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RESUMO

O presente trabalho tem o objetivo analisar como os estilos de lideranca dos gestores
se relacionam com o engajamento no trabalho dos colaboradores de uma empresa de
bebidas de Santa Maria/RS. Para tanto, foi realizada uma pesquisa de natureza
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aplicada, descritiva e com abordagem quantitativa. Diante dos resultados observados,
verifica-se que todos os objetivos propostos foram alcancados, respondendo assim, a
qguestao central de pesquisa. Foi possivel concluir que os construtos de Estilos
Lideranga e Engajamento no trabalho dos colaboradores se relacionam em uma
intensidade positiva moderada. Com os resultados desta pesquisa, observou-se que
entre os estilos de lideranca, a lideranca transformacional é a que tem uma maior
relacdo com o engajamento no trabalho dos colaboradores, apesar dessa relacao ser
muito proxima a da lideranca transacional.

Palavras-chave: Estilos de Lideranca; Engajamento no Trabalho; Empresa do segmento
de bebidas.

ABSTRACT

The present work has the objective to analyze how the leadership styles of the managers
are related to the engagement in the work of the employees of a beverage company in
Santa Maria/RS. To this end, an applied, descriptive research with a quantitative approach
was carried out. In view of the observed results, it appears that all the proposed objectives
were achieved, thus answering the central research question. It was possible to conclude
that the constructs of Leadership Styles and Engagement in the work of the collaborators
are related in a moderate positive intensity. With the results of this research, it was
observed that among the leadership styles, transformational leadership is the one that
has a greater relationship with employee engagement in the work, despite this relationship
being very close to that of transactional leadership.

Keywords: Leadership Styles; Work Engagement; Beverage company.

RESUMEN

El presente trabajo tiene como objetivo analizar como los estilos de liderazgo de los
gerentes se relacionan con el compromiso en el trabajo de los empleados de una
empresa de bebidas en Santa Maria/RS. Para ello, se llevé a cabo una investigacion
aplicada, descriptiva y con enfoque cuantitativo. A la vista de los resultados observados,
parece que se lograron todos los objetivos propuestos, respondiendo asi a la pregunta
central de investigacion. Se pudo concluir que los constructos Estilos de Liderazgo y
Compromiso en el trabajo de los colaboradores se relacionan en una intensidad positiva
moderada. Con los resultados de esta investigacion se observo que dentro de los estilos
de liderazgo, el liderazgo transformacional es el que tiene una mayor relacion con el
engagement de los empleados en el trabajo, a pesar de que esta relacion es muy cercana
a la del liderazgo transaccional.

Palabras clave: Estilos de Liderazgo; Compromiso de trabajo; Compafiia de bebidas.
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1 INTRODUCAO

As grandes transformacdes que estdo acontecendo no mundo dos negocios, 0s
impactos na economia mundial, 0 avanco tecnoldgico, o processo de globalizagéo e a
competicdo no mercado de trabalho acabam fazendo com que o ambiente empresarial
se reorganize. Assim, as organizacfes sentem a necessidade de mudancas neste
cenario impondo novas formas de liderar e motivar os colaboradores, para que trabalhem
em times, atendam melhor os clientes e produzam mais (CASTEGNARO; FACIN, 2018).

De acordo com Carvalho, Palmeira e Mariano (2012), para alcancar os objetivos e
metas as organizacdes precisam de pessoas, e para que tenham sucesso € preciso
superar os limites da acéo individual, sendo assim o0 sucesso da organizagdo depende
da satisfacéo de necessidades e desejos das pessoas que trabalham e colaboram com
ela. Nesse contexto insere-se o papel do lider nas organizacdes.

Conforme Macédo et al. (2007, p. 110), o lider é aquela pessoa que “no exercicio
de qualquer fungcdo de comando permanente ou temporaria, formalmente designada ou
nao, é capaz de influenciar a equipe e, sendo por ela legitimado, representa-la e conduzi-
la numa determinada situagao”. Oliveira e Perez (2015) corroboram que um lider € aquele
gue conquista seus liderados por meio do seu poder de influenciar e ndo com o uso do
poder de autoridade. Esse os orienta e 0os motiva para que juntos alcancem seus
objetivos, ou seja, exerce uma influéncia no comportamento dos liderados, motivando-os
e, assim, os levando a conquistar resultados.

Para Botelho e Krom (2010) independente do conceito de lideranca, baseado nas
definicBes, espera se que o lider tenha um impacto sobre os liderados, entretanto este
depende do estilo de lideranca adotado. Avolio et al. (2003 apud MOSCON, 2013)
destaca que o comportamento e estilo de gestao do lider serdo determinantes para o
resultado final da interagdo entre esse e seus liderados. Diante desse cenario
desenvolveu-se novas teorias sobre a lideranca, denominadas Transformacional e

Transacional.
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De acordo com Marquis e Huston (1999) ha dois tipos de lideres: o tradicional,
preocupado com as operagbes do dia-a-dia, chamado de Transacional, e o
comprometido, visionario e capaz de distribuir responsabilidades com esta visdo,
chamado de Transformacional. Fonseca, Porto e Barroso (2012, p. 2) complementam
que “O primeiro estilo é caracterizado por inspirar os liderados e leva-los a transcender o
préprio interesse pelo bem da organizacéo. Ja o segundo baseia-se em negociar trocas
€ punir desempenhos aquém do esperado”.

Na opiniao de Souza (2009) para que a organizagdo consiga vencer a
competitividade e seguir suas concorrentes no mercado ela precisa de bons lideres e que
eles saibam utilizar o melhor estilo de lideranca e os melhores métodos para solucionar
problemas. Nesse sentido, segundo Moscon (2013) é importante analisar o impacto do
comportamento de Lideranga Transacional e Transformacional sobre as atitudes e
comportamentos dos colaboradores. Frente a isso insere-se questfes voltadas ao
engajamento no trabalho.

Segundo Schaufeli (2018), o engajamento no trabalho é definido como um estado
mental, disposicional e assertivo de intenso prazer e conexao com a atividade laboral, no
qual a pessoa se vincula a sua atividade laboral com elevados sentimentos de inspiracao,
bem-estar e prazer auténtico pelo que realiza profissionalmente. O engajamento é
apontado por ser benéfico tanto para o trabalhador como para a organizagao, entretanto
é ligado diretamente ao comportamento do colaborador.

