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A RELAÇÃO ENTRE ENGAJAMENTO NO TRABALHO E PRODUTIVIDADE EM 
UMA REDE DE SALÕES DE BELEZA 

 
RESUMO 
O objetivo deste artigo foi analisar a relação entre engajamento no trabalho e a produtividade 
dos funcionários de uma rede de salões de beleza localizada na cidade de Belo Horizonte-MG. 
A pesquisa realizada foi do tipo quantitativa e de caráter descritivo-exploratória. A coleta dos 
dados se deu através de um questionário online que obteve 119 respostas que foram 
analisadas por meio da modelagem de equações estruturais (MEE). Os principais resultados 
apontaram que: a) o engajamento no trabalho é capaz de explicar a variação de 
aproximadamente 53% da produtividade do trabalhador e b) as quatro hipóteses de pesquisa 
testadas demonstraram relações positivas e estatisticamente significantes, ou seja, foram 
suportadas.  
Palavras-Chave: Engajamento no trabalho; Produtividade; Salão de beleza. 
 
1 Introdução 

O desenvolvimento do tema engajamento no trabalho nas últimas décadas apresentou 
conceituação similares (MARKOS; SDRIDEVI, 2010), fazendo com que este tema tivesse 
seus elementos constituintes consistentes. O fato é que a literatura aponta que trabalhadores 
engajados apresentam melhor desempenho (BAKKER; DEMEROUTI, 2008; SHARMA; 
SHARMA, 2014; OLIVEIRA; ROCHA, 2017; BAKKER, 2020). 

O estudo de Oliveira e Rocha (2017) demonstra que o engajamento é positivo e 
significativamente relacionado a três aspectos: a) avaliações autorreferentes dos funcionários, 
b) percepção das práticas de recursos humanos e c) qualidade da relação lider-liderado. Além 
disso, pesquisas apontam a relação negativa e significativa entre engajamento e intenção de 
rotatividade. Com esses dados, observa-se a importância e o impacto que a falta de 
engajamento no trabalho pode causar.  

Existem diferentes construtos relacionados ao engajamento no trabalho. Para gerar 
engajamento, a organização precisa apresentar oportunidade de crescimento, próposito, 
reconhecimento e recompensas, liderança e uma cultura organizacional voltada para pessoas 
(CAVALCANTE et al., 2015; BAKKER, 2020; RAHMADANI et al., 2020). Por essas razões, a 
análise do engajamento no trabalho demonstra a relação de identificação do indivíduo com os 
valores e os objetivos organizacionais e, assim, esses indivíduos engajados se mostram 
cognitiva, emocional e fisicamente conectados com seus papeis laborais (SHUCK; 
WOLLARD, 2010).   

No caso deste estudo, objetiva-se analisar a relação entre engajamento no trabalho e a 
produtividade dos funcionários de uma rede de salões de beleza localizada na cidade de Belo 
Horizonte-MG. Na busca realizada nas plataformas de pesquisa Scientific Electronic Library 

Online (SCIELO) e Scientific Periodicals Electronic Library (SPELL), nos últimos 5 anos, 
não foram localizadas pesquisas sobre engajamento e o contexto de salão de beleza estudado 
neste trabalho.  

O ramo de salões de beleza exige dedicação de um profissional ao atendimento informal 
de uma vizinhança de clientes. De maneira geral este estabelecimento irá agregar 
colaboradores da mesma vizinhança ou próximos, e com o mesmo perfil de atendimento 
informal. Percebe-se então uma grande dificuldade de manter estes colaboradores por dois 
motivos principais. Primeiramente, por ser um negócio que deriva da informalidade, em sua 
grande maioria os gestores não têm formação profissional em técnicas de gestão de pessoas 
especialmente para este tipo de estabelecimento. Por outro lado, os colaboradores também 
acostumados com a informalidade e rotatividade de profissionais no mercado, facilmente 
migram de um salão para o outro, geralmente, por questões financeiras (SEBRAE/MG, 2016). 
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Devido a informalidade e a rotatividade do setor, esse tipo de empresa tem pouco 
estímulo ou não se preocupam em desenvolver e motivar seus funcionários de modo a 
contribuir para que os mesmos se sintam mais engajados e pertencentes à organização.  

Sendo assim, este estudo tomou como base o modelo de engajamento no trabalho 
desenvolvido por Veiga (2019), a partir da Escala Utrecht de Engajamento no Trabalho 
(UWES) e Endicott Work Productivity Scale (EPWS), que considera o engajamento 
composto por três dimensões, quais sejam, vigor, dedicação e absorção. 

Este trabalho está estruturado da seguinte forma: esta introdução, o referencial teórico e 
as hipóteses de pesquisa, procedimentos metodológicos, análise e apresentação dos resultados 
(dividida em modelo de mensuração e modelo estrutural, uma vez que se utilizou da técnica 
de modelagem de equações estruturais) e, por último, as considerações finais e 
recomendações.  

