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RELACAO ENTRE ENGAJAMENTO NO TRABALHO E POTENCIA DE EQUIPES:
Um estudo em uma organizacao social brasileira

1 INTRODUCAO: Problema de pesquisa e objetivo

Estudos do Comportamento Organizacional em seus diferentes niveis (micro, meso ¢
macro organizacional) t€ém buscado investigar questdes complexas e amplas relacionadas a
individuos, grupos, estruturas e suas interacoes no ambiente das organizacdes. Investigar a
relagdo entre esses construtos ¢ um passo importante para o mapa estratégico organizacional
(Maksimtsev et al., 2023) e permite uma maior sistematizagdo de varidveis antecedentes que
podem predizer resultados positivos nas organizagdes (Martins, 2024). A presente pesquisa
contempla dois desses niveis ao dar foco nas varidveis engajamento no trabalho (nivel
individual) e poténcia de equipes (nivel grupal).

Visando a competitividade, organizacdes buscam compor seus quadros com
profissionais engajados, com estado de animo positivo, que beneficiem a busca por seus
objetivos (Bakker, 2022). Destacado como um fendmeno de crescente interesse de pesquisas
nas areas de gestdo, saude e educagdo (Mezzomo; Gongalves; Andric, 2023), o engajamento
no trabalho resulta de diferentes processos psicossociais (Bakker, 2022) e ¢ definido como um
estado mental positivo, qualificado por um alto nivel de energia, que acarreta em sensacao de
identificacdo com a atividade profissional e bem-estar, sendo descrito a partir de trés
dimensdes: vigor, dedicacdo e absor¢ao (Bakker; Leiter, 2010; Schaufeli et al., 2002).

Trabalhadores engajados tendem a apresentar melhor desempenho individual de
atividades (Bakker, 2022; Castanha; Bauren; Gasparetto, 2020; Mazzei; Butera; Quaratino,
2019; Oliveira; Lavarda, 2023; Ribeiro et al., 2023; Shantz et al., 2013; Tisu et al., 2020),
além de favorecer saude mental (Tisu et al., 2020), autoeficacia (Granziera; Perera, 2019),
bem estar (Mazzei; Butera; Quaratino, 2019), satisfagdo e comprometimento no trabalho
(Ogabuanya; Chukwuedo, 2017).

Por sua vez, ¢ importante perceber que os trabalhadores, quando inseridos na
organizagdo, geralmente sdo organizados em equipes para trabalharem em conjunto, em
harmonia e colaboracdo, ainda que as formas e intensidade desses trabalhos sejam de
diferentes naturezas e intensidades. As equipes de trabalho executam as tarefas consideradas
relevantes para a missao e os objetivos da organizagdo, portanto, sao unidades de desempenho
muito significativas (Siqueira et al., 2014).

Nesse ambiente, poténcia de equipe foi definida por Shea e Guzzo (1987) como uma
crenga compartilhada entre os membros de uma equipe de que sdo capazes de desenvolver
qualquer tarefa demandada ao grupo. De modo geral, equipes que acreditam ser capazes de
realizar suas tarefas t€ém maiores probabilidades de sucesso se comparadas com outras que
ndo possuem essa crenga. Os autores identificaram que a poténcia influencia diretamente na
efetividade da equipe.

Estudos tém evidenciado que a poténcia de equipe ¢ influenciada por: varidveis
individuais, como habilidades, experiéncia (Alberton ef al., 2021) e competéncias emocionais
(Brasseur et al., 2013); e variaveis grupais, como objetivos de equipes, comunicagdo, tomada
de decisao (Alberton et al. 2021; Guzzo et al., 1993; Kennedy et al., 2009), efetividade das
equipes (Siqueira et al., 2014) e lideranca (Baird; Martin; Benson, 2020); e do contexto
(Puente-Palacios; Martins; Palumbo, 2016). Ademais, o estudo de Le Blanc, Gonzalez-Roma
e Wang (2021) revelou que alta poténcia de equipe favorece o comportamento inovador da
equipe em contextos de elevada interdependéncia de tarefas.

Pesquisas recentes sugerem que individuos engajados, expressivos e energizantes
podem, por contagio emocional e comportamental, influenciar crengas e comportamentos da
equipe como um todo em um efeito bottom-up (Bakker, 2022). O estudo de Costa, Passos e



Bakker (2014) identificou correlagdo positiva e significativa entre engajamento no trabalho
(individual e em equipe) e poténcia de equipes.

Visando gerar inferéncias que contribuam para suprir a caréncia de pesquisas que
integrem multiplos niveis no campo do comportamento organizacional (Kozlowski et al.,
2013; Puente-Palacios; Martins; Palumbo, 2016), o presente artigo visa responder o seguinte
problema de pesquisa: Qual a relacdo entre engajamento no trabalho e poténcia de equipes em
uma organizagao social brasileira? Dessa forma, o estudo tem como objetivo geral investigar
a relacdo entre engajamento no trabalho e poténcia de equipes em uma organizagdo social
brasileira.