Esse tema, de acordo com Moura, Brito e Lopes (2015), ainda é pouco pesquisado
por autores brasileiros, embora seja de extrema importancia para os profissionais e
organizacdes, uma vez que o engajamento no trabalho gera variados beneficios para
ambos e vem se tornando uma das principais ferramentas para o sucesso. De acordo
com Oliveira e Rocha (2017) diversos fatores, inclusive o estilo de lideranga e o tipo de
relacdo dos superiores podem afetar as atitudes e comportamentos dos empregados,
refletindo-se no engajamento desses no trabalho, logo, estudar o engajamento no
ambiente de trabalho € uma questéo de bastante relevancia para a gestdo de pessoas
contemporanea (FIORENTIN, STEFANO E SANTOS, 2020).
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Dessa forma, 0 objetivo da presente pesquisa é analisar como os estilos de
lideranca dos gestores se relacionam com o engajamento no trabalho dos colaboradores
de uma empresa de bebidas de Santa Maria/RS.

Essa pesquisa se justifica, do ponto de vista teérico como forma de contribuir com
0 avanco nas pesquisas cientificas acerca dos estilos de lideranca e engajamento no
trabalho, com enfoque na relacdo desses em um contexto de uma empresa de bebidas.
Além disso, do ponto de vista pratico a pesquisa busca auxiliar a organizacdo no
entendimento de como os liderados percebem a influéncia de seus lideres e entender
guais sao os seus estilos, e o quanto eles influenciam seus colaboradores, verificando a
relacdo dos lideres e liderados no engajamento no trabalho, provendo informacfes para

melhores praticas que ajudem na interacdo humana no ambiente organizacional.

2 CONSTRUCAO TEORICA

2.1 ESTILOS DE LIDERANCA

De acordo com Araujo (2011, p.3) “ndo existe uma definicdo consensual para
lideranca, assumindo esta diferentes conceitos em funcdo da especificidade de cada
investigacdo e de cada autor”. Santos et al. (2018) corroboram, destacando que a
tematica lideranca € bastante pesquisada, apesar de ainda ndo se ter uma concordancia
na sua defini¢cdo, apresentando dificuldade de definir a lideranca e o que é ser um lider.

Para Goncalves (2008), lideranca esta diretamente relacionada a capacidade de
influenciar pessoas para o alcance de objetivos. Segundo Oliveira e Perez (2015), a
lideranca € um assunto de grande relevancia, uma vez que o mercado de trabalho
encontra profissionais despreparados a assumir um cargo de lider, a temética busca
entender quais as caracteristicas devem-se apresentar para ser um lider eficaz. Nesse
momento de mudancas e incertezas é importante que os gestores cumpram um papel de

lideranca voltado a orientar, motivar as pessoas, e assim gerir melhor as equipes.
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Conforme os multiplos aspectos em estudo da liderancga, constata-se que alguns
tedricos aprofundaram-se em o que é ser um lider, quais seus tracos e comportamentos
para atingir a eficacia. Outros, concentraram-se no desenvolvimento dos conceitos de ser
um lider e na investigacéo do que o mesmo faz, delineando distintos estilos de lideranca.
Ainda, alguns se preocuparam em analisar as determinantes em que se concentra a
eficacia do lider, buscando descobrir quais as variaveis influenciam na construcdo do
lider e liderado (BERGAMINI, 1994).

No inicio do século XX surgiram os primeiros estudos sobre a temética, voltados
para as caracteristicas dos lideres, no qual se procurava qualidades que se distinguiam
de outras pessoas, sendo essas caracteristicas naturais (pessoais, sociais e de
qualidades exteriores) (MOSCON, 2013). ApGs esse periodo, segundo Freitas (2006), se
aprofundou os estudos na teméatica lideranca voltados para o comportamento
organizacional, com foco em descobrir quais os comportamentos, habilidades e aspectos
que faz um lider eficaz.

A partir do final da década de 90, o foco dos estudos passou a abordar a lideranca
como um processo contingencial/situacional. Nesse momento, de acordo com Salvador
(2010), os conceitos e fontes de informacdes sobre lideranca abordaram a presenca de
dois elementos fundamentais: o fator humano e o conjunto de influéncias interpessoais
realizadas em situacdes variadas.

Diante desses aspectos, na visao de Northouse (2004 apud MOSCON, 2013),
quatro componentes podem ser identificados para compreensdao do fenémeno de
lideranca: trata-se de um processo; que envolve uma influéncia; que ocorre em um
contexto de grupo; para o alcance de determinadas metas. Moscon (2013) complementa
que o fato de se constituir em um processo implica em compreender que ndo é uma
caracteristica que reside no lider, mas que afeta e é afetado pela relacdo que se
estabelece com a equipe.

Contudo, apesar do avango nas pesquisas sobre a teméatica, os estudos realizados
nao foram capazes de fazer com que esse fendbmeno fosse melhor compreendido. Assim,

surge uma abordagem, no intuito de reconciliar algumas controvérsias apresentadas
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pelos estudos anteriores: teorias da Lideranca Transacional e Transformacional. Para
Moscon (2013), os estudos da Lideranca Transacional e Transformacional trouxeram
como sugestao a incorporacdo dos comportamentos, tragos de personalidade e os tipos
de influéncias estabelecidas entre os membros de uma organizacao.

O lider transacional € aquele focado em seus deveres administrativos, assim, por
meio de regras e regulamentos, busca cumprir com as necessidades da organizacédo e
dos colaboradores (SANTOS et al., 2018). Sobral e Peci (2008) evidenciam que esse
estilo guia os liderados em direcao de objetivos pretendidos e distribui recompensas para
agueles que conseguem alcanca-las.

Ja o lider transformacional, dispersa o uso de poderes e se baseia na confianca e
no autodesenvolvimento ao delegar tarefas (SANTOS et al., 2018). Segundo Freitas
(2008) um lider que através da sua visdo pessoal e da sua energia inspire 0s seus
seguidores e tenha impacto significativo na sua organizacéo, pode ser chamado de lider
transformacional. Ainda, Nascimento (2017) destaca que a lideranca transformacional
estabelece uma relacéo positiva em um grupo de trabalho, relacionado a confianga que
um lider pode transcender aos liderados, assim a lideranca transformacional pode
alcancar a eficiéncia de um grupo.

Diante desses aspectos desenvolveu-se a Escala Multifactor Leadership
Questionnaire (MLQ) Form 6S proposto por Bass e Avolio (1992 apud NORTHOUSE,
2004) e traduzido e adaptado por Moscon (2013). Essa escala, apresentando oito
dimensbes de comportamento de lideranga, entre transacional, transformacional, além
da “auséncia da lideranga” (laissez-faire), se tornou referéncia nos estudos
contemporaneos sobre esse tema. No Quadro 1 destacam-se os estilos de lideranca,

dimensdes de cada um e seus conceitos.

