajamento e o segundo correlacionou as redes sociais com a
média do engajamento no trabalho das unidades. O primeiro estudo realizou a andlise fatorial
confirmatéria da Escala de Engajamento no Trabalho com 9 itens, a UWES 9 (Vazquez et al., 2015),
testando seus modelos unifatorial e de trés fatores que apresentaram indices de ajustes satisfatdrios
com resultados ligeiramente melhores no modelo trifatorial, contrariando a indica¢do da literatura
(Ferreira et al., 2016). O segundo estudo observou as correla¢des entre a média de engajamento no
trabalho a nivel dos setores (unidades) da organizagao e resultaram em vinculos sociais fortes e boas
posi¢cOes nas redes sociais associadas a um maior engajamento no trabalho, sugerindo que as
relagBes interpessoais atuam como recurso na motivagao e satisfacdo de funciondrios.

Os resultados do ultimo manuscrito confirmaram a maioria das hipdteses que as medidas de
redes sociais estdo relacionadas a um engajamento no trabalho maior do individuo. Por tanto, ele
contribui na integracdo dos conceitos de engajamento no trabalho e a ARS no contexto do trabalho.

A partir dessas descobertas sugere-se que a analise de redes sociais é uma ferramenta
poderosa para entender as dindmicas organizacionais que afetam o engajamento no trabalho. Os
resultados dessa pesquisa demonstram a importancia de uma abordagem integrativa para gestdo de
pessoas, onde a compreensao das redes sociais seja combinada com estratégias de fortalecimento
do engajamento no trabalho. Através da aplicacdo da andlise de redes sociais e 0 acompanhamento
ao longo do tempo da rede social, as organizacdes podem identificar e potencializar as relagdes que
impulsionam o engajamento, melhorando assim o desempenho geral (Fialho, 2020; Silva-Louro &
Gabardo-Martins, 2023).

De acordo com Wasserman e Faust (1994), a ARS proporciona uma abordagem sistematica

para entender a complexidade das interacGes sociais e organizacionais, permitindo uma analise
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detalhada das redes sociais e suas implica¢Ges para comportamentos organizacionais. Portanto, a
pesquisa desenvolvida demonstra a como ferramenta metodoldgica fornece um modelo para
compreensdo do engajamento no trabalho ao focar em aspectos qualitativos das relagbes entre as
unidades da organizagao.

Através da identificagdo de agrupamentos, padrdes de interagbes, posi¢oes de atores mais
ou menos relevantes e suas conexdes, acompanhamos a disseminag¢ado de informacgdes e no suporte
ao fluxo de trabalho (Galup et al., 1997; Murshed et al., 2015; Vélez Jiménez et al., 2012). Essa
perspectiva oferece insights sobre como as redes sociais afetam o engajamento dos funciondrios e a
possibilidade de mapear efetividade da comunicagdo e evitar falhas nos processos laborais.

Outro destaque desse estudo é a ARS como uma ferramenta de apoio a gestao, enfatizando
como a visualizagdo e analise das redes sociais podem ajudar a identificar lideres informais, fluxos de
informacdo e dreas de potencial desenvolvimento (Loiola et al., 2013; Vieira & Neiva, 2015). A
identificacdo de padrdes e estruturas nas redes pode auxiliar gestores a promover um ambiente de
trabalho mais colaborativo e engajado e verificando a influéncia dos lagos invisiveis nas redes
organizacionais, que muitas vezes sao negligenciados em andlises tradicionais.

O estudo argumenta que esses lacos, embora menos visiveis, tém um impacto significativo
sobre o engajamento no trabalho. A ARS permite que esses lacos sejam revelados e analisados,
proporcionando uma visdo mais completa das relagdes interpessoais que afetam a dindmica do
trabalho; isso ajuda a entender melhor como os funcionarios se conectam e se envolvem, além de
identificar potenciais pontos de tensdo ou oportunidades de melhoria (Dy et al., 2022; Martell et al.,
2005; Sparrowe & Liden, 1997).

Um avanco académico proporcionado por esse estudo é o suporte da Teoria de Influéncia
Social para a ARS relacionada ao engajamento no trabalho, possibilitando o entendimento que os
funciondrios podem influenciar uns aos outros em suas respectivas unidades promovendo recursos
para o engajamento no trabalho a nivel individual. Essa compreensao contribui significativamente

para a literatura sobre vinculos organizacionais e engajamento no trabalho, oferecendo uma visao
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abrangente sobre como a andlise de redes sociais pode ser aplicada para entender e melhorar as
dindmicas de trabalho nas organiza¢des (Doogan & Warren, 2017; Stone, 2000; Tureta & Lima,
2011).