A organizacdo em questdo ¢ o Servico Social do Comércio (Sesc) Ceard, uma
institui¢ao social privada e sem fins lucrativos que busca melhorar a qualidade de vida dos
trabalhadores do comércio e suas familias. O Sesc atua em todos os 184 municipios do Estado
do Ceard, impactando mais de 2,5 milhdes de pessoas por meio de suas atividades nas areas
de assisténcia, cultura, educagao, lazer e saude (Sesc Ceara, 2023).

Trata-se de uma pesquisa quantitativa, descritiva e inferencial que utiliza técnicas de
estatistica descritiva e andlises de regressdes simples e multipla por meio do software
estatistico SPSS 22.0. Para medir o nivel de engajamento no trabalho foi utilizada a escala
Utrech Work Engagement Scale (UWES) adaptada e validada no Brasil por Vazquez et al.
(2015), composta por 17 itens divididos nas trés dimensdes: vigor, dedicacao e absor¢do. Para
medir poténcia de equipes foi utilizada a Escala de Poténcia de Equipes (EPET) adaptada e
validada no Brasil por Borba (2007), composta pelas dimensdes desempenho produtivo e
relacionamento social.

Investigar o nivel de engajamento dos empregados, da poténcia das equipes de
trabalho e suas relacdes tem expressiva importancia, pois, além de contribuir com inferéncias
sobre relagdes interniveis no campo do comportamento organizacional, podem favorecer o
alcance de melhores resultados no trabalho da institui¢do pesquisada e, por consequéncia, do
publico que utiliza seus servigos.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Engajamento no trabalho

Analisar e compreender as influéncias das condi¢cdes de trabalho na vida dos
empregados e nas organizagdes t€m sido objeto de atencdo desde a Escola das Relagdes
Humanas, na década de 1930 (Alves et al., 2020) surgindo, nessa época, os estudos seminais
sobre os efeitos do estresse laboral cronico nos trabalhadores (Porto-Martins; Basso-
Machado; Benevides-Pereira, 2013). Os estudos demonstraram que os reflexos negativos de
burnout afetavam ndo s6 a saide dos trabalhadores, mas influenciavam negativamente a
convivéncia social, familiar e o ambiente de trabalho (Schaufeli; Leiter; Maslach, 2009).

Por volta dos anos 1990, a psicologia positiva ganhou espago nas pesquisas (Alves et
al., 2020) propondo-se a estudar os atributos positivos, os ativos psicologicos € os pontos
fortes das pessoas, tendo como objetivos a compreensdao € a promoc¢do dos aspectos que
possibilitam a prosperidade da sociedade e a felicidade (Kobau ef al., 2011). O engajamento
no trabalho origina-se teoricamente na psicologia positiva (Pires; Costa; Siqueira, 2015),
sendo identificado, inicialmente, como um comportamento contrario a sindrome de burnout,
em que os trabalhadores mostravam uma forca vital que levava a um intenso envolvimento
com o trabalho (Khawaja et al., 2023; Schaufeli; Leiter; Maslach, 2009).

O estudo seminal de Kahn (1990), Psychological conditions of personal engagement
and disengagement at work, trouxe conceitos para expressoes como “engajamento pessoal” e
“desengajamento pessoal”, tendo afirmado que individuos engajados direcionam seus
esforcos fisicos, cognitivos, emocionais € mentais para o trabalho. Enquanto o trabalhador
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engajado mostra um forte envolvimento com suas tarefas, o desengajado adota uma postura
fria, defensiva e distante para com o trabalho (Alves et al., 2020).

O engajamento no trabalho ¢ compreendido como um estado afetivo e emocional
resultante da conexdo entre vigor, dedicacdo e absor¢ao (Mezomo; Gongalvez; Andric, 2023;
Schaufeli et al., 2002). Essas trés dimensdes compuseram a Utrecht Work Engagement Scale
(UWES), escala proposta por Schaufeli et al. (2002), que se tornou o instrumento de medigao
de engajamento mais utilizado nos estudos do campo em todo o mundo (Bailey et al., 2017).
A UWES, que apresenta bons indices de confiabilidade (Bruin et al., 2013), é composta por
17 itens cuja orientagdo de interpretacdao indica que quanto maior for o valor encontrado,
maior ¢ o engajamento das pessoas em relagdo ao seu trabalho.

A dimensao vigor ¢ definida como uma grande energia positiva que o individuo
imputa em seu trabalho para fazé-lo sem grande desgaste fisico ou psicologico (Mazzei;
Butera; Quaratino, 2019; Schaufeli et al., 2002). Individuos com alto nivel de vigor
apresentam elevada resiliéncia mental para a execugdo de tarefas, mostrando forga de vontade
capaz de investir esforcos extras, tanto na realizagdo do trabalho em si, quanto no
enfrentamento das dificuldades, que sdo superadas com persisténcia e alta energia (Hakanen;
Bakker; Schaufeli, 2006; Schaufeli; Dijkstra; Vazquez, 2013). A pesquisa de Hansen et al.
(2018) encontrou correlagdo moderada de vigor com automotiva¢do, empatia, habilidade
social e inteligéncia emocional. Enquanto a de Pereira e Lopes (2019) revelou forte relagao
entre vigor e comprometimento organizacional.