Quadro 1 - Estilos, dimensfes e Conceitos da Escala MLQ
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Recompensa
contingente

Baseado no reforcamento constante por parte dos
lideres do comportamento esperado dos liderados. O
relacionamento entre ambos baseia-se na troca de
recompensas e reconhecimento de realizagBes para
0s resultados desejados

Geréncia pela
excecao

Trata do relacionamento em que o feedback ao
liderado se da apenas quando ocorre um erro ou um
problema. Comportamentos desse estilo incluem o
estabelecimento de normas, o monitoramento e busca
de desvios, a aplicacéo da regra e o foco em erros.

Carisma ou
influéncia
idealizada

Baseada em modelo que desperte admiracao,
respeito e confianga. O lider é capaz de exercer
influéncia emocional e ganhar o respeito de seus
seguidores, agindo como modelo, por meio de um
comportamento exemplar.

Motivagéo
inspiracional

Uso de simbolos ou apelos emocionais -
subordinados tem de exercer esfor¢o para o alcance
dos resultados organizacionais. Lider costuma ser
visto como alguém obstinado, com energia € com
grande confianca no alcance dos resultados cujos
objetivos se direcionam a aumentar os niveis de
otimismo e entusiasmo da equipe.

Estimulacéo
intelectual

Estimulo a inovacdo e ao questionamento as formas
habituais de realizar o trabalho. O lider incentiva os
empregados a olhar para seu trabalho de maneiras
diferentes e pensar "fora da caixa", proporcionando a
oportunidade para a autonomia da tarefa, variedade e
desafio adicional.

Consideracao
individualizada

Atencéo e suporte oferecido de forma individualizada
— reconhecimento de que os desejos e necessidades
sdo especificas e merecem tratamento particular.
Lider permite uma maior flexibilidade na sua relagéo
com seus seguidores, atribuindo, inclusive tarefas
com base nas suas necessidades especificas e tem
como efeito a criagdo de uma atmosfera afetuosa e
amigéavel no local de trabalho.

N&o se observa a troca entre lideres e subordinados, ou seja, o lider
ignora a sua responsabilidade, ndo assume os objetivos definidos e adia
a tomada de decisbes importantes, ndo dando suporte e nem
desenvolvendo sua equipe. Nesse tipo de “ndo-lideranga” a pessoa
evita tomar uma posicao, tomar decisdes e abdica da sua autoridade.

Fonte: Moscon (2013)

e-issn: 2316-7548

Embora o lider transformacional possa ser considerado o “ideal” Bass, Avolio e
Goodhein (MARQUIS; HUSTON, 1999 apud SANTOS et al., 2018) advertem que estes
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devem ser acompanhados de qualidades de lideres transacionais. Sendo os autores, o
lider transformacional ira fracassar sem as habilidades presente nos transacionais, para
tanto, ambas caracteristicas necessitam estar presentes no lider. Ademais, € importante
ressaltar que esses estilos de lideranca se diferem, mas ndo sao opostos, uma vez que
estes se complementam, tendo em vista que o primeiro se dedica as tarefas e o segundo
as pessoas, logo, de formas diferentes buscam alcancar desempenho e satisfacao,
individual e coletivamente (SANTOS, 2012).

2.2 ENGAJAMENTO NO TRABALHO

De acordo com Oliveira e Rocha (2017) podem ser encontradas inumeras
definicbes de engajamento na literatura, as quais frequentemente expde a ideia de que o
engajamento € um estado desejavel, que beneficia o desempenho individual e
organizacional. Para Bakker e Leiter (2010), o engajamento no trabalho € um estado
positivo e de bem-estar ou contentamento, caracterizado por um alto nivel de energia e
uma grande harmonia com o préprio trabalho.

O tema tem sido muitas vezes confundido nas organizacfes como uma mistura de
trés conceitos diferentes: satisfacdo com o trabalho, comprometimento com o trabalho e
alto desempenho. Contudo, segundo Shaufelli (2018), estar engajado com o trabalho,
significa investir esforgo e energia em atividades laborais que tem um propdsito relevante
para o trabalhador, e que ao mesmo tempo provocar no trabalhador prazer ao realiza-
las.

Uma pessoa engajada se liga a sua atividade laboral com grande sentimento de
bem-estar e prazer auténtico pelo que desempenha profissionalmente, sendo um estado
positivo e profundo, intensamente referente a forma como as pessoas engajadas efetuam
seu trabalho, independente das tarefas laborais, metas empresariais ou organizagcées em
que estao incorporadas (MAGNAN; VAZQUEZ; PACICO; HUTZ, 2016). Ver o trabalho

como opressivo ou um fardo a ser carregado é cada vez menos aceito atualmente, sendo
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assim é importante que as organizacdes revejam suas ideias, dando foco no seu
relacionamento com o empregado (CARVALHO, 2015).

Schaufeli (2018) destaca que o primeiro artigo cientifico publicado sobre
engajamento foi nos anos 1990, escrito por Kahn, ap6s uma década o tema foi ganhando
relevancia e interesse por outros pesquisadores, devido a uma relacdo entre as
mudanc¢as no mundo do trabalho e o surgimento da ciéncia da psicologia positiva, que
tem como objetivo o estudo do funcionamento humano, referindo-se a pensamentos,
comportamentos e sentimentos, e permitindo as organizacdes, individuos e comunidades
prosperar.

Do ponto de vista de Plothow (2018), as abordagens de Kahn (1990, 1992) e
Schaufelli et al (2006) possuem pontos em comum, como a relagdo com o trabalho,
positividade e a complexidade do construto além dos aspectos intelectuais, abrangendo
a dimensdo afetiva e a comportamental. Para Kahn, o engajamento € um estado
emocional de ativacdo, multidimensional (afetivo, cognitivo e comportamental) ligado ao
trabalho, ja Schaufelli o apresenta como uma condicdo mental positiva, definido pelo
vigor, dedicacao e absorcao.

Nesta perspectiva tedrica proposta por Schaufelli é que foi desenvolvida por
Vasquez et al. (2016), a escala Ultrecht de engajamento no trabalho (UWES), composta
por trés dimensdes: Vigor, Dedicacdo e Concentracdo, que serdo utilizadas para no
desenvolvimento do presente estudo. A dimensao vigor é representada por altos niveis
de energia e resiliéncia mental, mostrando a energia e forca que o individuo pde em seu
trabalho e sdo persistentes mesmo quando as coisas ndo dao certo (VASQUEZ et al.,
2016).

