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Resumo: O engajamento no trabalho ¢ um fator essencial para o desenvolvimento e o bem-
estar dos colaboradores, sendo influenciado por diversos elementos dentro das organizagoes.
Este estudo teve como objetivo analisar a relagdo entre a lideranga engajadora e o engajamento
no trabalho, buscando compreender como a atuagao dos lideres pode impactar o desempenho
da equipe. A pesquisa adotou uma abordagem quantitativa, utilizando questionarios online
aplicados via Google Forms. Para a analise dos dados, foi empregado o software estatistico
Jamovi, com o coeficiente de correlagdo de Spearman como principal método de avaliacao da
relagdo entre as variaveis. Os instrumentos utilizados incluiram a Escala Utrecht Work
Engagement Scale (UWES), que mede o engajamento no trabalho em trés dimensdes (vigor,
dedicacdo e absor¢do), e a Escala de Lideranca Engajadora (ELS), que avalia o comportamento
dos lideres no estimulo ao engajamento dos colaboradores. Os resultados indicaram uma
correlacdo positiva entre a lideranca engajadora e o engajamento no trabalho, sugerindo que
lideres que adotam praticas motivacionais e de suporte a equipe contribuem significativamente
para um ambiente de trabalho mais produtivo e satisfatorio.

Palavras-Chave: Lideranca; Lideran¢a Engajadora; Engajamento no trabalho; Correlagao.



[ |
17° -
L Artigo completo
: De 03 a 05 de dezembro de 2025

Congresso de Administragdo, Sociedade e Inovagdo

1. Introducao

Atualmente, as organizac¢des estdo passando por muitas mudangas, pode-se dizer que
estdo sendo alvos de intensas transformacdes, necessitando estruturar seus processos
operacionais e analisar minuciosamente os convencionais modelos de direcdo. O mercado
empresarial moderno tem sofrido mudangas constantes, diante disto, as organizagdes precisam
adaptar-se a novos contextos para se obter €xito e sucesso. Nesse processo, o papel da lideranga
torna-se fundamental, uma vez que, a lideranga influencia diretamente os colaboradores,
contribuindo para engaja-los, manté-los motivados e, sobretudo, potencializando suas
competéncias e habilidades (Dahl, 2021).
Cada vez mais, o processo de liderar pessoas precisa ir além de metas e objetivos a serem
alcangados, ¢ necessario potencializar os colaboradores de forma que haja realizagdo pessoal e
profissional, promovendo seguranga psicologica e preservando a saide mental e,
consequentemente, aumentando a produtividade da equipe. Nesse novo contexto
organizacional, a lideranca engajadora tem se apresentado como uma possibilidade na busca do
desenvolvimento de um ambiente de trabalho saudavel e produtivo, onde o lider busca
aprimorar as potencialidades dos colaboradores através de desafios constantes, além de
incentivar a equipe, estimular o empoderamento e a autonomia (Schaufeli, 2021).
O engajamento ¢ um estado positivo e gratificante relacionado ao trabalho, caracterizado por
vigor, dedicagdo e absor¢do. Funcionarios engajados tendem a se concentrar nas tarefas que
realizam com mais facilidade, pois possuem mais recursos sociais ¢ melhor saude. Além do
mais, € provavel que esses trabalhadores quando engajados estejam mais dispostos a apresentar
um bom resultado, ou seja, sdo tdo capazes quanto motivados a realizar um trabalho de
qualidade, se dedicam ao ponto de o tempo passar rapidamente e encontrarem dificuldades em
se desconectar das atividades profissionais (Schaufeli; Bakker, 2004a)
Mediante o exposto, esta pesquisa busca responder a seguinte problematica: O comportamento
da lideranca engajadora influencia positivamente o engajamento no trabalho? Para responder
ao questionamento, propds-se o seguinte objetivo geral, “Analisar se o comportamento da
lideranca engajadora tem relagdo com o engajamento no trabalho de seus liderados”, e como
objetivos especificos “descrever a relagdo entre lideranca engajadora e engajamento no
trabalho; “descrever como a lideranga engajadora se relaciona com o engajamento no trabalho
considerando seus trés componentes: Dedicagdo, Vigor e Absor¢ao™; “verificar a correlagdo do
engajamento no trabalho com fatores sociodemograficos dos funcionarios”.
A escolha deste tema se justifica pela influéncia da lideranga na conjuntura organizacional, e
sua consequéncia no desenvolvimento das organizacdes e seus profissionais, nesse sentido, a
pesquisa pode favorecer o conhecimento mais aprofundado de técnicas de liderancas que sejam
mais eficientes, que respeite as necessidades e expectativas dos colaboradores, ocasionando o
favorecimento tanto para as organizagdes como para os individuos.

2. Fundamentacio tedrica

2.1 Lideranga engajadora

O conceito de "lideranga engajadora" foi introduzido por Alban-Metcalfe e Alimo-Metcalfe
(2007), durante o desenvolvimento de um novo questiondrio voltado a lideranca
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transformacional, com foco especifico na populacdo do Reino Unido. Ao analisarem as
diferentes etapas do exercicio da lideranga, os autores identificaram a importancia de lideres
mais proximos e acessiveis, o que os levou a formulacao da ideia de lideres transformacionais
engajadores (Alimo-Metcalfe; Alban-Metcalfe, 2001).

Em uma perspectiva diferente, Schaufeli (2015) baseou a lideranca engajadora na teoria da
autodeterminagdo (TAD) de Ryan e Deci (2000). A teoria da autodeterminagdo consiste em
uma teoria de motivagao, contudo, ndo necessariamente na for¢a da motiva¢dao, mas, na sua
qualidade. Sendo assim, a motivagdo com base na qualidade existe quando ha trés necessidades
basicas satisfeitas, isto €, a necessidade de autonomia, competéncia e relacionamento
(Prudencio et al., 2020).