A dimensdo dedicacdo revela o quanto o individuo se envolve com a organizagao e
sente-se orgulhoso e entusiasmado em relagdo ao trabalho que desenvolve (Schaufeli et al.,
2002). A dedicagao se fundamenta no envolvimento com o trabalho, quando esse € percebido
com forte significado pessoal, entusiasmo, inspiragdo e orgulho, no qual as tarefas sdo
consideradas desafiadoras e instigantes (Hakanen; Bakker; Schaufeli, 2006; Mazzei; Butera;
Quaratino, 2019; Schaufeli; Dijkstra; Vazquez, 2013). Pesquisas anteriores tém encontrado
predominancia da dimensdo dedicacdo em relagdo ao nivel de vigor e absor¢do (Garbin et al.,
2019; Hansen et al. 2018; Moraes; Teixeira, 2020) e fortes relacdes entre dedicacdo e as
varidveis automotivacdo, inteligéncia emocional (Hansen ef al., 2018) e comprometimento
organizacional (Pereira; Lopes, 2019).

A dimensdo absorcdo refere-se a quando o profissional se entrega por completo em
prol de uma missdo na qual ele acredita e se sente bem ao desempenhar (Schaufeli et al.,
2002). Caracteriza-se pela elevada concentracdo com a qual o trabalho ¢é realizado e pela
sensagao de felicidade quando o trabalho ¢ concluido, durante o qual o tempo passa
rapidamente, praticamente sem ser percebido, ¢ ha grande dificuldade de se desprender das
atividades realizadas (Hakanen; Bakker; Schaufeli, 2006; Schaufeli; Dijkstra; Vazquez,
2013). E comum que, em certos casos, isso aconte¢a em grau de intensidade maior. Mesmo
diante de eventuais problemas, o individuo mantém o entusiasmo e o orgulho pelo que realiza,
percebendo sentido no trabalho (Schaufeli; Dijkstra; Vazquez, 2013). Para Langelaan et al.
(2006), a absorgao ¢ consequéncia das outras duas dimensdes de engajamento e representa um
movimento que se materializa como o resultado de uma 6tima experiéncia de trabalho.

Investigar a relacao entre as variaveis antecedentes e consequentes de engajamento no
trabalho ¢ um passo importante no campo do Comportamento Organizacional, pois permite
uma maior sistematizagdo que pode favorecer resultados positivos no ambiente de trabalho
(Martins, 2024). Pesquisas anteriores encontraram como varaveis preditoras de engajamento
no trabalho: caracteristicas de personalidade (Tisu et al., 2020), regulagdo emocional
(Johnson et al., 2017), inteligéncia emocional (Hansen et al., 2018), comprometimento
(Oliveira; Lavarda, 2023), comportamento proativo (Bakker, 2022; Martins, 2024),
alinhamento entre conhecimento desejado e prescrito (Martins, 2024), relagdes com colegas
de trabalho e com lideranca (Bakker, 2022), participa¢ao na tomada de decisdo (Chinelato;



Ferreira; Valentini, 2019) alinhamento entre individuo e trabalho (Islam ef al., 2019;
Khawaja et al., 2023), percepcao de justica organizacional e resiliéncia (Oliveira; Ferreira,
2016). A pesquisa de Moraes e Teixeira (2020) revelou que gestores emocional e
cognitivamente estruturados tendem a ter um aumento no engajamento no trabalho. Segundo
Oliveira e Rocha (2017), varidveis situacionais (tais como praticas de gestdo de recursos
humanos e a qualidade da troca lider-membro) sdo melhores preditoras de engajamento do
que variaveis individuais.

Quanto as varidveis consequentes, estudos anteriores constataram que trabalhadores
engajados tendem a apresentar melhor desempenho individual de atividades (Bakker, 2022;
Castanha; Bauren; Gasparetto, 2020; Mazzei; Butera; Quaratino, 2019; Oliveira; Lavarda,
2023; Ribeiro et al. 2023; Shantz et al., 2013; Tisu et al., 2020). Engajamento no trabalho
também tem apresentado efeito positivo e significativo sobre: satisfagdo e comprometimento
no trabalho (Ogabuanya; Chukwuedo, 2017), saide mental (Tisu et al., 2020) e bem estar dos
trabalhadores (Mazzei; Butera; Quaratino, 2019). O estudo de Granziera e Perera (2019)
revelou influéncia mutua entre engajamento e autoeficacia.