A dedicacdo, por sua vez, corresponde a sentir-se altamente envolvido no
trabalho, sentindo uma forte sensacéo de entusiasmo, significado e desafio. Por fim, a
concentracéo reflete o estado de imersdo e absor¢géo na execucao da tarefa em que o
trabalhador perde a nocdo do passar do tempo no ambiente de trabalho e se vincula

plena e prazerosamente ao trabalho que esta executando (VASQUEZ et al., 2016).
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Conforme Bakker, Albrecht e Leiter (2011), os colaboradores, ao perceberem que
na organizacao em que estao inseridos ha um interesse por eles, e essa oferece um clima
de apoio, que envolve, desafia, e acolhe suas necessidades psicoldgicas, os tornam
trabalhadores engajados, ou seja, faz com que dediquem seu tempo e sua energia,
estando psicologicamente envolvidos nas suas atividades na organizacao. Para tanto, na
visdo dos autores, 0 engajamento baseia-se na percepcao partilhada dos colaboradores
em relacdo ao seu ambiente de trabalho.

E importante ressaltar que engajamento € um processo dinamico, sendo que,
apesar de normalmente ser estavel ao longo do tempo, pode se alterar no decorrer do
tempo. Assim, Neto et al. (2013, p.12) destacam que "a fim de viabilizar o engajamento
dos individuos, a organizacdo deve valorizar a subjetividade das percepc¢des de seus
colaboradores, pois contemplando as distintas percep¢fes dos individuos, havera o

entendimento do elo individuo — organizagao”.

2.3 RELACAO ENTRE ESTILOS DE LIDERANCA E ENGAJAMENTO NO TRABALHO

De acordo com Cordeiro (2017) a relacéo do profissional com o trabalho passou
por mudancas, ndo sendo mais o0 salario ou a estabilidade no trabalho os fatores da
realizacdo pessoal e profissional. Os lideres possuem atitudes mais humanas, ouvem,
conversam e assim valorizam seus liderados e as suas caracteristicas individuais,
conquistando o grupo e transformando-os em uma equipe (OLIVEIRA; PEREZ, 2015).
Devido as variadas mudancas no campo da gestdo de pessoas, 0 engajamento se torna
relevante na medida em que se considera um fator de motivacéo intrinseca, composta
pela identificacdo com trabalho, caracterizado pelo alto nivel de energia (FIORENTIN;
STEFANO; SANTOS, 2020).

Segundo Fiorentin, Stefano e Santos (2020) na literatura internacional, estudos
como os de Tims, Bakker e Xanthopoulou (2011), refenciam como os estilos dos lideres
podem inspirar seus colaboradores, aumentando ou diminuindo o engajamento dos

mesmos. Um lider bem preparado conduz seus liderados ao resultado por meio da sua
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confiabilidade e motivacdo, conseguindo criar um ambiente de trabalho agradavel, com
uma equipe talentosa que trabalha com um propdsito (OLIVEIRA; PEREZ, 2015).

Na visao de Souza e Tomei (2008), a maior parte dos estudos sobre mudancas
organizacionais se concentra no estilo de lideranga transformacional, sendo que grande
parte da literatura considera que um dos fatores mais importantes para o sucesso de uma
organizacao € a sua capacidade de realizar mudancas. Esse lider é capaz de reorganizar
a organizacdo como um todo, ajudando a rever as regras e normas da organizacao,
sendo entdo considerado o estilo ideal para mudancas. Segundo os autores, nao se
encontra material abundante sobre a lideranca transacional no contexto das mudancas
transformacionais, entretanto sabe-se da importancia de se ter lideres que se importam
com os valores, que reveem as regras e normas e levam os liderados a ter um
desempenho além do esperado, conseguindo unir o colaborador com 0s objetivos da
organizacao.

Reis (2015) complementa o exposto, reforcando que os estilos de lideranca
impactam na gestdo de pessoas, pois dependendo dos estilos pode-se alcancar os
resultados esperados, contando com colaboradores que buscam se aperfeicoar e
melhorar seu desempenho, e consequentemente, se refletindo sobre os aspectos de

engajamento desses com o ambiente laboral.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O presente trabalho tem o objetivo analisar como os estilos de lideranca dos
gestores se relacionam com o engajamento no trabalho dos colaboradores de uma
empresa de bebidas de Santa Maria/RS. Para tanto, foi realizada uma pesquisa de
natureza aplicada, descritiva e com abordagem quantitativa.

Quanto aos objetivos a pesquisa tem carater descritivo, que é definido por Gil
(2002) como primordial para a descricdo de caracteristicas de uma determinada
populacdo ou fendbmenos, ou instituir relagbes entre variaveis, comumente usadas em

técnicas padronizadas na coleta de dados, concentradas nas caracteristicas de um
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grupo. Ja a abordagem guantitativa, segundo, Manzato e Santos (2012), é usada quando
se quer medir relacdes, habitos, atitudes, opinides e diversos outros aspectos de um
publico alvo, por meio de coleta de dados estatisticamente comprovadas.

A populacdo do presente estudo foi composta pelos colaboradores de uma
empresa do segmento de bebidas, de Santa Maria/RS. A amostra foi calculada por meio
de uma formula matematica para populacéo finita, com grau de confianca de 95% e
margem de erro de 5%. Para o calculo da amostra foi levado em consideracdo a
populacdo de 326 colaboradores, com resultado do tamanho da amostra minima de 147
pesquisados. A amostra minima foi atingida, sendo a amostra final de 152 participantes.

No que se refere a coleta de dados foi utilizado um questionario com itens
fechados, divididos em trés partes: Parte | — Perfil sociodemogréfico; Parte Il — Estilos de
Lideranga; e, Parte Ill — Engajamento no Trabalho. Na primeira parte foram coletados
dados pessoais dos colaboradores, tais como: idade, sexo, estado civil, se possuem
filhos, tempo de atuacdo na empresa, responsabilidade pela manutencédo da familia e
renda.

Posteriormente, foi aplicado o MLQ Form 6S proposto por Bass e Avolio (1992
apud NORTHOUSE, 2004), traduzido e adaptado por Moscon (2013) para medir os
Estilos de lideranca dos gestores. Essa escala € composta por 21 questdes divididas, em
sete fatores: dois transacionais, quatro transformacionais e um Auséncia de lideranca.

No Quadro 2 apresenta-se as dimensodes e itens que compdem a escala de Estilos de

Lideranca

Quadro 2 - Dimensdes e itens da Escala de Estilos de Liderania

Recompensa contingente 5,12,19
TRANSACIONAL
Geréncia pela excecao 6, 13, 20
Carisma ou influéncia idealizada 1,8,15
Motivagao inspiracional 2,9,16
TRANSFORMACIONAL
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Estimulacéo intelectual 3,10 17

Consideracao individualizada 4,11, 18
7,14, 21

Fonte: Moscon (2013)

Por fim, foi aplicada a escala de Engajamento no trabalho, avaliado por meio da
versao adaptada para o Brasil da UWES (VAZQUEZ et al., 2015), composta por 17 itens.
No Quadro 3 destacam-se as dimensfes e os itens da escala de Engajamento no

trabalho.