 
2 Referencial Teórico 
2.1 Engamento e Produtividade no Trabalho 

Funcionários engajados que se empenham e se motivam para alcançar os objetivos 
organizacionais são considerados uma vantagem competitiva, já que esse comportamento não 
é fácil de ser imitado pelos concorrentes e constitui um ativo valioso quando gerenciado 
corretamente (ANITHA, 2014).  

O engajamento pode ser compreendido como uma ação e expressão física, cognitiva e 
emocional do indivíduo durante a realização das suas atividades (ANITHA, 2014). Em outras 
palavras, define-se o engajamento como estado psicológico que conduz o investimento do 
comportamento da energia pessoal de cada um (SCHAUFELI; BAKKER, 2010). Dessa 
forma, um funcionário engajado mostra-se ligado à organização intelectual e emocionalmente, 
está entusiasmado por seus objetivos e comprometido com seus valores (ANITHA, 2014). 

A atitude positiva do trabalhador em relação às suas funções laborais é de suma 
importância para a sua produtividade. Assim, trata-se de relação de mão dupla entre indivíduo 
e organização, e esta última precisa fornecer recursos necessários para o desempenho de tais 
funções (SPADER, 2019). Fatores como condições psicológicas e sociológicas do ambiente 
organizacional, incentivos salariais e até mesmo as condições físicas para o desempenho das 
funções laborais influenciam a atitude positiva do trabalhador (SPADER, 2019) e formentarão 
o estado de espírito do funcionário, o que estará intimamente ligado com seu nível de 
produtividade. No trabalho desenvolvido por Veiga (2019), constatou-se que o engajamento 
pode influenciar em até 27% a produtividade do funcionário. Nota-se que um indivíduo 
engajado apresenta maior compromisso com as funções rotineiras, sendo assim, maior esforço 
no desempenho das suas tarefas e, consequentemente, maior produtividade. Dessa forma, 
formula-se a seguinte hipótese: 

Hipótese 1: Quanto maior o engajamento no trabalho, maior a produtividade do 

indivíduo. 
 
Os estudos sobre engajamento no trabalho (CAVALCANTE et al., 2015; VEIGA, 2019) 

apontam que este é composto por três variáveis, a saber: vigor, absorção e dedicação. A 
escolha dessas variáveis mostra que elas podem ser associadas a outras temáticas presentes na 
literatura, em especial, a temática significado do trabalho, mostrando-se mensuráveis e 
avaliáveis nas correlações analisadas (CAVALCANTE et al., 2015). Sobre a primeira variável 
vigor, é possível definí-la como efeito positivo nos funcionários que gera altos níveis de 
energia positiva e resiliência mental durante a realização das suas tarefas. Ou seja, 
persistência, vontade de investir tempo e esforço para fazer as tarefas do trabalho 
(SALANOVA et al., 2000; SCHAUFELI, 2002; GONZÁLEZ-ROMÁ et al., 2006; BAKKER 
et al., 2008; KATARIA et al., 2012; HAHM, 2017; OLIVEIRA; ROCHA, 2017; VEIGA, 
2019). Sendo assim, formula-se a seguinte hipótese: 



Hipótese 1a: Quanto maior o vigor no trabalho, maior a produtividade do indivíduo. 
 
A segunda variável que compõe o engajamento no trabalho é a dedicação que está 

relacionada à estrutura emocional do envolvimento. Isto quer dizer que o indivíduo precisa 
estar inteiramente concentrado e envolvido em seu trabalho; é um estado no qual o 
funcionário encontra significado para seu trabalho (SALANOVA et al., 2000; SCHAUFELI, 
2002; GONZÁLEZ-ROMÁ et al., 2006; BAKKER; LEITER, 2010; BAKKER et al., 2012; 
KUBOTA et al., 2012; ACOSTA et al., 2013; YONGXING, 2017). A partir do esbouçado, 
formula-se a hipótese 1b: 

Hipótese 1b: Quanto maior a dedicação no trabalho, maior a produtividade do 

indivíduo. 
 

Por último, a terceira variável, chamada absorção, refere-se ao fator cognitivo que o 
funcionário experimenta no envolvimento com o trabalho, de forma que apresente alto nível 
de concentração, tornando-se difícil para ele se separar do trabalho (SCHAUFELI et al., 2002; 
GONZÁLEZ-ROMÁ et al., 2006; BAKKER et al., 2008; SALANOVA; SCHAUFELI, 2009; 
XANTHOPOULOU et al., 2009; KATARIA; GARG; RASTOGI, 2012). Assim, formula-se a 
seguinte hipótese: 

Hipótese 1c: Quanto maior a absorção no trabalho, maior a produtividade do 

indivíduo. 
 