A quantidade de publicagdes sobre engajamento no trabalho aumentou
significativamente nas ultimas décadas (Costa, 2021; Mezzomo; Gongalves; Andric, 2023;
Reis; Gomes, 2021), possivelmente devido as crescentes evidéncias sobre sua relagao positiva
com a satisfagdo de clientes, produtividade, lucro (Shuck, 2011) e desempenho individual no
trabalho (Bailey ef al., 2017). Contudo, ressalta-se a importancia de desenvolver novos
estudos que possam contribuir a compreensdao do construto e suas relagdes com outras
individuais e, especialmente, com variaveis dos niveis grupal e organizacional (Hansen et al.,
2018; Oliveira; Rocha, 2017; Pereira; Lopes, 2019), como por exemplo, o construto poténcia
de equipes de trabalho, objeto dessa pesquisa. Destaca-se que Costa, Passos e Bakker (2014),
em sua pesquisa junto a mais de 200 equipes portuguesas, encontraram correlagdo positiva e
significativa entre engajamento no trabalho (individual e em equipe) e poténcia de equipes.

2.2 Poténcia de equipe

O conceito de poténcia de equipe, como crenga compartilhada dos membros de que a
equipe ¢ capaz de executar suas tarefas, surge a partir do modelo de efetividade proposto por
Shea e Guzzo (1987). Segundo o modelo, a efetividade da equipe ¢ influenciada pelo
ambiente, mas principalmente ocorre em razao de trés variaveis: interdependéncia de tarefas,
interdependéncia de resultados e poténcia de equipes (Oliveira; Rezende, 2018).

O ponto de partida referente as crencas compartilhadas com foco na eficacia do grupo
foi o pioneiro estudo de Sayles (1958) que investigou a eficacia de desempenho de equipes de
trabalho em uma fabrica. Entre os achados de Sayles (1958) destacam-se que: grupos
caracterizados como tendo um forte senso de poténcia tendiam a ser bastante eficazes em seu
trabalho; grupos eficazes ganham reputagdes de eficacia e, dentro de um sistema
organizacional, essas reputacdes funcionam a favor dos grupos; grupos com experiéncias
positivas  vivenciadas, aumentaram suas crengas sobre seu sucesso futuro e,
consequentemente, eram mais propensos a tentar exercer sua influéncia e obter sucesso.

Esses achados serviram como base tedrica e empirica para as pesquisas sobre poténcia
de equipe desenvolvidas por Guzzo et al. (1993). Ao propor o construto poténcia, Shea e
Guzzo (1987) embasaram-se no conceito de autoeficacia definido por Bandura (1994) como
crenca do individuo em que sua capacidade de obter €xito na realizacdo de uma determinada
tarefa. Baker (2001) ressalta a importancia de se distinguir o conceito de poténcia de equipes
dos conceitos de autoeficacia, eficacia coletiva e eficacia de equipe. Esse trés construtos estao
relacionados a capacidade de executar uma determinada tarefa, enquanto a poténcia ¢ uma
crenga coletiva, compartilhada, que abrange qualquer tarefa designada a equipe e, portanto,



refere-se a generalidade de atividades. Quanto maior a poténcia, maior a crenga da equipe que
¢ capaz de realizar as tarefas a ela designadas.

A poténcia ¢ uma crenga compartilhada, que emerge do nivel individual e se constroi a
partir das relagdes de interagdo mantidas durante a experiéncia do trabalho em equipe; faz
referéncia a equipe como um todo, logo, nao diferencia um individuo de outro e ainda foca no
trabalho da equipe, de maneira geral, sem especificar tarefas atribuidas (Puente-Palécios;
Silva; Borba, 2015).

Guzzo et al. (1993) desenvolveram um instrumento de medida para poténcia, uma vez
que persistiam reafirmando sua relevancia para o desempenho do grupo, refor¢ando a
necessidade de sua mensuracdo. Trata-se da Escala de Poténcia de Equipes de Trabalho
(EPET), medida unifatorial, composta de oito itens. Borba (2007) e Siqueira et al. (2014)
adaptaram e validaram a EPET em contexto brasileiro.

Enquanto a proposta validada por Siqueira et al. (2014) manteve a estrutura unifatorial
de 10 itens desenvolvida por Guzzo et al. (1993), a proposta de Borba (2007) apresentou
adaptagao com mais distingdes. Trata-se de uma escala composta por 24 variaveis organizadas
em duas dimensodes: desempenho produtivo (17 itens) e relacionamento social (sete itens).
Enquanto desempenho produtivo representa crengas acerca da capacidade da equipe em
desempenhar suas tarefas de acordo com os critérios de eficiéncia estabelecidos pela
organizacdo da qual faz parte, relacionamento social aborda relagdes sociais estabelecidas
entre os membros da equipe, tais como: cooperagdo, confianga, harmonia e amizade.
Diferentemente da escala de Guzzo et al. (1993), composta apenas por indicadores duros ou
concretos, como a quantidade e qualidade do servigo ou produto, Borba (2007) acrescentou
uma nova dimensdo com foco em relacionamento social, valorizando indicadores afetivos
(Puente-Palacios, Silva e Borba, 2015).