Quadro 3 — Dimens®es e itens da Escala de Engajamento no trabalho

1,4,8,12,15e 17

2,5,7,10e 13

3,6,9,11,14e 16

Fonte: Vazquez et al. (2015)

Os guestionarios da Parte Il e Ill sdo em formato de escala 5 pontos, do tipo likert
de concordéancia. A andlise dos dados foi realizada quantitativamente com o auxilio dos
softwares

“Microsoft Excel” e “Statistical Package for Social Sciences” (SPSS) versao 23.
Para tanto, foram realizadas andlises descritivas forma de identificar os niveis dos
construtos, além de andlise de correlagdo, com o objetivo de revelar a forca de
associagao entre as variaveis.

Para a identificacdo e andlise dos resultados os dados intervalares foram
transformados em dados categoricos, sendo levado em consideracao o calculo da média
das respostas dos individuos em relacao a escala Likert de 5 pontos. As mesmas foram
padronizadas entre 0 a 100%, sendo convencionadas trés categorias distintas (Baixo,
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Médio e Alto) com o intuito de esclarecer o nivel atingido por cada escala, conforme

apresenta-se no Quadro 4.

Quadro 4 — Pardmetros iara interiretaiéo dos resultados

1a29 Baixo
3a3,9 Médio
4ab Alto

Fonte: elaborado pelos autores

No Quadro 5 apresenta-se uma sintese dos instrumentos de coletas de dados e
procedimentos de andlises que foram empregados para atender o proposto em cada um

dos objetivos especificos do estudo.

Quadro 5 — Sintese dos instrumentos de coleta de dados e procedimentos de andlises

Caracterizar o perfil so6cio P | — Perfil Anali d it
demogréfico dos colaboradores arte | - em nalses cescritivas

; sociodemogréfico Tabela de frequéncia
pesquisados.
Identificar os estilos de
lideranga dos gestores da Andlises descritivas
empresa pesquisada sob Parte 1l — Estilos de Lideranca Média e Desvio padrao

a perspectiva dos

colaboradores.
Descrever a percepg¢éo do
engajamento no trabalho dos| Parte Ill — Engajamento no Andlises descritivas Média e
colaboradores com a empresa Trabalho Desvio padréao
pesquisada.
Verificar a relacdo entre os
estilos de lideranca dos gestores| Parte Il — Estilos de Lideranga Andlise de correlacéo de
e 0 engajamento no trabalho dos Parte 1ll — Engajamento no Pearson
colaboradores. Trabalho

Fonte: Elaborado pelos autores

Importante destacar que os individuos participantes da pesquisa receberam

esclarecimentos sobre o estudo, além de garantias de que poderiam desistir a qualquer
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momento da participacdo, sendo essa facultativa. O questionario somente foi iniciado
apos o entendimento e a assinatura do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
(TCLE). Além disso, os dados serdo mantidos em confidencialidade, sobretudo com o
sigilo da identidade dos participantes, conforme exposto no Termo de Confidencialidade.

4 ANALISE DE RESULTADOS

Com intuito de alcancar os objetivos do presente estudo, sdo apresentadas a
seguir as etapas previstas para analisar os resultados obtidos por meio das respostas
dos participantes da pesquisa. Para tanto, a analise esta dividida em: Caracterizacao do
perfil dos pesquisados, Nivel das dimensfGes dos Estilos de Lideranca, Nivel das
dimensdes do Engajamento no trabalho e, por fim, Relacdo entre os Estilos de Lideranca

e 0 Engajamento no Trabalho.

4.1 CARACTERIZACAO DO PERFIL DOS PESQUISADOS

Para atender ao primeiro objetivo especifico, qual seja, caracterizar o perfil
sociodemogréfico dos colaboradores pesquisados, esse tépico tem por finalidade
demonstrar, por meio de tabelas de frequéncia, o perfil dos participantes da pesquisa,

conforme apresenta-se Tabela 1.

Tabela 1 — Caracterizacdo do perfil sociodemogréfico dos pesquisados

VARIAVEIS FREQUENCIA PERC. (%)

de 18 a 25 anos 19 12,5

de 26 a 35 anos 65 42,8

IDADE de 36 a 45 anos 49 32,2

de 46 a 55 anos 19 12,5

Feminino 48 31,6

S2R0 Mascuino 104 68,4
Solteiro (a) 69 45,4

Casado (a) 77 50,7
ESTADO CIVIL Viuvo (a) 1 0.7
Separado/ Divorciado 5 3,3

POSSUI FILHOS Sim 79 52,00
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Nao 73 48,00

SE RESPONDEU SIM Um 45 29,6
NA QUESTAO Dois 28 18,4

ANTERIOR, QUANTOS Trés 6 3,9

FILHOS VOCE TEM? Quatro ou mais 1 0,7
De 6 meses a 1 ano 21 13,8

TEMPO DE ATUACAO De 1 a 3 anos 32 21,1
NA ORGANIZACAO De 3 a 5 anos 25 16,4
De 5 a 10 anos 35 23,00

Mais de 10 anos 39 25,7

L De 1 a 2 salarios minimos 108 71,1
miEiEnNoDF’:\éslﬂggOOO) De3ab salér?os m?n?mos 26 17,1

' De 6 a 9 salarios minimos 18 11,8

Contribui apenas com uma 11 7,2

pequena parte
Divide igualmente as 71 46,7
GRAU DE responsabilidades com outra
RESPONSABILIDA DE pessoa
PELA MANUTENCAO | Principal responsavel, mas 31 20,4
FINANCEIRA DA recebe ajuda de outra
FAMILIA pessoa
Unico responséavel 34 22,4
N&o tem nenhuma 5 3,3
responsabilidade financeira

Fonte: Dados da Pesquisa

Analisando-se a Tabela 1, verifica-se que a maioria dos participantes apresentam
faixa etaria de 26 a 35 anos, o qual obtiveram uma porcentagem de 42,8% sendo estes
65 respondentes. Também pode-se evidenciar, em segundo lugar, os participantes com
faixa etaria de 36 a 45 anos, que obtiveram percentual de 32,2% sendo estes 49
participantes.

Outro dado que se destaca é que do total de 152 participantes da pesquisa, 104
sdo do sexo masculino totalizando 68,4 %. Além disso, dos respondentes, 77 sao
casados, chegando a 50,7%. Também pode se evidenciar que 69 respondentes sao
solteiros, totalizando 45,4%.