A necessidade de autonomia diz respeito ao desejo dos funcionérios de agir com liberdade e
fazer suas proprias escolhas. A necessidade de competéncia refere-se a vontade de lidar
eficazmente com os desafios, aprendendo e se desenvolvendo para se adaptar as demandas do
trabalho. Ja a necessidade de relacionamento envolve o desejo de construir vinculos positivos,
sentir-se acolhido e fazer parte de uma equipe que compartilha apoio e confianca (Ryan; Deci,
2017; Ryan et al., 2021).

Além disso, surge uma quarta necessidade basica, denominada necessidade de significancia,
embora ndo seja classificada como uma necessidade basica da TAD até entdo, mas esta
relacionada a lideranca engajadora, sua necessidade ¢ adotada e apresentada como um desejo
do trabalhador de ser reconhecido pelo trabalho exercido como algo significativo e importante
para a organizac¢do (Rahmadani, 2020).

A satisfacdao das necessidades basicas ¢ essencial para o funcionamento psicologico ideal das
pessoas e quando sao satisfeitas, existe entdo uma motivacgao de alta qualidade, tanto em termos
de bem-estar quanto de desempenho (Prudencio et al., 2020). O resultado ¢ o aumento do
envolvimento e engajamento dos colaboradores, trazendo maior bem-estar ¢ melhor
desempenho (Deci; Ryan, 2008).

Nesse sentido, a lideranga engajadora ¢ definida como um comportamento de lideranca que visa
aumentar o envolvimento dos funciondrios no trabalho através de quatro aspectos principais:
fortalecer, facilitar, conectar e inspirar (Schaufeli, 2015). Esses quatro aspectos estdo
intrinsecamente ligados a satisfacdo das necessidades psicoldgicas basicas dos funciondrios,
previstos pela Teoria da Autodeterminacao (TAD), necessidade de autonomia, competéncia,
relacionamento e significancia (Schaufeli; Dijlkstra; Vasquez, 2013).

O fortalecimento diz respeito ao fato de o lider engajador alargar o potencial de seus liderados,
apoia-los no crescimento profissional dando-lhes tarefas e desafios estimulando a utilizagao de
seus talentos, satisfazendo suas necessidades de competéncia (Mazzetti; Schaufeli, 2022).

J& o facilitar (capacitar) remete-se a liberdade para desenvolvimento das tarefas a serem
realizadas pelo colaborador, ao facilitar os lideres concedem liberdade e responsabilidade aos
seus liderados dando-lhes voz, eles sentem-se psicologicamente livres para tomar as suas
proprias decisdes satisfazendo as necessidades de autonomia (Schaufelli, 2021).

Por outro lado, o conectar corresponde ao encorajamento de colaboracdo e coletividade, ao fato
de o lider promover um espirito forte de equipe, além de ressaltar a importancia dos
relacionamentos interpessoais. Pode-se dizer que, a conexdo estd associada a satisfacdo da
necessidade basica de relacionamento, sendo considerada como essencial no ambiente de
trabalho (Schaufeli, 2015).
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Por fim, a inspiragdo refere-se em entusiasmar a equipe, motivando-as, valorizando-as, de
forma que as pessoas se sintam importantes (significancia) (Schaufeli; Dijlkstra; Vasquez,
2013). Os lideres podem alcancar esse objetivo ao inspirar seus seguidores com uma visao,
missdo, ideia ou plano especificos, a0 mesmo tempo em que reconhecem e valorizam a
contribuicao individual de cada membro para o alcance das metas da equipe ou da organizacao
(Schaufeli, 2015).

Assim diante deste contexto, segundo Schaufeli (2021), espera-se que a lideranga engajadora
conduza a satisfacao das necessidades psicoldgicas basicas e, consequentemente, a um aumento
no envolvimento dos funcionarios no trabalho. Por outras palavras, a satisfagdo das quatro
necessidades basicas deve mediar o efeito do envolvimento da lideranga no envolvimento no
trabalho.

Para medir a lideranga engajadora, foi desenvolvido um questionario de autorrelato que consiste
em trés itens para cada um dos quatro aspectos, denominado Escala de Lideranca Engajadora
(ELS). Diversos estudos que utilizaram andlise fatorial confirmatoéria confirmaram que a ELS
contém quatro componentes: inspirar, facilitar, fortalecer e conectar (Rahmadani; Schaufeli,
2020, Rahmadani et al., 2020; Nikolova et al., 2021), no entanto, estes componentes estao tao
intimamente relacionados que, na pratica, ¢ mais conveniente utilizar a pontuagao total da ELS.
Resultados de diversas pesquisas sobre lideranca engajadora t€ém se mostrado promissores, a
Escala de Lideranca Engajadora demonstra uma alta consisténcia interna (Rahmadani et al.,
2019; Rahmadani; Schaufeli, 2020; Salas-Vallina et al., 2021), uma estabilidade aceitavel ao
longo do tempo (Smith, 2018; Nikolova et al., 2019), validade fatorial confirmada (Rahmadani;
Schaufeli, 2020; Rahmadani ef al., 2020) e um nivel razoavel de concordancia entre diferentes
avaliadores, incluindo os membros da equipe que tendem a compartilhar as suas percepcoes
(Robijn, 2021). Estas propriedades psicométricas encorajadoras sugerem que a ELS é um
instrumento fiavel e valido para medir a percepc¢ao da lideranga engajadora (Schaufeli, 2021).

2.2 Engajamento no trabalho

O engajamento no trabalho surgiu da necessidade de adaptacdo as mudancas do mundo
moderno, onde os trabalhadores precisavam de capacidade psicoldgica para se adaptarem,
exigindo flexibilidade, resiliéncia e envolvimento integral, além de competéncias em
comunicagdo e trabalho em equipe. Com equipes menores € demandas maiores, as organizagdes
contemporaneas dependem cada vez mais de colaboradores capazes de se engajar
psicologicamente de forma saudéavel (Vazquez; Hutz, 2018). A psicologia positivista aborda as
relagdes de trabalho a partir do engajamento, uma vez que, o engajamento no trabalho consiste
em um estado de espirito positivo, satisfatorio e realizador relacionado ao trabalho,
caracterizado por dedicacdo, vigor e absor¢do (Schaufeli, 2021).