Portanto, a principal contribui¢do desse estudo é a expansdo do conhecimento tedrico e
pratico dos vinculos organizacionais, especialmente o engajamento no trabalho, e a andlise das
redes sociais como ferramenta metodoldgica para compreensdo das relagdes interpessoais e
influéncia social entre pessoas e grupos de uma rede social.

Essa pesquisa reforca a importancia de politicas organizacionais que promovam e gerenciem
um ambiente de trabalho interconectado, onde os vinculos sociais e organizacionais sdo
continuamente reforcados e mensurados, resultando em um maior engajamento e satisfacdo dos
funcionarios. Pois, a criacdo de um ambiente de trabalho que valorize a autonomia, confianga e o
respeito entre os funcionarios pode contribuir para aumento do engajamento, criando uma cultura
organizacional mais sauddvel e produtiva (Cheng & Kumar, 2022; Imam et al., 2022; Ng & Feldman,
2014).

Os achados desse estudo corroboram com a perspectiva que o engajamento no trabalho nao
é apenas um resultado passivo das condi¢des de trabalho, mas ativamente cultivado pelos préprios
funciondrios através da manutencdo das suas rela¢des, modificacdo de suas tarefas e fortalecimento
de seus recursos pessoais e profissionais (Baker, 2020; El-Gazar et al., 2023; Tims & Bakker, 2010).
Esse estudo contribui com novas possibilidades para aplicagdo pratica na gestdo estratégica de
pessoas, cujo o mapeamento, monitoramento e fortalecimento das redes sociais apresenta ser um
caminho para melhorar o desempenho organizacional.

A consideracdo das redes sociais como um fator crucial no engajamento dos funcionarios
permite uma abordagem mais holistica e eficaz na gestdo de pessoas, sugerindo que a promocdo de
um ambiente de trabalho colaborativo e bem conectado pode ser essencial para alcancar altos niveis
de engajamento e, consequentemente, melhores resultados organizacionais (Bracke, 2016; Ng &

Feldman, 2014; Rice & Yoshioka-Maxwell, 2015). Além disso, as descobertas empiricas sugerem que



122

as redes sociais facilitam o fluxo de informacao e suporte dentro da organizagao servindo como
recursos entre os funcionarios refor¢cando vinculos organizacionais e com o trabalho.

A integracdo da ARS com praticas de gestdao pode transformar a forma como as organizacdes
abordam o engajamento e o desenvolvimento de seus funcionarios. Ao mapear e analisar as redes
sociais, os gestores podem identificar areas de forca e fraqueza nas conexdes interpessoais,
promover uma comunica¢do mais eficaz e criar estratégias para aumentar o engajamento no
trabalho. Assim, a ARS com devida fundamentacao tedrica se estabelece como uma ferramenta
poderosa para entender e melhorar o engajamento no ambiente organizacional, contribuindo para
uma gestao mais informada e eficaz.

Estudos futuros poderiam investigar a relagdo entre o engajamento no trabalho e a inovagao
organizacional, para entender como o engajamento pode fomentar a criatividade e a adaptagdo as
mudancas no ambiente de negdcios. Outro fator interessante para aprofundar a compreensao das
dindmicas das relagdes interpessoais no contexto organizacional é a Diversidade, Equidade e
Inclusdo (Assis & Jesus, 2012; Dhillon, 2020), pois as caracteristicas dos sujeitos e contextos culturais
especificos influenciam em formacdes de grupos e relagdes dentro das redes sociais assim como na
identificacdo e vinculacdo a organizacao em que pertencem.

Adicionalmente, observar a influéncia da lideranca sobre o engajamento dos funcionarios
pode ser detalhadamente investigada, considerando fatores como o impacto de estilos de lideranca
especificos em diferentes niveis hierarquicos e em equipes diversas (Methot & Cole, 2023; Sparrowe

& Liden, 1997; Wang et al., 2017). A Teoria da Influéncia Social aponta que lideres podem moldar as

atitudes e comportamentos de seus colegas, a ARS, por sua vez, pode identificar lideres informais,
assim, futuras investigacdes podem se ocupar do impacto na cultura de engajamento que permeia a
organizacao através da influéncia social bem como permitir que as organizacdes desenvolvam
estratégias para alavancar essa influéncia.

Finalmente, novos estudos podem viabilizar avancos que possibilitem as organizacdes

implementar intervencdes direcionadas para fortalecer as redes sociais e, a0 mesmo tempo,
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promover normas e comportamentos que incentivem o engajamento no trabalho. Além disso,
programas de bem-estar e desenvolvimento de habilidades podem ser mais eficazes se forem

direcionados aos grupos ou individuos mais influentes dentro da rede.