Dentre os participantes, 52% possuem filhos, sendo que destes, 45 (29,6%)
possuem apenas 1 filho. Quando questionados sobre sua atuagao profissional o tempo
de carreira traz um dado interessante, no qual 39 (25,7%) atuam h& mais de 10 anos na
organizacao, seguidos de 35 (23%) que atuam de 5 a 10 anos. Importante destacar que
a soma destes colaboradores mais antigos totalizam 48,7%. Apesar disso, ainda assim
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0s participantes da pesquisa em sua maioria sdo colaboradores com menos de 5 anos
de tempo de atuacdo na organizacao, chegando ha 51,3%. Por fim, questionados sobre
a renda, 108 (71,1%) destacam receber de 1 a 2 salarios-minimos, com uma renda de
R$1.045,00 a R$2.090,00 e a maioria divide igualmente com uma outra pessoa as
responsabilidades financeiras para manutencao da familia (46,7%).

Realizando-se um apanhado geral do perfil dos colaboradores participantes da
pesquisa tem-se a representacdo das seguintes caracteristicas: sdo homens, entre 26
e 35 anos, casados, com um filho, e atuam na organizacao ha mais de 10 anos, possuem
renda de 1 a 2 salarios minimos e dividem igualmente com uma outra pessoa as
responsabilidades financeiras da familia.

Apés a caracterizacao do perfil sociodemografico, no proximo tépico apresenta-se
a analise das dimensdes dos Estilos de Liderancga.

4.2 ANALISE DAS DIMENCOES DOS ESTILOS DE LIDERANCA

Com o intuito de responder ao segundo objetivo especifico do estudo, que foi o de
identificar os estilos de lideranca dos gestores da empresa pesquisada sob a perspectiva
dos colaboradores, padronizou-se os resultados das médias do construto a fim de
classifica-los em Baixo, Médio ou Alto (conforme explicado no método, capitulo 3). Na

Tabela 2 apresenta-se tais resultados.

Tabela 2 - Estatisticas dos Estilos de Lideranca

5 Meu superior imediato diz a mim e aos meus colegas o que fazer se | 3,13 | 1,166
guisermos ser recompensados pelo nosso trabalho.
12 Meu superior imediato reconhece/recompensa quando eu e meus | 3,30 | 1,134

colegas alcancamos as metas.
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19 Meu superior imediato chama atencao para o que eu e meus colegas

odemos conseguir pelo que realizamos.

Meu superior imediato fica satisfeito quando os empregados atingem
os padrbes desejados.
13 Enquanto as coisas estiverem funcionando meu superior imediato
ndo tenta mudar nada.
Meu superior imediato diz os padrbes que eu e meus colegas temos
ue saber para conduzir 0 nosso trabalho.

20 0,731

O meu superior imediato faz eu e meus colegas nos sentirmos bem

ao seu lado.

8 Eu e meus colegas temos plena confianca em nosso superior | 3,91 | 0,941
imediato.

15 Eu e meus colegas sentimos orgulho de trabalhar com nosso superior | 3,75 | 0,891
imediato.

—

O meu superior imediato, expressa com poucas palavras o que eue | 3,5 0,964
meus colegas poderiamos e deveriamos fazer.

9 O meu superior imediato passa uma imagem empolgante sobre o que | 3,50 | 1,003
eu e meus colegas podemaos fazer.

16 Meu superior imediato ajuda a mim e aos meus colegas a | 3,48 | 0,989

encontramos significado no nosso trabalho.

O meu superior -3 | O meu superior imediato faz com que eu e meus colegas pensemos | 3,69 | 0,921 que eu e meus colegas pensemos | 3,69 | 0,921
sobre os antigos problemas de uma nova maneira.

10 O meu superior imediato proporciona a mim e aos meus colegas, | 3,67 | 0,933
novas maneiras de olhar para as coisas problematicas.
O meu superior imediato consegue que eu e meus colegas 0,913

repensemos ideias que nés nunca haviamos questionado antes.

O meu superior imediato ajuda no desenvolvimento meu e de meus 1,008
colegas.

11 Meu superior imediato deixa que eu e meus colegas saibamos o que | 3,49 | 0,898
ele acha do que estamos fazendo.
Meu superior imediato da atencdo pessoal aos empregados que 1,032
E recem re|e|tados
O meu superior imediato se contenta em deixar que os empregados 0,996
continuem trabalhando da mesma forma de sempre.

14 N&o importa o0 que eu e meus colegas queremos fazer, estd tudo bem | 2,40 | 0,900
para o nosso superior imediato.

21 Meu superior imediato pergunta a mim e aos meus colegas somente | 3,30 | 1,073

0 que é absolutamente essencial.

Na Tabela 2 abordam-se os resultados classificando os estilos de lideranca em
Transacional: Recompensa contingente e Geréncia pela excecdo; Transformacional:

Geréncia pela excecdo, Motivacéo inspiracional, Estimulagdo intelectual, e a Auséncia
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de lideranca. Realizando-se uma analise geral das médias apresentadas na Tabela 2
verifica-se que essas, em sua maioria, podem ser consideradas medianas, com indice
de 3 a 3,9. Ao se analisar as frequéncias de respostas a essas questdes percebe-se que
0s respondentes, na maioria, concordam com as afirmativas.

No que se refere a Lideranca Transacional tem-se a maior média (4,10) no item 6
“‘Meu superior imediato fica satisfeito quando os empregados atingem os padrbes
desejados.” classificada como de nivel Alto, e demostrando a satisfagdo do superior
guando seus liderados atingem as metas definidas. O baixo desvio padrédo em relagéo a
esse item mostra congruéncia de pensamento entre 0os pesquisados.

Ja a menor média (3,13) foi para o item 5 que corresponde a questao “Meu superior
imediato diz a mim e aos meus colegas o0 que fazer se quisermos ser recompensados
pelo nosso trabalho.” considerada de nivel médio. Esse item demostra que pode existir
uma falha de comunicacéo entre o superior e os liderados no que se refere ao que precisa
ser feito e quais recompensas terdo por isso. Importante destacar que o alto desvio
padrdo dessa questdo (1,166) demostra que nem todos os pesquisados avaliam esse
item da mesma forma.

Em relacdo a Lideranca Transformacional percebe-se que todas as médias estéao
classificadas como nivel médio. Dentre essas, a questao 1 “O meu superior imediato faz
eu e meus colegas nos sentirmos bem ao seu lado.” foi a que apresentou maior média
(3,96) e baixo desvio padrdo, mostrando que os liderados percebem a intencdo do
superior imediato em proporcionar bem-estar no convivio entre esses. Ja o item que
apresentou menor média (3,35) foi o 18 “Meu superior imediato da atencao pessoal aos
empregados que parecem rejeitados”, mas também se destaca o alto indice de desvio
padrdo para a questao.