Dedicagao implica estar fortemente envolvido no trabalho e experimentar sentimentos de
importancia, entusiasmo, inspiragao, orgulho e desafio. Vigor refere-se a altos niveis de energia
e resiliéncia mental durante o trabalho, a disposi¢ao de investir esfor¢o e a persisténcia perante
as dificuldades. Absor¢ao descreve o estado de estar totalmente concentrado e felizmente
absorto no trabalho, onde o tempo parece passar rapidamente e hé dificuldade em se desligar
(Schaufeli et al., 2002).

Estudos tém demonstrado que o engajamento no trabalho promove o desenvolvimento de
colaboradores saudaveis, motivados e produtivos, resultando em maior desempenho, reducao
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de absenteismo e conflitos, além de impulsionar o crescimento organizacional e a melhoria
continua dos resultados, além disso, um ambiente de trabalho agradével favorece o bem-estar e
a saude mental dos colaboradores, que, ao se sentirem engajados, também influenciam
positivamente toda a equipe, ampliando o desempenho coletivo (Christian; Garza; Slaughter,
2011; Schaufeli, 2014; Schaufeli; Bakker, 2020).

Para avaliar a validade de conteudo das medidas que abordam o engajamento no trabalho,
precisou-se de um quadro conceitual que incluisse os seus antecedentes e consequéncias, para
isso utilizou-se o modelo de demandas e recursos do trabalho (job demands-resource - JD-R)
desenvolvido por Bakker e Demerouti (2007). A Teoria JD-R ¢ um modelo que postula que as
caracteristicas do trabalho podem ser amplamente classificadas em duas categorias: demandas
do trabalho (aspetos do trabalho que exigem esforco fisico, cognitivo ou emocional sustentado
e que estdo, portanto, associados a certos custos) e recursos do trabalho (aspetos do trabalho
que sdo funcionais para atingir os objetivos do trabalho, reduzir as demandas do trabalho e os
custos fisiologicos e psicologicos associados, e estimular o crescimento € o desenvolvimento
pessoal) (Schaufeli; Bakker, 2004a).

De acordo com o modelo JDR, os recursos de trabalho podem desempenhar um papel
motivacional intrinseco, porque promovem o crescimento, a aprendizagem, e o
desenvolvimento dos funciondrios ou um papel motivacional extrinseco, porque sao
fundamentais para atingir as metas de trabalho. Além de terem o efeito de minimizar as altas
demandas de trabalho (Bakker et al., 2007). Xanthopoulou et al. (2009) incluiram os recursos
pessoais no modelo JD-R, exemplos de recursos pessoais sdo autoeficdcia, otimismo e
autoestima baseada na organizacao.

Nesse sentido, a teoria JDR fornece uma estrutura para compreender como as caracteristicas do
ambiente de trabalho, particularmente a disponibilidade de recursos do trabalho sdo
fundamentais para fomentar o engajamento, pois desempenham um papel crucial na promogao
do engajamento no trabalho. Quando os funciondrios percebem que tém recursos suficientes
para lidar com as suas demandas de trabalho, eles tendem a sentir-se mais energizados (vigor),
mais envolvidos e significativos no seu trabalho (dedicacdo) e mais concentrados e absortos
nas suas tarefas (absorcao) (Schaufeli; Dijlkstra; Vasquez, 2013).

A medicdo do engajamento no trabalho ¢ frequentemente realizada através da Escala de
Engajamento no Trabalho de Utrecht (UWES). A escala UWES procura avaliar as trés
dimensdes distintas do engajamento: vigor, dedicacdo e absor¢cdo. A UWES foi desenvolvida
por meio de 30 entrevistas em profundidade com funcionarios. Com base nessas entrevistas, 0s
autores formularam, inicialmente, 24 itens que foram posteriormente reduzidos como resultado
de estudos psicométricos preliminares em duas amostras independentes (Schaufeli; Bakker,
2004b).

Atualmente a UWES consiste em 17 itens, com subescalas correspondentes a cada uma das trés
dimensdes do engajamento (vigor, dedicagdo e absorcao) (Schaufeli et al. 2002). Porém, também
foi desenvolvida uma versdo mais curta, contendo 9 itens (3 para cada dimensdo), que ¢
frequentemente utilizada (Schaufeli et al. 2006). Além de uma versdo ainda mais enxuta com
trés itens, incluindo um item para cada dimensao (Schaufeli ef al. 2017).

A validade e a fiabilidade do UWES tém sido extensivamente investigadas, demonstrando boas
propriedades psicométricas, incluindo consisténcia interna elevada e estabilidade temporal
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aceitavel. A sua ampla utilizagdo na pesquisa e na pratica organizacional atesta a sua relevancia
para a compreensao € a promog¢ao do engajamento no trabalho (Schaufeli; Bakker, 2022).

2.3 Lideranga engajadora e engajamento no trabalho
Estudos de Rahmadani et al. (2020) sugerem que a lideranca engajadora (LE) se relaciona com
o engajamento no trabalho através dos principios da JDR. Lideres engajadores tendem a
aumentar os recursos do trabalho (como autonomia, apoio social, clareza de fun¢des, espirito
de equipe, variedade de tarefas) e a diminuir as demandas do trabalho (como sobrecarga de
trabalho, exigéncias emocionais, interferéncia trabalho-casa). A disponibilidade de mais
recursos no trabalho, influenciada pela LE, contribui para a satisfagdo das necessidades
psicologicas basicas, o que, por sua vez, leva a um maior engajamento.
Além disso, estudo teorico realizado por Schaufeli (2021), com base em estudo empiricos
utilizando a ELS, mostram que de modo geral, parecem existir dois caminhos pelos quais a
lideranga engajadora pode promover o engajamento no trabalho: um caminho direto e um
caminho indireto, através da satisfagdo das necessidades basicas dos seguidores e do aumento
de seus recursos pessoais, de equipe e de trabalho.
O envolvimento da lideranga ndo s6 tem impacto no envolvimento no trabalho, mas também
estd associado negativamente ao esgotamento e ao tédio e positivamente ao desempenho
individual e da equipe. Existem também indica¢des de relagdes mais complexas em que o
envolvimento da lideranga, através do aumento dos recursos de trabalho, contribui para a
satisfacdo das necessidades basicas e, subsequentemente, para o envolvimento no trabalho
(Schaufeli, 2015).