As hipóteses de H1a, H1b e H1c são representadas pelo efeito total dos construtos 

independentes na produtividade. 
 
2.2 Modelo de mensuração 

O modelo de mensuração desta pesquisa tomou como base a escala de engajamento no 
trabalho desenvolvida por Veiga (2019) a partir da Escala Utrecht de Engajamento no 
Trabalho (UWES) e Endicott Work Productivity Scale (EPWS), e composta por três 
dimensões (vigor, dedicação e absorção) já conceituadas na seção anterior e sua relação com a 
produtividade no trabalho.  

Para análise da variável vigor, as variáveis observáveis do modelo tratam como o 
indivíduo se sente com relação a energia, ao vigor, a vontade para levantar pela manhã e de ir 
ao trabalho, dentre outros. Já para averiguar a variável dedicação, pergunta-se sobre o 
significado e propósito do trabalho, o entusiasmo, a inspiração, o orgulho, etc. Por fim, com 
relação a variável absorção, verifica-se a sensação da passagem do tempo no trabalho, de 
felicidade, de empolgação, etc. (VEIGA, 2019). Nesse sentido, a escala de engajamento no 
trabalho foi formada por 18 itens divididos em 3 dimensões. Já para o construto 
produtividade, a escala foi formada por 6 itens em uma única dimensão. 

O modelo de mensuração exibido na Figura 1, a seguir, apresenta os construtos e os 
indicadores reflexivos seguido do número sequencial. A associação do questionário com o 
modelo de mensuração foi realizada. 
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Figura 1 - Modelo de Mensuração. 

 
Fonte: Elaborado pelos autores (2023). 

 

Em síntese, o construto engajamento, representado pela sigla “ENG”, possui 3 variáveis 
vigor (sigla VIG), dedicação (sigla DED) e absorção (sigla ABS) cada uma com 6 variáveis 
observáveis, e o construto produtividade, imaginado pela sigla “PRO”, tem 5 variáveis 
observáveis (Figura 1). 

O engajamento do funcionário no trabalho consiste em um maior compromisso com as 
funções com que este normalmente realiza em sua rotina laboral, daí relaciona-se esse maior 
desempenho das tarefas a um aumento da produtividade (AGUIAR, 2000). O funcionário 
engajado procura conhecer o contexto dos negócios e trabalha em benefício da organização 
juntamente com seus colegas, mantendo uma atitude positiva no sentido de melhorar o 
desempenho no trabalho (ROBINSON; PERRYMAN; HAYDAY, 2004).  
 
3 Procedimentos Metodológicos 

Classifica-se este trabalho como quantitativo e do tipo descritivo-exploratório 
(COLLIS; HUSSEY, 2006). A coleta dos dados foi do tipo transversal (GIL, 2010), por meio 
de um questionário eletrônico encaminhado para os colaboradores de uma rede de salões de 
beleza. Para determinar o tamanho da amostra, considerou-se o modelo dado pelo software 
G*Power, versão 3.1.9.4, que indicou que o mínimo de respondentes deveria ser de 119, o 
que foi atingido (HAIR Jr et al., 2017). O termo de consentimento livre e esclarecido (TCLE) 
foi utilizado como garantia de que o questionário aplicado segue os princípios éticos das 
pesquisas com seres humanos. 

A rede de salões foi fundada em Belo Horizonte (MG) em 2000 e iniciou sua expansão 
em 2007, operando com lojas de rua e de shopping e, no momento do desenvolvimento desta 
pesquisa, contava com 113 unidades.  

O instrumento de coleta de dados foi a escala de engajamento no trabalho de Veiga 
(2019) a escala foi formada por 18 itens, divididos em 3 dimensões e, no construto 
produtividade, a escala foi formada por 6 itens em uma única dimensão. O questionário 
utilizado possui escala Likert de 5 pontos: discordo totalmente (1) discordo (2) nem discordo 
nem concordo (3) concordo (4) concordo totalmente (5).  

Para análise dos dados, usou-se software Statistical Package for the Social Sciences 

(SPSS), para a técnica de modelagem de equações estruturais (MEE), com estimação por 
Mínimos Quadrados Parciais (PLS-SEM), em função dos seguintes motivos: existência de 
múltiplos relacionamentos entre as variáveis dependentes e independentes, dados não 



normais, tamanho da amostra e contraste de predição posterior ao problema de pesquisa 
(HAIR JR et al, 2017).   

O Quadro 3 indica as regras e os parâmetros para avaliação utilizados para o modelo 
estrutural e para o modelo de mensuração. 

 
Quadro 3 – Parametros para a avaliação do modelo 
Modelo de Mensuração (Indicador Reflexivo) 

▪ Confiabilidade: 1) Consistência Interna: a confiabilidade composta (Composite Reliability) deve ser superior 
a 0,70 (em uma pesquisa exploratória: os valores de 0,60 a 0,70 são considerados como aceitáveis); e 2) 
Confiabilidade do Indicador: as cargas do indicador (Indicator Loadings) devem ser superiores a 0,70. 