As relagdes entre poténcia de equipes e outras variaveis dos niveis individual, grupal e
organizacional tém sido testadas. Caracteristicas dos membros da equipe podem ser
consideradas antecedentes de poténcia de equipes (Woodley; Mclarnon; O'neill, 2019), tais
como confianga, experiéncias anteriores dos individuos (Akgiin et al., 2007) e engajamento
no trabalho (Costa; Passos; Bakker, 2014). Também foram encontradas como varidveis que
favorecem poténcia de equipes: estilo de gestdo, apoio entre equipes, diversidade funcional
(Jong; Ruyter; Wetzels, 2005), empoderamento da equipe (Akgiin et al., 2007), lideranca
transformacional (Baird; Martin, Benson, 2020; Pavez et al., 2021).

Quanto as variaveis consequentes da poténcia de equipes, o estudo de Akgiin et al.
(2007), em 53 equipes de projeto de desenvolvimento de software na Turquia, descobriu que
poténcia da equipe afetou positivamente a velocidade de colocacdo no mercado, o custo de
desenvolvimento e o sucesso do produto no mercado. Também foram identificadas como
variaveis consequentes de poténcia de equipes: desempenho individual (Senra; Negreiros;
Vieira, 2019), desempenho/eficacia de equipes (Puente-Palacios; Silva; Borba, 2015; Senra;
Negreiros; Vieira, 2019; Woodley; Mclarnon; O’neill, 2019), autoeficacia e adaptabilidade
dos membros da equipe (Monteiro; Vieira, 2016) e percepgoes dos clientes sobre a qualidade
do servico (Jong; Ruyter; Wetzels, 2005). Conforme Gil et al. (2005), poténcia ¢ um
indicador de produtividade, satisfacdo da equipe e das avaliagdes gerenciais de seu
desempenho, podendo contribuir diretamente com o desempenho organizacional.

Woodley, Mclarnon e O'neill (2019) encontraram papel mediador de poténcia de
equipes na relacdo entre consciéncia e eficacia de equipes em um estudo canadense junto a
337 participantes de 77 equipes de um projeto de engenharia. Também foi encontrado papel
mediador de poténcia de equipes na pesquisa desenvolvida por Le Blanc, Gonzéalez-Roma e
Wang (2021) em 133 agéncias bancarias espanholas. Nesse contexto, poténcia de equipes
mediou as variaveis lideranga carismatica e comportamento inovador da equipe.



3 METODOLOGIA

Quanto aos objetivos deste estudo, classifica-se como descritivo, ja que buscou
descrever a relacao entre o engajamento no trabalho e poténcia de equipe, considerando as
diversas dimensdes de cada construto. Quanto a abordagem do problema, o estudo tem
natureza quantitativa, pois busca medir o nivel dos construtos observados por meio da
aplicacdo de técnicas estatisticas descritivas e inferenciais.

A pesquisa tem como populagdo os empregados de uma organizacao social brasileira,
o Sesc Ceara, que trabalham nas unidades operacionais que desenvolvem atividades
semelhantes relativas as areas de assisténcia, cultura, lazer e saude. O Sesc ¢ uma organizagao
social privada e sem fins lucrativos que busca melhorar a qualidade de vida dos trabalhadores
do comércio e suas familias. Buscando trabalhar com uma amostra mais homogénea, as
unidades Sesc Crato, Sesc Fortaleza, Sesc Iguatu, Sesc Juazeiro e Sesc Sobral foram
intencionalmente selecionadas por possuirem semelhangas quanto a estrutura fisica, a
estrutura organizacional e as atividades desenvolvidas. A populagdo do estudo compreende
cinco unidades do Sesc Ceara em cinco municipios do estado, com total de 535 empregados.

A coleta de dados foi realizada por meio da aplicagio de um questionario on line,
composto por trés blocos de perguntas. O primeiro bloco destinou-se a tragar o perfil
sociodemografico dos respondentes. Nele continham perguntas sobre género, faixa etaria,
nivel de escolaridade, além da identificacdo da unidade operacional na qual o empregado
trabalha e equipe que pertence. O segundo bloco foi destinado a avaliacdo do engajamento no
trabalho através da aplicagdo da Utrech Work Engagement Scale (UWES), desenvolvida por
Schaufeli e Bakker (2003), adaptada e validada no Brasil por Vazquez et al. (2015). O
terceiro e ultimo bloco do questionario serviu-se para avaliagdo da poténcia de equipe
realizada por meio da aplicagdo da Escala de Poténcia de Equipe desenvolvida por Guzzo et
al. (1993), adaptada e validada no Brasil por Borba (2007).

Retornaram 394 questionarios, dos quais 13 foram desprezados por terem apresentado
respostas iguais para todas as perguntas. Dessa forma, 381 questionarios foram validados.
Participaram da pesquisa 381 empregados de diversas fungdes pertencentes ao quadro efetivo
de cinco unidades da institui¢do situadas nos municipios de Fortaleza, Crato, Iguatu, Juazeiro
do Norte e Sobral. Para caracterizar o perfil dos respondentes (amostra da pesquisa) utilizou-
se a estatistica descritiva por meio de distribui¢do de frequéncias (Tabela 1).