3. Método de pesquisa

3. 1 Caracterizagdo do estudo
A presente pesquisa teve uma abordagem quantitativa, ou seja, descreve os elementos sem
corromper as respostas. Sendo assim, considera que tudo pode ser quantificavel, o que significa
traduzir em niimeros opinides e informacdes para classifica-las e analisé-las. Requer o uso de
recursos e de técnicas estatisticas (porcentagem, desvio-padrdo, coeficiente de correlagdo etc.)
(Prodanov; Freitas, 2013).
Ja em relacdo ao objetivo, a pesquisa pode ser considerada descritiva, conforme Prodanov e
Freitas (2013), o investigador registra e descreve os dados analisados sem intrometer-se. Visa
analisar os atributos de determinada amostra ou eventos, verificando a relagdo entre as
variantes.
Uma abordagem de pesquisa transversal foi seguida. Foi utilizada amostragem nao
probabilistica por conveniéncia. De forma a tentar ter resultados mais concretos possiveis. A
presente pesquisa ndo foi destinada a um publico-alvo, entretanto, teve alguns critérios de
participagdo dos respondentes, dentre eles, todos participantes deveriam ser do regime (CLT),
nao ocupar cargos de lideranga ou gestao e serem maiores de idade.
A fim de alcangar uma quantidade representativa de participantes na pesquisa, optou-se por
enviar os instrumentos de coleta de dados por meio do Google Forms. Sendo compartilhado em
grupos de WhatsApp de alunos da instituicdo de ensino da autora do presente trabalho, aos
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colegas de trabalho, além de solicitar aos familiares e amigos para compartilharem em seus
grupos € contatos.

3.2 Instrumentos de coleta de dados
O instrumento de coleta de dados da pesquisa € composto pelo Termo de Consentimento Livre
e Esclarecido — TCLE, questionario sociodemografico, a Escala Utrecht Work Engagement
Scale (UWES) — Escala de Engajamento no Trabalho versdo brasileira e a Escala de Lideranca
Engajadora (ELS).
Ao iniciar a participagdo na pesquisa os respondentes deveriam aceitar o Termo de
consentimento livre e esclarecido (TCLE), consentindo o uso de seus dados e dando ciéncia de
que a qualquer momento poderiam desistir da pesquisa. Em seguida, os participantes deveriam
confirmar se trabalhavam com carteira assinada, caso a resposta fosse negativa a pesquisa era
encerrada, se a resposta fosse positiva, eram direcionados para responder o questionario
sociodemografico, que tinha como objetivo buscar os perfis dos respondentes através de
informagdes como sexo, faixa etaria, grau de escolaridade, fungdo, tempo na empresa e renda.
Na sequéncia, o participante deveria responder a Escala Utrecht Work Engagement Scale
(UWES) — Escala de Engajamento no Trabalho, versao brasileira, que ¢ utilizada em quase 90
por cento de todos os artigos cientificos sobre envolvimento no trabalho (Bailey et al., 2017).
A UWES mensura o engajamento no trabalho com 17 itens e com estrutura fatorial em trés
dimensdes:

e Vigor (seis itens): (1) No meu trabalho, sinto que estou repleto (cheio) de energia; (4)
No meu trabalho, sinto-me forte e cheio de vigor; (8) Tenho vontade de ir para o trabalho
quando me levanto de manh3; (12) Posso me manter trabalhando por periodos de tempo
muito longos; (15) Eu consigo me adaptar mentalmente as situagdes dificeis no meu
trabalho; (17) No meu trabalho, sou persistente, mesmo quando as coisas ndo dao certo.

e Dedicacio (cinco itens): (2) Eu considero meu trabalho cheio de significado e propodsito;
(5) Sou entusiasmado com meu trabalho; (7) Meu trabalho me inspira; (10) Sinto-me
orgulhoso do trabalho que realizo; (13) Para mim, meu trabalho ¢ desafiador.

e Absor¢do (seis itens): (3) O “tempo voa” quando estou no meu trabalho; (6) Quando
estou trabalhando, esqueco-me de tudo ao meu redor; (9) Sinto-me feliz quando estou
intensamente envolvido no trabalho; (11) Sinto-me envolvido com o trabalho que fago;
(14) Sinto-me tdo empolgado que “deixo-me levar” quando estou trabalhando; (16) E
dificil desligar-me do meu trabalho.

Assim, estas trés dimensdes possibilitam expressar o engajamento no trabalho em relacao ao
estado mental positivo, bem-estar/disposi¢ao e realizagao profissional.

Quanto a aplicacao da Escala UWES, os 17 itens deveriam ser respondidos em uma escala de
7 pontos (0= nunca e 6= sempre). Assim, os respondentes eram orientados a ler atentamente
cada item e assinalar a alternativa que expressassem o melhor modo de como se sentem em seu
ambiente de trabalho.

O escore bruto para avaliar o engajamento no trabalho ¢ obtido através da soma das respostas
dadas, dividindo-as pelo numero total de itens (17). Para obtencdo do escore bruto de cada
dimensao, ou seja, vigor, dedicacao e absor¢ao soma-se separadamente as respostas de cada um
e divide-se pelo numero total de itens dele. Resumidamente, mensura-se o vigor pela soma dos
itens (1, 4, 8, 12, 15, 17) e divide este resultado por 6. J4 a dedicagdao ¢ mensurada através da
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soma dos itens (2, 5, 7, 10, 13) e divide-se por 5. Por fim, a absor¢ao ¢ mensurada pela soma
dos itens (3, 6, 9, 11, 14, 16), dividida por 6.