Por fim, a Auséncia de Lideranca teve as menores médias da escala e também um
dos menores indices de desvio padrédo, demostrando que existe uma presenca forte de
lideranca na empresa pesquisada. Além disso, percebe-se que ambos os estilos de
lideranca (transacional e transformacional), de maneira geral, apresentaram médias

muito proximas, sendo assim, entende-se que 0s respondentes possuem superiores
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hierarquicos que apresentam ambos tipos de lideranca, sendo que ambos os estilos
estdo presentes em seu ambiente organizacional.

Conforme foi apresentado anteriormente, o lider transacional é aquele focado em
seus deveres administrativos, assim, por meio de regras e regulamentos, busca cumprir
com as necessidades da organizacao e dos colaboradores (SANTOS et al., 2018). Ja o
transformacional, segundo Nascimento (2017) destaca que a lideranca transformacional
estabelece uma relacéo positiva em um grupo de trabalho, relacionado a confianga que
um lider pode transcender aos liderados, assim a lideranca transformacional pode
alcancar a eficiéncia de um grupo.

Robbins (2010) ressalta que a lideranca transacional e transformacional ndo séo
iguais e nem possuem a mesma importancia, mas a lideranca transacional é pouco eficaz
se nao for somada a lideranca transformacional, que por sua vez é formada através da
lideranca transacional. A lideranca transformacional produz niveis de esforco e
desempenho superior ao estilo transacional, sendo assim um bom lider é aquele que
possui as duas caracteristicas somadas, como transacionais e transformacionais.

Feitas as consideracdes acerca dos estilos de lideranga, na sequéncia passa-se a
analise sobre o engajamento no trabalho dos colaboradores de uma empresa de bebidas
de Santa Maria/RS.

4.3 NIVEL DE ENGAJAMENTO NO TRABALHO

Com o intuito de responder ao terceiro objetivo do estudo, que foi descrever a
percepc¢do do engajamento no trabalho dos colaboradores com a empresa pesquisada,
foram analisadas as médias da escala de engajamento. Para tanto foi feita a avaliacao
das medias mais altas e as médias que se mostraram mais baixas na pesquisa, conforme
a Tabela 3.

Tabela 3 - Estatisticas do nivel de Engajamento no trabalho
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1-No meu trabalho sinto que estou cheio de energia 3,80 0,90
4-No meu trabalho, sinto-me forte e cheio de vigor 3,75 0,99
8-Tenho vontade de ir para o trabalho quando levanto de manha 3,75 0,99
12-Eu posso me manter trabalhando por periodos de tempo muito longo 3,62 1,07
15-Eu consigo me adaptar mentalmente a situa¢des dificeis no meu

3,95 0,77
trabalho
17-Em relacdo ao meu trabalho, sou persistente mesmo quando as 073
coisas ndo dao certo '
2-Eu considero meu trabalho cheio de significado e propdsito 0,76
5-Sou entusiasmado com meu trabalho 3,86 0,88
7-Meu Trabalho me inspira 3,89 0,84
10-Tenho orgulho do trabalho que realizo | 425 | o072
13-Para mim, o meu trabalho é desafiador 3,94 0,87
3-0O tempo voa enquanto estou trabalhando 3,73 0,87
6-Quando estou trabalhando esqueco tudo ao meu redor 3,29 1,14
9-Sinto-me feliz quando estou intensamente envolvido no trabalho | 406 | 077
11-Eu fico absorvido com meu trabalho 3,76 0,85
14-Sinto-me tdo empolgado que me deixo levar quando estou

3,43 0,97
trabalhando
16-E dificil desligar-me do meu trabalho 3,37 1,05

Com base na Tabela 3 identificaram-se os resultados do engajamento no trabalho,
inciando-se com a andlise da dimenséo Vigor. Segundo Shaufelli et al. (2002) o vigor €
medido através da energia e esforco que uma pessoa atribui ao seu trabalho, sendo
persistente mesmo quando as coisas hdo saem como o esperado.

No que se refere a essa dimensdo, a maior média observada foi para o item 17
“Em relacdo ao meu trabalho, sou persistente mesmo quando as coisas nao dao certo”
com média 4,17, considerada de nivel alto, assinalando que os colaboradores nao
desistem de chegar ao objetivo caso aparecam adversidades pelo caminho. A menor
média, por sua vez, foi verificada no item 12 "Eu posso me manter trabalhando por
periodos muito longo”, com média 3,62 (média/moderada). Entretanto, importante
ressaltar que esse item eve o maior desvio padrédo da dimenséo, o que indica que 0s

respondentes apresentaram discordancias nas respostas.
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Na dimensdo Dedicacdo, observou-se a maior média para o item 10 “Tenho
orgulho do trabalho que realizo” (4,25), seguida do item 2 “Eu considero meu trabalho
cheio de significado e proposito” (4,07), ambas consideradas de nivel alto. Ja com menor
média destaca-se o item 5 “Sou entusiasmado com meu trabalho” (3,86), considerada de
nivel médio. Os baixos indices de desvio padrdo demostram uma sintonia em relacéo a
percepcao dos pesquisados sobre essa dimensao. Além disso, a dimenséo dedicacao
obteve maior score de pontuacédo, o que indica um nivel mais elevado dessa em relacao
as demais e maior concordancia na maneira de pensar dos respondentes. Vasquez et al.
(2016) corroboram que essa dimensao € definida através da ligacdo do trabalhador com
sua atividade laboral, onde ele atribui significado e propésito para o qué realiza
profissionalmente.

Por fim, a dltima dimensdo avaliada se refere a Concentracdo que, conforme
Vasquez et al. (2016), reflete o estado de imersdo nas atividades e absor¢cdo em que o
profissional perde a nocdo da passagem do tempo, e se vincula prazerosamente ao
trabalho que ele executa. Para tanto, a maior média foi observada no item 9 “Sinto-me
feliz quando estou intensamente envolvido em meu trabalho” com valor de 4,06 (nivel
alto) e menor média no item 6 “Quando estou trabalhando esquecgo tudo ao meu redor”,
com valor de 3,29 (nivel médio). Importante ressaltar que tal dimensédo foi a que
demonstrou a maior diferenca entre a maior e menor média. Conforme a literatura,
pessoas concentradas apresentam um maior foco nas atividades desenvolvidas em seu
trabalho.

Diante dos resultados apresentados, e de acordo com Santos, Quel e Vieira (2019)
conhecer os fatores pelos quais as pessoas possam ser mais incentivadas e estimuladas
a apresentar um maior desempenho e resultado, € um fator que agrega ao sucesso no
resultado final, além de ser um indicador de que a organizacdo se preocupa com Seus

colaboradores.