Tabela 1 — Dados sociodemograficos dos participantes (n=381)

Percentual | Percentual acumulado
Perfil Total (%) (%)
Género:
Feminino 221 58,0 58,0
Masculino 160 42,0 100,0
Faixa etaria:
De 20 a 25 anos 39 10,2 10,2
De 26 a 30 anos 60 15,7 25,9
De 31 a 35 anos 96 25,2 51,1
De 36 a 40 anos 73 19,1 70,3
De 41 a 45 anos 53 13,9 84,2
De 46 a 50 anos 29 7,6 91,8
De 51 a 55 anos 20 5,2 97,1
Acima de 56 anos 11 2,8 100,0
Nivel de escolaridade:
Ensino fundamental completo ou incompleto 7 1,8 1,8
Ensino médio completo ou incompleto 87 22,8 24,7
Ensino superior (Graduagdo) completo ou incompleto 125 32,8 57,5
Ensino superior (P6s-Graduagdo) completo ou incompleto 162 42,5 100,0

Fonte: Elaborada pelos autores a partir dos dados da pesquisa (2024).



Com base nas informagdes evidenciadas na Tabela 1, observa-se a predominancia do
género feminino (58%) diante de 42% do género masculino. Quanto a faixa etaria, verifica-se
que 73,90% da amostra estdo entre 26 a 45 anos, sendo que a maior concentragdo de
empregados se encontra entre 31 a 35 anos (25,20%). Em relag@o a escolaridade, constata-se
que os empregados com Pos-graduacdo completa ou em andamento representam 42,50% do
total dos respondentes. Em seguida, em ordem decrescente, tem-se 32,80% com ensino
superior completo ou incompleto e 22,80% com ensino médio completo ou incompleto.

Quanto aos procedimentos de analise de dados, foram utilizadas técnicas de estatistica
descritiva (frequéncias, médias, desvios padrdo) para avaliar o nivel de percepcao de
engajamento no trabalho e de poténcia de equipes. Para analisar as relagdes entre engajamento
e poténcia de equipes e suas respectivas dimensdes, foram utilizadas as técnicas de regressoes
simples e multipla, mediante parametros propostos por Field (2009), em que valores proximos
a 0,1 representam um efeito pequeno, cerca de 0,3 um efeito médio e aproximadamente 0,5
um efeito grande. Para tratamento e andlise dos dados, utilizou-se o software Statistical
Package for the Social Sciences (SPSS) (versao 26.0).

4 ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 Analise descritiva das dimensdes do engajamento e da poténcia de equipe

O nivel de engajamento dos 381 empregados participantes da pesquisa (amostra) foi
medido por meio da percepgao de ocorréncia dos 17 itens que compdem a versao da Utrech
Work Engagement Scale (UWES) adaptada e validada no Brasil por Vazquez et al. (2015).
Foi utilizada uma escala de tipo likert que varia de 1 (nunca) a 7 (sempre). A média geral de
engajamento no trabalho, bem como a média e o desvio padrdo das dimensdes vigor,
dedicagao e absor¢ao sao apresentados na Tabela 2.

Tabela 2 — Nivel de engajamento no trabalho

Dimenséo Média Desvio padrio
Vigor 6,027 0,873
Dedicagdo 6,393 0,743
Absor¢do 5,701 0,877
Engajamento (nivel geral) 6,040 0,731

Fonte: Elaborada pelos autores a partir dos dados da pesquisa (2024).

A partir das informagdes da Tabela 2 é possivel verificar que o resultado da média
geral de engajamento (u = 6,040) revelou que ha um alto nivel de engajamento dos
empregados no trabalho realizado na instituicdo. Trata-se de uma relevante constatacdo para
organizagdo pesquisada, pois, conforme apresentado na fundamentagdo teodrica deste artigo,
individuos engajados direcionam seus esforcos fisicos, cognitivos, emocionais e mentais para
o trabalho (Kahn, 1990) apresentando um estado mental positivo, qualificado por um alto
nivel de energia, que acarreta em sensagdo de identificacdo com a atividade profissional e
bem-estar (Bakker; Leiter, 2010; Schaufeli et al., 2002).

Destaca-se que a dimensdo dedicagdo, referente a conexdo do trabalhador com sua
atividade laboral em que ele atribui significado e propdsito para o que realiza no seu trabalho,
apresentou a maior média (n = 6,393) dentre as demais dimensdes. Esse resultado de
predominancia de dedicacdo perante os demais fatores vai ao encontro dos achados das
pesquisas de Garbin ef al. (2019) e de Moraes e Teixeira (2020). Alto nivel de dedicacao pode
favorecer outras variaveis individuais, tais como automotivagdo e inteligéncia emocional
(Hansen et al., 2018).