Por fim, deveria ser respondida a Escala de Lideranga Engajadora (ELS), que avalia a percepgao
dos colaboradores em relagdo a lideranga engajadora através de um questiondrio que contém
12 afirmacgdes, contendo trés itens para cada um dos quatro componentes, os itens foram
apresentados em escala Likert de cinco pontos, variando de 1 (discordo totalmente) a 5
(concordo totalmente), sendo:

o Inspirar: (10) E capaz de entusiasmar a equipe com seus planos; (11) Faz os membros
da equipe sentirem que contribuem para algo importante; (12) E inspirador.

e Facilitar: (7) D4 aos membros da equipe liberdade e responsabilidade suficiente para
completar suas tarefas; (8) Incentiva os membros da equipe para darem sua opinido; (9)
Reconhece a responsabilidade pelas contribuigdes dos membros da equipe.

e Fortalecer: (1) Encoraja os membros da equipe a desenvolverem seus talentos tanto
quanto possivel; (2) Delega tarefas e responsabilidades com os membros da equipe; (3)
Incentiva os membros da equipe a aproveitarem suas proprias habilidades.

e Conectar: (4) Incentiva colaboracdo entre os membros da equipe; (5) Incentiva
ativamente membros da equipe para terem os mesmos objetivos; (6) Promove o espirito
de equipe. (Schaufeli, 2021).

Contudo, estes componentes estdo tdo intimamente relacionados que, na pratica, ¢ mais
conveniente utilizar a pontuacdo total do ELS. Um estudo de 360 graus que incluiu seguidores
do lider focal, superiores e colegas lideres de equipe forneceu fortes evidéncias de um efeito
halo (Robijn, 2021). Isto significa que quando um lider ¢ avaliado positivamente num aspecto
particular da lideranga engajadora por um seguidor, superior ou colega lider de equipe, ¢ muito
provavel que isto também se aplique aos demais aspectos.

Embora ndo tenha sido realizado um pré-teste formal para a Escala de Lideranga Engajadora, o
instrumento demonstrou consisténcia interna satisfatéria, conforme verificado por meio do
coeficiente Alfa de Cronbach. A escala de lideranca engajadora apresentou alfa de 0,946,
indicando excelente confiabilidade.Ja a escala UWES - escala de engajamento no trabalho,
apesar de ter sido utilizada a versdo brasileira validada, também foi verificada a consisténcia
através do coeficiente Alfa de Cronbach e obteve o resultado de de 0,951, também classificado
como excelente. Esses resultados confirmam a adequagdo das escalas para andlise estatistica e
interpretacdo dos dados coletados.

Os dados coletados foram processados no software Jamovi. Foram analisadas as correlagdes
entre género e engajamento, tempo de servico e engajamento, salario e engajamento, faixa etaria
e engajamento e lideranca engajadora e engajamento. O quadro 3 apresenta as variaveis
analisadas e os testes utilizados para analise.

Quadro 3. Variaveis analisadas e tipo de teste utilizado

Varidvel analisada Teste
Lideranga x engajamento Coeficiente de correlagdo de Spearman
Género x engajamento Mann-Whitney
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Tempo de servigo x
engajamento Anova de Kruskal Wallis e analise confirmatoria: teste de Dwass-Steel-
Critchlow-Fligner

Salario x engajamento

Faixa etaria x engajamento

Fonte: Os autores, 2025.

O coeficiente de correlacao Spearman ¢ uma medida estatistica que avalia a forga ¢ a direcao
da associagdo entre duas variaveis ordinais ou quantitativas, com base na ordem (ranking) dos
dados e ndo nos valores absolutos. Seu uso ¢ indicado quando os dados nao seguem distribuigao
normal, as variaveis sdo ordinais, a relacdo entre as variaveis ¢ monotonica, mas nao linear.
Para verificar se havia algum tipo de correlagdo entre as varidveis Lideranca e engajamento a
utilizagdo do coeficiente de correlacdo de Spearman se mostrou adequado devido as
caracteristicas dos dados.

O teste Mann-Whitney € um teste estatistico ndo paramétrico que compara as duas amostras
independentes vém da mesma distribuicao. Ele nao testa a média, como o teste t, mas sim se
uma das distribui¢des tende a gerar valores maiores que a outra. E usado quando se quer
comparar duas amostras independentes, as variaveis sdo quantitativas ou ordinais ¢ os dados
nao sao normalmente distribuidos. Por se tratar de uma pesquisa cujos dados foram coletados a
partir de uma escala tipo likert, utilizou-se o teste ndo paramétrico de Mann-Whitney para
verificar se hé diferenca significativa entre género e engajamento no trabalho.

O Teste Anova de Kruskal Wallis ¢ uma analise ndo paramétrica apropriada para comparar trés
ou mais grupos independentes em relacdo a uma variavel continua ou ordinal. Nesse estudo o
teste foi considerado adequado para analisar as varidveis tempo de servico, faixa salarial e faixa
etaria em relagdo ao engajamento. No entanto, o teste ndo informa quais grupos diferem entre
si. Para isso, ¢ indicado a aplicacdo de um teste post-hoc. Neste estudo, utilizou-se o teste de
Dwass-Steel-Critchlow-Fligner para verificar em quais grupos havia diferencas.

4. Resultados e Discussoes

O questionario foi divulgado entre os dias 05 de outubro de 2024 a 28 de novembro de 2024.
Nesse periodo obteve-se o total de 191 participantes, onde um participante ndo se interessou
em abrir o termo de consentimento e 25 pessoas ndo participaram da pesquisa por ndo serem
CLT (sendo um dos quesitos para participar da pesquisa), totalizou-se 165 respondentes aptos
a pesquisa, sendo 110 do sexo feminino e 55 masculinos.

No tocante a idade dos respondentes, 32,1% possuem idade entre 23 ¢ 27 anos, 21,2% possuem
idade entre 18 e 22 anos, 19,4% estdo com idade entre 28 e 32 anos, 13,30% possuem idade
entre 33 e 37 anos, 9,7% estao na faixa etaria entre 38 e 42 anos, 3,60% possuem idade entre
43 e 47 anos e os demais, isto ¢, 0,60% dos respondentes estdo com idade acima de 48 anos.
Em relacdo ao grau de escolaridade, 44,8% da amostra afirma estar cursando ensino superior,
24,8% superior completo ou mais, 23,6% afirmaram ter ensino médio completo, 3% dos



[ |
17° -
L Artigo completo
: De 03 a 05 de dezembro de 2025

Congresso de Administragdo, Sociedade e Inovagdo

respondentes possuem ensino médio incompleto, 1,8% possuem ensino fundamental completo
e 1,8% possuem o ensino fundamental incompleto.