4.4 A RELACAO ENTRE LIDERANCA E ENGAJAMENTO NO TRABALHO
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Com o proposito de responder ao ultimo objetivo especifico deste estudo, o qual
corresponde a verificar a relacdo entre lideranca e engajamento no trabalho, os dados
foram analisados por meio do coeficiente de Correlacdo de Pearson. Segundo Hair Jr et
al (2007), essa correlacédo mede a forcga, a intensidade ou o grau de relacdo linear entre

duas variaveis aleatorias, podendo variar de -1 a +1, conforme exposto na Figura 1.

Figura 1 - Avaliac&@o do coeficiente de correlacdo

Valor de r

-1 05 0 +0,5 +1

4

Negativa Negativa Negativa Positiva Positiva Positiva
Forte  Moderada Fraca Fraca WModerada Forte

Fonte: Lopes et al. (2008, p.140)

Quanto mais proximo o valor estiver destes extremos, maior sera a associacao
entre as variaveis. Portanto, quanto mais proximo de +1 maior é a tendéncia de relacdo
linear positiva, e quanto mais préximo de —1 maior € a relacéo linear negativa. Além disso,
quanto mais préximo o valor estiver de zero menor sera a correlacdo linear entre as
variaveis (DANCEY e REIDY, 2006). Para tanto, na Tabela 4, demonstram-se as relacdes

resultantes entre as médias dos construtos estudados.

Tabela 4 - Matriz de correlacéo

e-issn: 2316-7548

1 0,785** 0,219** 0,905** 0,429**

152 0,000 0,007 0,000 0,000
152 152 152 152

0,785** 1 0,019 0,952** ,528**
0,000 0,814 0,000 0,000
152 152 152 152 152
0,219* 0,019 1 0,262** 0,060
0,007 0,814 0,001 0,465
152 152 152 152 152
0,905** 0,952** ,262%* 1 ,516**
0,000 0,000 0,001 0,000
152 152 152 152 152
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0,429** 0,528** ,060 ,516** 1
0,000 0,000 0,465 0,000
152 152 152 152 152

Nota. ** A correlagéo é significativa no nivel 0,01
Fonte: Dados da pesquisa

Ao analisar a intensidade da Lideranga Transacional e o Engajamento no Trabalho
dos colaboradores, nota-se que existe uma correlacdo, sendo que o coeficiente de
correlacdo se encontra entre 0 e +0,5, 0 qual indica uma relacéo positiva fraca (0,429).
Ja a Lideranca transformacional possui uma correlacdo um pouco maior, de 0,0528, que
significa uma relagdo positiva moderada, da mesma forma a Lideranca Total (0,516),
também considerada positiva e moderada. Assim, segundo os resultados encontrados
na Tabela 4, é possivel concluir que os construtos de Estilos Lideranca e Engajamento
no trabalho dos colaboradores se relacionam em uma intensidade positiva moderada.

Com os resultados desta pesquisa, observou-se que entre os estilos de liderancga,
a lideranca transformacional é a que tem uma maior relacdo com o engajamento no
trabalho dos colaboradores, apesar dessa relacdo ser muito préxima a da lideranca
transacional. Sabe-se que um lider bem-preparado conduz seus liderados ao resultado
por meio da sua confiabilidade e motiva¢do, conseguindo criar um ambiente de trabalho
agradavel, com uma equipe talentosa que trabalha com um propésito (OLIVEIRA;
PEREZ, 2015).

Diante dos resultados apresentados, passa-se na secao seguinte a exposicao das
consideracdes finais, abordando os desfechos dessa pesquisa, sintetizando suas
principais contribuicdes, bem como limitacdes e implicacdes para estudos futuros.

CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa teve como objetivo geral analisar a relacao dos estilos de lideranca
dos gestores com o0 engajamento no trabalho dos colaboradores de uma empresa de
bebidas de Santa Maria/RS. Diante dos resultados, verificou-se que os objetivos

propostos foram alcancados, respondendo a questao central da pesquisa.
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Conforme demonstrou a pesquisa, a maioria dos participantes sdo do sexo
masculino, com idade de 26 a 35 anos, casados e com filhos. A maioria atua na respectiva
empresa a mais de 10 anos, recebem renda de 1 a 2 salarios-minimos e dividem
igualmente a responsabilidade financeira com outra pessoa. No que diz respeito aos
resultados encontrados por meio das médias entre Estilos de Lideranca e Engajamento
no Trabalho, percebeu-se um indice mais elevado de médias de Engajamento em
relacdo a Lideranca. Além disso, percebe-se que ambos os estilos de lideranca
(transacional e transformacional), de maneira geral, apresentaram médias muito
préximas, sendo assim, entende-se que 0s respondentes possuem superiores
hierarquicos que apresentam ambos tipos de lideranca, sendo que ambos os estilos
estdo presentes em seu ambiente organizacional.

Por fim, verificou-se que os construtos de Estilos de Lideranca e Engajamento no
Trabalho se relacionam em uma intensidade positiva moderada, sendo o estilo de
lideranca transformacional o que mais se relaciona.

Acredita-se que esta pesquisa traz importantes contribuicbes para o meio
cientifico, em especial as areas de comportamento organizacional e gestdo de pessoas.
Os temas de Estilos de Lideranca e Engajamento no Trabalho vem tendo maior
importancia para as organizacdes, visto que grandes transformacdes estdo acontecendo
no mundo dos negdcios e grandes impactos na economia mundial, com todos esses
acontecimentos se torna imprescindivel novas mudancas na forma de liderar e garantir
um maior engajamento dos colaboradores.

Ademais, o estudo e énfase nessas tematicas influenciam no resultado final que
0os colaboradores entregam para as organizacdes. Entretanto, esse estudo possui
algumas limitagdes, principalmente no fato da pesquisa ter ocorrido somente com
colaboradores que tinham acesso a e-mails da empresa, ndo abrangendo os demais
colaboradores da organizacdo. Ademais, o fato de a pesquisa ter sido realizada
exclusivamente de maneira online, por meio do Formulario Google, pode ter dificultado a

participacéo de alguns colaboradores.
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Sugere-se a realizacdo de novas pesquisas sobre os temas evidenciados, em
diferentes contextos, como com colaboradores de outras organizacfes e a comparacao
diante dos resultados encontrados. Além disso, pode-se analisar as estatisticas aqui
apresentadas com mais aprofundamento, bem como a relacdo entre as varidveis das
dimensoes.

Ao finalizar, espera-se que a realizacdo deste estudo tenha contribuido para o
meio cientifico, assim como para os participantes da pesquisa, e a organizagao
pesquisada, auxiliando o avan¢o das pesquisas na area e as possibilidades de novos

estudos a partir dos resultados apresentados.
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