O nivel de poténcia de equipe (Tabela 3) percebido pelos empregados pesquisados foi
avaliado a partir da Escala de Poténcia de Equipe de Trabalho, adaptada e validada no Brasil



por Borba (2017), em que os respondentes indicaram o nivel de concordancia (de 1 - discordo
totalmente - a 7 - concordo totalmente) atribuido aos 24 itens componentes do instrumento. A
Tabela 3 apresenta os resultados obtidos referentes ao nivel geral de poténcia de equipes, bem
como os niveis das dimensdes desempenho produtivo e relacionamento social.

Tabela 3 — Nivel de poténcia de equipes

Dimenséo Média Desvio padrio
Desempenho produtivo 6,468 0,701
Relacionamento social 6,136 1,044
Poténcia de equipe (nivel geral) 6,302 0,822

Fonte: Elaborado pelos autores a partir dos dados da pesquisa (2024).

As informagdes evidenciadas na Tabela 3 sugerem que ha significativa concordancia
dos empregados da institui¢do pesquisada quanto a existéncia de uma alta poténcia de
equipes, ou seja, um alto nivel de crenga da eficacia das equipes de trabalho. Quanto mais alta
a média de poténcia de equipes, maior ¢ a crenga da equipe de que tem competéncia para
desempenhar suas tarefas. Para Shea e Guzzo (1987), de modo geral, equipes que acreditam
ser capazes de realizar suas tarefas t€ém maiores probabilidades de sucesso se comparadas com
outras que nao possuem essa crenca.

Quanto as dimensdes de poténcia de equipes, ressalta-se que a dimensao desempenho
produtivo apresentou a maior média (n = 6,468). O resultado de alta média de desempenho
produtivo ¢ benéfico para organizacao pesquisada, pois representa, conforme Puente-Palacios,
Silva e Borba (2015), as crengas da equipe em relacdo a sua capacidade de realizar as tarefas
de acordo com as especificacdes estabelecidas pela organizacdo, tais como quantidade,
qualidade e prazo.

4.2 Analise da relaciao entre engajamento no trabalho e poténcia de equipes

Foi pesquisada a relagdo entre engajamento no trabalho e poténcia de equipes,
considerando suas médias gerais, em um modelo de regressdo linear simples. A Tabela 4
apresenta os resultados desse teste e revela que a variavel independente (engajamento) explica
em 33,7% da variancia (R* = 0,337, F (1, 379) = 192,58, p < 0,001) na poténcia de equipes na
organizag¢do social pesquisada.

Tabela 4 — Teste de regressao linear simples para relagdo entre engajamento e poténcia de equipes

R . Coef. Forca da relacio
Variavel independente 'Variavel dependente (Beta) T p-valor (Field, 2009)
Engajamento Poténcia de equipes 0,580 13,878 0,000 Forte

n =381
R-squared: 33,7%
Fonte: Elaborada pelos autores a partir dos dados da pesquisa (2024).

No modelo apresentado (Tabela 4), engajamento e poténcia de equipes se relacionam
de modo positivo, significativo e com intensidade forte (B = 0,580; p-valor = ,000).
Interpreta-se que quando o nivel de engajamento aumenta a poténcia de equipes também
tende a aumentar.

Tal achado confirma os resultados encontrados da pesquisa de Costa, Passos e Bakker
(2014) em contexto de equipes portuguesas, destacando o construto poténcia de equipes como
mais uma variavel do ambiente organizacional relacionada com engajamento, além de outras
ja identificadas em pesquisas anteriores, como: saude mental (Tisu et al., 2020), autoeficacia
(Granziera; Perera, 2019), bem estar dos trabalhadores (Mazzei; Butera; Quaratino, 2019) e
desempenho individual de atividades (Bakker, 2022; Castanha; Bauren; Gasparetto, 2020;



Mazzei; Butera; Quaratino, 2019; Oliveira; Lavarda, 2023; Ribeiro et al. 2023; Shantz ef al.,
2013; Tisu et al., 2020).

Outros dois testes de regressao foram realizados objetivando investigar as relagdes
entre as dimensdes que compdem o0s construtos engajamento e poténcia de equipes.
Primeiramente, foram testadas as relagdes das trés dimensdes de engajamento (vigor,
dedicacdo e absor¢dao) com desempenho produtivo. A Tabela 5 revela que as trés dimensdes
de engajamento explicam em 38,3% da variancia (R? = 0,383, F (3, 377) = 79,59, p < 0,001)
no desempenho produtivo das equipes da instituicao social pesquisada.

Tabela 5 — Teste de regressao linear multipla para relagdo entre as dimensdes de engajamento
e desempenho produtivo

Variaveis independentes |Varidvel dependente ((];2::) T p-valor FO&?;;;? ; 3}:‘;;30
Vigor 0,344 5,339 0,000 Moderada
Dedicagdo Desempenho produtivo 0,370 6,094 0,000 Moderada
Absor¢ao -0,065 -1,182 0,238 Nao significativa

n =381
R-squared: 38,3%
Fonte: Elaborada pelos autores a partir dos dados da pesquisa (2024).