No que se refere ao estado civil dos respondentes, 63,6% responderam solteiro (a); 29,1%
responderam casado e 7,3% dos respondentes afirmaram ser separados ou divorciados,
conforme demonstra.

Quanto ao tempo que trabalha na empresa, 33,3% responderam ter de 1 a 3 anos de empresa;
32,1% dos respondentes afirmaram ter até 1 ano de empresa; 16,4% possuem de 3 a 5 anos;
8,5% estdo na empresa de 5 a 7 anos; 3% estdo na empresa entre 7 € 10 anos e 6,7% dos
respondentes trabalham na respectiva empresa acima de 10 anos.

Por fim, em relagdo a renda, 71,5 % dos respondentes afirmaram ter uma renda de 1 a 3 salérios
minimos. Por outro lado, 15,2% dos respondentes afirmaram renda de até 1 salario minimo e
13,3% responderam ter renda de 4 a 6 salarios minimos.

Para responder aos objetivos geral deste trabalho, que ¢ analisar se os comportamentos da
lideranca engajadora tém relacdo com o engajamento no trabalho de seus liderados, os dados
coletados na pesquisa foram analisados através do coeficiente de correlacio Spearman,
portanto, para o grau de significancia estatistica os dados deveriam apresentar p < 0,05, caso os
resultados apresentassem p > 0,05 ndo seriam considerados significantes. Referente a
classificagdo dos graus de correlacdo, ou, o grau de forca entre as variaveis, utilizou-se os
seguintes critérios: fraco quando 0 <r < 0,4; moderado quando 0,4 <r < 0,7 e forte quando 0,7
<r<1,0 (Escarce; Lemos; Carvalho, 2017).

A andlise da associacdo avaliou a relacdo entre as pontuagdes na Escala de Lideranca
Engajadora (ELS) e a Escala Utrecht Work Engagement Scale (UWES) - Escala de
engajamento no trabalho, utilizando o coeficiente de correlagdo de Spearman e os valores de
“p”. A Tabela 1 mostra a matriz de correlacdo da lideranga engajadora e do engajamento no
trabalho. O p valor se encontra em parénteses e os valores significativos estao destacados em
negrito.

Tabela 1. Correlacdo Lideranca engajadora x engajamento no trabalho

VIGOR DEDICACAO ABSORCAO ENGAJAMENTO

GERAL
LIDERANCA Rho de 0.537 *** 0.533 *** 0.482 *** 0.547 ***
ENGAJADORA Spearman
p-value (<.001) (<.001) (<.001) (<.001)

Nota. * p < .05, ** p < .01, ** p < 001

Fonte: Jamovi, a partir dos dados da pesquisa (2025).
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Como podemos observar na tabela 1, todas as varidveis tiveram resultados consideraveis, a
Lideran¢a Engajadora versus Vigor apresentou 0,531 e p < 0,001, a Lideranca Engajadora
versus Dedicagdo apresentou 0,533 e p < 0,001, Lideranga engajadora versus Absorcao 0,482
e p <0,001 e Lideranca Engajadora versus Engajamento Geral 0,541 ¢ p< 0,001, ou seja, todos
os valores indicam correlacdao positiva moderada entre Lideranga Engajadora e Engajamento
no trabalho. Nesse sentido, pode-se afirmar que, para a amostra analisada, os comportamentos
da lideranca engajadora estdo positivamente associados ao engajamento no trabalho.

Os resultados desta pesquisa indicaram uma correlagdo positiva significativa entre lideranca
engajadora e engajamento no trabalho tanto no aspecto geral quanto nas dimensdes vigor,
dedicacao e absor¢ao, evidenciando que lideres que adotam comportamentos de fortalecimento,
facilitacdo, conexdo e inspira¢do (Schaufeli, 2015), podem exercer papel determinante na
promogao do engajamento no trabalho, corroborando a importancia de praticas de lideranga que
priorizem o desenvolvimento e o bem-estar dos colaboradores.

Os resultados da pesquisa estdo alinhados com relatério da BlessingWhite (2011), em que
demonstra que comportamentos gerenciais como envolvimento, reconhecimento, fornecimento
de feedback, delegagdo de responsabilidades, aproveitamento de talentos, pratica de coaching
e fortalecimento do senso de comunidade estdo diretamente associados ao alto nivel de
engajamento dos funcionarios. Em outras palavras, colaboradores cujos lideres demonstram
essas atitudes t€ém maior chance de estarem engajados do que aqueles cujos lideres ndo o fazem.
A fim de complementar as analises da pesquisa, alguns dos dados sociodemograficos coletados
foram explorados para verificar se havia algum tipo de correlagdio com o engajamento no
trabalho, sendo eles género, tempo de servico, salario e faixa etaria.

Para analise segundo o género, utilizou-se o teste ndo paramétrico de Mann-Whitney para
verificar se havia diferenga significativa entre género e engajamento no trabalho. Conforme
resultados apresentados na tabela 2, observa-se que para todas as categorias analisadas os p-
valores sdo maiores que 0.05 (vigor 0,369, dedicagdo 0,173, absorcdao 0,831 e engajamento
geral 0,462. Portanto, ndo hé evidéncia estatistica suficiente para dizer que hé diferenca entre
os grupos comparados, ou seja, os resultados indicaram que nao ha diferencas estatisticamente
significantes em relagdo ao engajamento no trabalho entre homens e mulheres.

Tabela 2. Teste Mann Whitney para engajamento e género

Mann-Whitney

Grupo N Média Mediana Desvio- )
padrio
VIGOR Feminino 110 4.34 4.50 1.20 0.369
Masculino 55 4.50 4.67 1.21
DEDICACAO Feminino 110 4.49 4.80 1.31 0.173
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Masculino 55 4.64 5.20 1.48
ABSORCAO Feminino 110 4.18 4.33 1.25 0.831

Masculino 55 4.21 4.50 1.24
ENGAJAMENTO Feminino 110 4.32 4.53 1.20 0.462
GERAL

Masculino 55 4.44 4.82 1.20

Fonte: Jamovi, a partir dos dados da pesquisa (2025).