124

Referéncias

Assis, M. M. A,, & Jesus, W. L. A. de. (2012). Acesso aos servigcos de saude: abordagens, conceitos,
politicas e modelo de andlise TT - Access to health services: approaches, concepts, policies and
analysis model. Ciéncia & Saude Coletiva, 17(11), 2865-2875.
http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=51413-81232012001100002(=pt

Baker, R. (2020). Personalization at work: How HR can use job crafting to drive performance,
engagement and wellbeing. Kogan Page Publishers.

Kowalewski, T., & Ruschoff, B. (2019). Engagement and exhaustion in healthcare: a network
approach. Career Development International, 24(4), 383—394. https://doi.org/10.1108/CDI-01-
2019-0021

Halgin, D. S., Gopalakrishnan, G. M., & Borgatti, S. P. (2015). Structure and Agency in Networked,
Distributed Work: The Role of Work Engagement. American Behavioral Scientist, 59(4), 457—
474. https://doi.org/10.1177/0002764214556807

Ferreira, M. C., Valentini, F., Damasio, B. F., Mourao, L., Porto, J. B., Chinelato, R. S. de C., Novaes, V.
P., & Pereira, M. M. (2016). Evidéncias adicionais de validade da UWES-9 em amostras
brasileiras. Estudos de Psicologia, 21(4), 435-445. https://doi.org/10.5935/1678-
4669.20160042

Bracke, P. (2016). Social networks and relational capital in library service assessment. Performance
Measurement and Metrics, 17(2), 134-141. https://doi.org/10.1108/PMM-04-2016-0019

Cheng, S. Y. C., & Kumar, V. (2022). Social Connections and Resettlement Experiences of the Chinese
Refugees in the United Kingdom: Implications for Policy and Practice. Social Development
Issues (Social Development Issues), 44(1), 38-55.
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=sih& AN=1580344548&

Dhillon, C. M. (2020). Indigenous Feminisms: Disturbing Colonialism in Environmental Science
Partnerships. Sociology of Race and Ethnicity, 6(4), 483-500.

https://doi.org/10.1177/2332649220908608



125

Doogan, N. J., & Warren, K. (2017). A network of helping: generalized reciprocity and cooperative
behavior in response to peer and staff affirmations and corrections among therapeutic
community residents. Addiction Research and Theory, 25(3), 243-250.
https://doi.org/10.1080/16066359.2016.1249864

Dy, S. M., Acton, R. M., Yuan, C. T., Hsu, Y. J,, Lai, A. Y., Marsteller, J., Ye, F. C., McGee, N., Kharrazi,
H., Mahabare, D., Kim, J., Gurses, A. P., Bittle, M., & Scholle, S. H. (2022). Association of
Implementation and Social Network Factors With Patient Safety Culture in Medical Homes: A
Coincidence Analysis. Journal of Patient Safety, 18(1), E249—E256.
https://doi.org/10.1097/PTS.0000000000000752

El-Gazar, H. E., Abdelhafez, S., Ibrahim, N., Shawer, M., & Zoromba, M. A. (2023). Effect of Job
Crafting Intervention Program on Harmonious Work Passion and Career Commitment among
Nurses: A Randomized Controlled Trial. Journal of Nursing Management, 2023, 1-14.
https://doi.org/10.1155/2023/9623866

Fialho, J. (2020). Pressupostos para uma analise de redes sociais: conceits e elementos-chave para o
desenvolvimento da analise. In Redes Sociais - Como compreendé-las? Uma introdugdo a
andlise de redes sociais (pp. 109-131).

Galup, S., Saunders, C., Nelson, R. E., & Cerveny, R. (1997). The use of temporary staff and managers
in a local government environment. Communication Research, 24, 698-730.
https://doi.org/10.1177/0093650297024006005

Imam, H., Chambel, M. J., Nauman, S., & Yasin, H. (2022). Status conflict and tam creativity: the roles
of depersonalization and organizational awareness TT - El conflicto de estatus y la creatividad
de equipo: los roles de la despersonalizacién y la conciencia organizativa. Revista de Psicologia
Del Trabajo y de Las Organizaciones, 38(2), 101-110. https://doi.org/10.5093/jwop2022a9

Loiola, E., Bastos, A. V. B., Macambira, M. O., Neiva, E. R., & Machado, J. A. P. (2013). Redes sociais
em contextos organizacionais: Ferramenta de andlise e intervengdo. In O trabalho e as

organizagdes : atuagdes a partir da psicologia PP - Porto Alegre (pp. 1-699).