Os resultados apresentados na Tabela 5 indicam que as relagdes entre desempenho
produtivo e as variaveis vigor (B = 0,344; p-valor = ,000) e dedicagao (B = 0,370; p-valor =
,092) tém forcas moderadas. Interpreta-se que quanto mais altos os niveis de vigor e de
dedicagao dos individuos, mais alto ¢ o desempenho produtivo de equipes na organizagao.
Contudo, ndo foi encontrada relacao significativa entre absorcao e desempenho produtivo (B
=-0,065; p-valor = ,238).

O ultimo teste selecionou como variavel dependente a outra dimensao de poténcia de
equipes: relacionamento social. Também foram testadas como variaveis independentes as trés
dimensdes de engajamento no trabalho. A Tabela 6 apresenta que as trés dimensodes de
engajamento explicam em 32,0% da variancia (R? = 0,320, F (3, 377) = 60,59, p < 0,001) no
relacionamento social percebido pelos empregados.

Tabela 6 — Teste de regressdo linear multipla para relagdo entre as dimensdes de engajamento
e relacionamento social

Variaveis independentes Variavel dependente (?32::) T p-valor FO&?;;;? ; 3}:‘;;30
Vigor Relacionamento 0,509 7,518 0,000 Forte
Dedicacao social 0,108 1,689 0,092 Fraca
Absor¢ao -0,033 -0,573 0,567 Nao significativa
n =381

R-squared: 32,0%
Fonte: Elaborada pelos autores a partir dos dados da pesquisa (2024).

O relacionamento social apresenta relagdo forte com a variavel vigor (B = 0,509; p-
valor = ,000) e relacdo fraca com a varidvel dedicagdo (B = 0,108; p-valor = ,092). Portanto,
interpreta-se que, tanto vigor, como dedicagao, favorecem o nivel de relacionamento social.

A variavel absor¢ao nao apresentou relacao significativa também com relacionamento
social (B = -0,033; p-valor = ,567). Portanto, verifica-se que a dimensdao absorcao de
engajamento ndo se relaciona com nenhuma das duas dimensdes de poténcia de equipes.

5 CONCLUSAO
O presente estudo cumpriu o objetivo que se propOs e relevou uma importante
inferéncia ao campo do comportamento organizacional: ha forte relagdo positiva entre
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engajamento no trabalho e poténcia de equipes. Para tanto, foram utilizadas escalas de
engajamento e poténcia validadas e os resultados obtidos junto a 381 funciondrios da
institui¢ao foram analisados por meio de estatistica descritiva e regressoes simples e multipla.

Em linhas gerais, a partir dos resultados obtidos na pesquisa, evidencia-se que
ambientes organizacionais compostos por individuos com altos niveis de esforgos fisicos,
cognitivos, emocionais € mentais para o trabalho e de envolvimento com suas tarefas sdao
propicios a apresentarem também crengas compartilhadas dos membros de que a equipe ¢
capaz de executar seus trabalhos com eficacia e eficiéncia.

Especificamente, destaca-se que altos niveis de vigor para o trabalho nos individuos
favorecem fortemente a crenca que existem bons relacionamentos sociais, ¢ moderadamente a
crenga de altos desempenhos produtivos nas equipes. A dimensdo dedicagdo também se
relaciona significativamente com as duas dimensdes de poténcia de equipes, porém com
menor intensidade que o fator vigor. A absorcao foi a Unica dimensdo de engajamento que
ndo apresentou relagdo com poténcia de equipes.

Esses achados agregam de modo relevante aos estudos que investigam o
comportamento dos construtos engajamento no trabalho e poténcia de equipes no ambiente
organizacional especialmente por contribuir com novas inferéncias de relagdes entre variaveis
de diferentes niveis do comportamento organizacional.

Nesse sentido, salienta-se a contribuicao do estudo para a literatura nacional, em face
de seu carater inovador, considerando nao ter sido identificado estudos anteriores que
analisaram a relacdo entre engajamento no trabalho e poténcia de equipe, evidenciando uma
nova relacdo entre dois construtos que influenciam o desempenho individual e as
organizacoes.

Além disso, em termos préticos, a organizagdo social brasileira pesquisada podera
utilizar os resultados do estudo como suporte no processo de elaboracdo de medidas que
fortalecam ainda mais o engajamento dos funciondrios e a poténcia das equipes, em especial,
nas dimensdes que apresentaram menores médias para otimizar os resultados de suas equipes
e, consequentemente, a qualidade dos servigos prestados pela instituigao.

Assume-se como limitagdo deste estudo a ndo consideracdao de variaveis moderadoras
que possam fortalecer a relagdo entre engajamento no trabalho e poténcia de equipes.
Recomenda-se para estudos futuros, testes que agreguem variaveis individuais, grupais e,
especialmente, organizacionais que possam exercer efeito sobre a relagdo revelada nesta
pesquisa.
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