Esses achados estdo em consonancia com a literatura internacional, que também aponta para
uma auséncia de diferencas significativas de género no engajamento. Schaufeli ez al. (2006)
identificaram que, embora algumas varia¢des tenham sido observadas entre paises — com 0s
homens apresentando pontuagdes ligeiramente mais altas em alguns contextos e as mulheres
em outros —, essas diferengas carecem de significancia pratica.

De modo semelhante, o relatério da BlessingWhite (2011) destacou que, enquanto os niveis de
engajamento entre homens e mulheres sdo semelhantes na América do Norte e Europa,
disparidades mais evidentes foram encontradas na India e na China, onde os homens
apresentaram niveis mais elevados. Tais resultados sugerem que, embora o género possa ser
um fator de variacdo em determinados contextos culturais ou regionais, no cenario brasileiro
investigado neste estudo, essa variavel ndo se mostrou um diferencial relevante para o nivel de
engajamento.

Para analisar se ha diferenca no engajamento em relacdo ao tempo de servigo, salario e faixa
etaria, utilizou-se o teste Anova de Kruskal Wallis, uma analise ndo paramétrica apropriada
para comparar trés ou mais grupos independentes. Para complementar as andlises, foram
realizadas comparagdes multiplas entre os grupos utilizando o teste de Dwass-Steel-Critchlow-
Fligner.

Ao analisar o engajamento em rela¢do ao tempo de servigo, os resultados indicaram que ndo ha
diferenca estatisticamente significativa entre os grupos. Como pode ser observado na Tabela 3,
o valor de p obtido no teste de Kruskal-Wallis (p = 0,289) ¢ superior ao nivel de significancia
adotado (0,05), o que leva a conclusdo de que o tempo de empresa ndo exerce uma influéncia
relevante no nivel de engajamento dos profissionais.

12



[ |
17° -
I Artigo completo
Edi¢do De 03 a 05 de dezembro de 2025

Congresso de Administragdo, Sociedade e Inovagdo

Tabela 3. Teste Kruskal Wallis para engajamento e tempo de servico

v gl p

ENGAJAMENTO GERAL 6.18 5 0.289

Fonte: Jamovi, a partir dos dados da pesquisa (2025).

Esse achado corrobora os resultados da pesquisa de Magnan, Vazquez e Hutz (2016), que
também ndo observaram varia¢des significativas no engajamento em fun¢do do tempo de
servigo ou do tipo de organizagdo, ndo sendo necessaria, segundo os autores, a criagdo de
normas especificas com base nessas variaveis. Esses achados sugerem que, independentemente
do tempo de permanéncia na organizacdo, os colaboradores apresentam niveis semelhantes de
engajamento no trabalho. Tal resultado pode estar relacionado a politicas internas da empresa,
ao perfil homogéneo da amostra ou a atuacdo consistente da lideranga frente aos diferentes
grupos.

A seguir serdo apresentadas as andlises feitas ao comparar o engajamento em relagdo as faixas
salariais. A tabela 4 apresenta os resultados obtidos. Dado que o p-valor € superior ao nivel de
significancia de 0,05, conclui-se que ndo ha diferenca estatisticamente significativa no
engajamento geral entre os diferentes niveis salariais dos participantes da pesquisa. Ou seja, os
dados ndo indicam uma associacdo clara entre saldrio e engajamento no trabalho dentro da
amostra analisada.

Tabela 4. Teste Kruskal-Wallis de comparagdo entre engajamento e salario

v gl p

ENGAJAMENTO GERAL 4.45 2 0.108

Fonte: Jamovi, a partir dos dados da pesquisa (2025).

Mesmo nao apresentando o nivel de significAncia necessario para sugerir diferencas no
engajamento entre as faixas salariais, foram realizadas comparag¢des multiplas utilizando o teste
de Dwass-Steel-Critchlow-Fligner, para complementar a andlise. Os resultados também nao
apontam diferencgas estatisticamente significativas, conforme pode ser observado na tabela 5.
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Tabela 5. Comparagdes multiplas: faixas salariais

W p
Até 1 salario minimo De 1 a 3 salarios minimos 1.23 0.660
Até 1 salario minimo De 4 a 6 salarios minimos 3.00 0.085
De 1 a 3 salarios minimos De 4 a 6 salarios minimos 2.42 0.201

Fonte: Jamovi, a partir dos dados da pesquisa (2025).

Apesar de ndo atingir significancia estatistica, o p-valor da comparagdo entre os extremos
salariais (“até um salario minimo” e “de 4 a 6 salarios minimos”, o p valor foi de p = 0,085,
sugerindo uma tendéncia de que colaboradores com salarios mais altos percebam-se mais
engajados do que aqueles que recebem até um saldrio minimo. No entanto, essa evidéncia ndo
¢ suficiente para afirmar uma diferenga com confianga estatistica, ou seja, o salario nao se
apresenta como um fator determinante para o engajamento no trabalho. Podendo indicar que
outros elementos desempenham um papel mais relevante no engajamento do que a remuneragao
financeira isolada.

Ao analisar se o nivel de engajamento dos colaboradores varia de forma significativa entre
diferentes faixas etarias, observou-se que o valor de p € inferior ao nivel de significancia de
0,05, conforme tabela 6. Nesse sentido, ha evidéncia estatisticamente significativa de que ha
uma diferenga entre pelo menos dois grupos etarios em relacdo ao engajamento no trabalho.