126

Martell, C. R., Cadena, C., & Moon, M. J. (2005). Estudio comparativo basado en la comunidad de
organizaciones no lucrativas que prestan servicio social en Estados Unidos y México: dos
caminos diferentes. Estudios politicos (México), 6, 11-36.
https://doi.org/10.22201/fcpys.24484903e.2005.6.37664

Methot, J. R., & Cole, M. S. (2023). Unpacking the Microdynamics of Multiplex Peer Developmental
Relationships: A Mutuality Perspective. Journal of Management, 49(2), 606—639.
https://doi.org/10.1177/01492063211048437

Murshed, S. T. H., Uddin, S., & Hossain, L. (2015). Transitivity, hierarchy and reciprocity of
organizational communication network during crisis. International Journal of Organizational
Analysis, 23(1), 2-20. https://doi.org/10.1108/1JOA-04-2012-0584

Ng, T. W. H., & Feldman, D. C. (2014). Subjective career success: A meta-analytic review. Journal of
Vocational Behavior, 85(2), 169-179. https://doi.org/10.1016/j.jvb.2014.06.001

Rice, E., & Yoshioka-Maxwell, A. (2015). Social Network Analysis as a Toolkit for the Science of Social
Work. Journal of the Society for Social Work & Research, 6(3), 369-383.
https://doi.org/10.1086/682723

Silva-Louro, E., & Gabardo-Martins, L. M. (2023). A mediacdo do engajamento no trabalho nas
relacdes de recursos com o job crafting TT - La mediacidn del compromiso laboral en las
relaciones de recursos con el job crafting The mediation of work engagement in resource
relations with job crafting. Ciencias Psicoldgicas, 17(2). https://doi.org/10.22235/cp.v17i2.2867

Sparrowe, R. T., & Liden, R. C. (1997). Process and structure in leader-member exchange. Academy of
Management Review, 22(2), 522-552. https://doi.org/10.5465/AMR.1997.9707154068

Stone, W. (2000). Social capital and social security. Family Matters, 57, 10-13.
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=sih& AN=4438103&

Tims, M., & Bakker, A. B. (2010). Job crafting: Towards a new model of individual job redesign. SA
Journal of Industrial Psychology, 36(2). https://doi.org/10.4102/sajip.v36i2.841

Tureta, C., & Lima, J. B. de. (2011). Estratégia como pratica social: o estrategizar em uma rede



127

interorganizacional TT - Strategy as social practice: strategizing in a organizational network
Estrategia como practica social: la elaboracién de estrategias en una red interinstitucional.
RAM. Revista de Administragdo Mackenzie, 12(6), 76—108.
http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=51678-69712011000600005(=pt

Vazquez, A. C. S., Magnan, E. dos S., Pacico, J. C., Hutz, C. S., & Schaufeli, W. B. (2015). Adaptation
and Validation of the Brazilian Version of the Utrecht Work Engagement Scale. Psico-USF, 20(2),
207-217. https://doi.org/10.1590/1413-82712015200202

Vélez Jiménez, L. M., Ruiz Roldan, C. I., & Zuleta Ruiz, C. M. (2012). Las conversaciones en las
organizaciones: reto investigativo ante la evidencia de los paradigmas presentes TT -
Conversations within Organizations: A Research Challenge before the Evidence of Current
Paradigms. Anagramas -Rumbos y sentidos de la comunicacion-, 10(20), 85-94.
http://www.scielo.org.co/pdf/angr/v10n20/v10n20a06.pdf

Vieira;, S. R., & Neiva, E. R. (2015). Redes sociales en el contexto de cambio organizacional. Revista
Interamericana de Psicologia/Interamerican Journal of Psychology, 3, 342—353.

Wang, Z., Chen, T., & Wang, Y. (2017). Leadership by example promotes the emergence of
cooperation in public goods game. Chaos, Solitons and Fractals, 101, 100—105.
https://doi.org/10.1016/j.chaos.2017.05.027

Wasserman, F, & Faust, K. (1994). Social Network Analysis: Methods and applications. Cambridge,

University Press.



Apéndice A — Escala de Engajamento no Trabalho Versao Resumida UWES 9

Cuane runca As veros Regularmnente  Freglentements  Cuase sempre Serpre

Alguenas vebés Urng vz cu Algrid velds Ui v e Algumaas veres Todss
por a0 s por mls por mabs e pot semana os dias

CE®NO DA BN

Em meu trabalho, sinto-me repieto (cheio) de energia.

No trabalho, sinto-me com forga @ vigor (vilalidade).

Estou entusiasmado com meu trabalho.

Meu trabalho me inspira.

Quando me levanto pela manhd, tenho vontade de ir trabalhar.
Sinto-me feliz quando trabalho intensamente.

Estou orgulhoso com o trabalho que realizo.

Sinto-me envolvido com o trabalho que fago.

“Deixo-me levar” pelo meu trabalho.
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