Tabela 6. Teste Kruskal-Wallis de comparacdo entre engajamento e idade

v gl p

ENGAJAMENTO GERAL 13.8 6 0.032

Fonte: Jamovi, a partir dos dados da pesquisa (2025).
Para identificar entre quais faixas etarias essas diferengas se apresentam, foram realizadas

comparagoes multiplas com o teste Dwass-Steel-Critchlow-Fligner, conforme apresentado na
tabela 7.
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Tabela 7. Comparagdes multiplas — faixa etaria

W

Acima dos 48

Acima dos 48

Acima dos 48

Acima dos 48

Acima dos 48

Acima dos 48

Entre 18 a 22

Entre 18 a 22

Entre 18 a 22

Entre 18 a 22

Entre 18 a 22

Entre 23 a 27

Entre 23 a 27

Entre 23 a 27

Entre 23 a 27

Entre 28 a 32

Entre 18 a 22

Entre 23 a 27

Entre 28 a 32

Entre 33 a 37

Entre 38 a 42

Entre 43 a 47

Entre 23 a 27

Entre 28 a 32

Entre 33 a 37

Entre 38 a 42

Entre 43 a 47

Entre 28 a 32

Entre 33 a 37

Entre 38 a 42

Entre 43 a 47

Entre 33 a 37

-1.9757

-1.4987

-0.9671

-0.7469

-0.2890

0.0000

2.3946

3.2327

3.2700

4.1507

2.4530

1.7460

1.4409

3.0481

1.1181

-0.0125

0.804

0.940

0.994

0.998

1.000

1.000

0.621

0.251

0.238

0.052

0.593

0.881

0.950

0.320

0.986

1.000
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Entre 28 a 32 Entre 38 a 42 1.2386 0.976
Entre 28 a 32 Entre 43 a 47 0.3968 1.000
Entre 33 a 37 Entre 38 a 42 1.2137 0.979
Entre 33 a 37 Entre 43 a 47 0.6340 0.999
Entre 38 a 42 Entre 43 a 47 -0.4697 1.000

Fonte: Jamovi, a partir dos dados da pesquisa (2025).

Embora o teste global tenha identificado uma diferenca significativa, as comparagdes multiplas
ndo apontaram pares com significancia estatistica clara, mas indicam uma tendéncia relevante
entre alguns grupos. A comparacdo entre o grupo “Entre 18 a 22 anos” e “Entre 38 a 42 anos”
apresentou um valor de p = 0,052, muito proximo do limiar de significancia (0,05). As demais
comparagoes apresentaram valores bastante elevados (todos acima de 0,2), o que indica que as
diferencas nao sdo estatisticamente significativas entre os demais grupos.

Ao calcular a média geral de engajamento das duas faixas etarias, verifica-se que a faixa etaria
“Entre 18 a 22 anos” apresenta uma média de 4,18 de engajamento geral, enquanto a faixa etaria
“Entre 38 a 42 anos” apresenta uma média de 4,14. Os resultados sugerem que a idade exerce
algum impacto sobre o engajamento no trabalho, sendo possivel que colaboradores mais jovens
estejam mais engajados do que os mais experientes.

Apesar de os testes multiplos ndo confirmarem com significancia estatistica essa tendéncia
entre todos os pares, a analise global do teste de Kruskal-Wallis aponta que a variavel idade
deve ser considerada como um fator potencialmente influente no engajamento.

Os resultados sdo contrarios a resultados de outros estudos que analisaram a idade dos
colaboradores em relagdo ao engajamento, por exemplo, Schaufeli (2012), observou que
trabalhadores mais velhos tendem a ser ligeiramente mais engajados do que os mais jovens,
ainda que sem diferencas sistematicas de género. Vazquez ef al. (2015) também encontrou em
seus estudos que o engajamento no trabalho tende a aumentar com a idade, sendo mais baixo
entre os jovens de 18 a 28 anos, crescendo entre 29 e 39 anos e alcangcando os niveis mais altos
a partir dos 40 anos, em consonancia com o avango na carreira € a busca por estabilidade.
Segundo Kooij et al. (2011) e Kanfer e Ackerman (2004), o avanco da idade traz mudancas nas
motivagoes profissionais, com maior énfase na manutencdo de conquistas e no equilibrio entre
vida pessoal e trabalho, o que influencia positivamente o engajamento. Assim, embora os
resultados desta pesquisa ndo apresentem diferencas estatisticamente significativas entre todas
as faixas etarias, a literatura indica que a idade ¢ uma variavel relevante a ser considerada na
analise do engajamento profissional.
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6. Conclusoes

Diante dos resultados, conclui-se que os comportamentos da lideranca engajadora, fortalecer,
conectar, facilitar e inspirar, desempenham um papel fundamental no estimulo ao engajamento
geral dos colaboradores e em todas as suas dimensdes, vigor, dedicacao e absor¢do. Em relagao
aos fatores demograficos analisados, género, tempo de servico e faixa salarial, os resultados
sugerem que esses fatores, isoladamente, ndo exercem influéncia determinante sobre o
engajamento dos colaboradores da amostra estudada.

Por outro lado, a andlise por faixa etaria revelou um resultado estatisticamente significativo,
indicando que a idade dos colaboradores possui influéncia sobre o nivel de engajamento no
trabalho. Embora as comparagdes multiplas ndo tenham identificado diferengas significativas
entre todos os grupos, observou-se uma tendéncia de maior engajamento entre os colaboradores
mais jovens, porém ndo foram encontrados outros estudos que explicassem esses resultados.
Ao longo do desenvolvimento do trabalho evidenciou-se uma grande caréncia de estudos
empiricos a respeito do tema, observou-se também a auséncia de publicagdes em portugués ou
realizadas especificamente no contexto brasileiro. Essa limitagdo dificultou comparagoes,
sendo também um dos motivos para ndo se estabelecer uma hipodtese.

Para pesquisas futuras, sugere-se a inclusdo de novas varidveis que possam influenciar o
engajamento, investigagdes que analisem os recursos e demandas no trabalho sob a perspectiva
do modelo Job Demands-Resources (JD-R) a fim de explorar como esses fatores interagem com
a lideranca engajadora na promocdo do engajamento no trabalho. Além disso, estudos
qualitativos podem complementar os achados quantitativos, proporcionando uma compreensao
mais profunda sobre as percepgdes dos colaboradores em relagdo a lideranca engajadora e seus
efeitos no ambiente de trabalho.
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