▪ Validade Convergente: A variância média extraída (Average Variance Extracted) deve ser superior a 0,50. 
▪ Validade Discriminante: 1) a variância média extraída de cada construto latente deve ser superior a maior 

correlação do quadrado do construto com qualquer outro construto latente (Critério de Fornell-Larcker); e, 2) 
as cargas de um indicador devem ser superiores a todas as suas cargas transversais (Cross Loadings). 

Modelo Estrutural 
▪ Valores de R2 de 0,75; 0,50 ou 0,25 para construtos latentes endógenos do modelo estrutural podem ser 

descritos respectivamente como substancial (substantial), moderado (moderate) ou fraco (weak). 
▪ Use bootstrapping para avaliar a significância dos coeficientes do caminho estrutural. O número mínimo de 

amostras de bootstrap é 5.000, e o número de casos deve ser igual ao número de observações na amostra 
original. Valores críticos t para um teste bicaudal são de 1,65 (nível de significância = 10%), 1,96 (nível de 
significância = 5%) e 2,58 (nível de significância = 1%). 

▪ Relevância Preditiva: use blindfolding para obter a validação cruzada das medidas de redundância para cada 
construto. Verifique se o número de observações válidas não é um número inteiro múltiplo da distância de 
omissão D. Escolha valores de D entre 5 e 10. Os valores de Q2 maiores do que zero indicam que os 
construtos exógenos têm relevância preditiva para o construto endógeno em consideração. 

(Fonte: Adaptado HAIR Jr et al., 2011). 
 
A seguir, passa-se para seção de apresentação e análise dos dados. 
 
4 Apresentação e Análise dos Dados 

Com relação aos dados sociodemográficos dos participantes, 3 categorias foram 
investigadas: sexo, faixa etária de idade e escolaridade. No quesito sexo, obteve-se 34,5% 
dos respondentes do sexo masculino (n=41) e 65,6% do sexo feminino (n=78). Devido ao 
contexto em que a pesquisa foi realizada, uma rede de salão de beleza, era esperado que a 
maioria dos respondentes fosse so sexo feminino, pois ainda é dado culturalmente para as 
mulheres as atividades relacionadas ao cuidado.   

Já sobre a faixa etária de idade, 1,7% são participantes com menos de 20 anos (n=2), 
31,1% dos participantes têm 21 a 30 anos (n=37), 45,4% dos participantes possuem 31 a 40 
anos (n=54), 14,3% dos participantes assinalaram de 41 a 50 anos (n=17), 5,0% dos 
participantes têm 51 a 60 anos (n=6) e 2,5% dos participantes possuem 61 a 70 anos (n=3). 

Sobre a escolaridade, 6% dos respondentes têm ensino fundamental (n=5), 19,3% dos 
respondentes assinalaram o ensino médio (n=23), 51,3% dos respondentes possuem 
graduação (n=61), 22,7% têm especialização/MBA (n=27) e, por último, 1,7% dos 
respondentes possuem mestrado/doutorado (n=2).  

 
4.2.1 Cargas Fatoriais do Modelo de mensuração 

As cargas fatoriais obtidas após a execução do algoritmo Partial Least Squares (PLS) 
estão dispostas na Figura 2. 
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Figura 2 – Cargas fatoriais do Modelo de Mensuração. 

 
Fonte: Dados da pesquisa (2023). 
 

A distribuição da amostra foi não normal (HAIR Jr et al., 2017) e, dessa forma, usou-se 
o procedimento bootstrap não paramétrico para testar a significância dos coeficientes. O 
algoritmo bootstrapping (BT) foi configurado com os parâmetros: Sign Changes = No Sign 

Changes; Cases = 119 (número de registros da amostra) e Bootstrap Samples = 5.000 (Hair Jr 
et al., 2017, p. 91). O algoritmo blindfolding (BD) foi executado com o parâmetro Omission 

Distance = 7 para verificar a relevância preditiva do modelo (Hair Jr et al., 2017).  
 
4.2.1 Modelo de mensuração 

Inicialmente, examinou-se a confiabilidade, confiabilidade composta e a variância das 
variáveis com base nos critérios associados à especificação do modelo de mensuração (HAIR 
JR et al., 2011) (Tabela 3).  
 

Tabela 3 - Construtos (Confiabilidade Composta e Validade Convergente) 

Construtos Alfa de Cronbach 
Confiabilidade 

Composta 
Variância Média 

Extraída 
VIG 0,8539 0,8929 0,5858 

DED 0,9304 0,9461 0,7467 

ABS 0,7876 0,8479 0,4880 
ENG 0,9418 0,9497 0,5237 

PRO 0,8018 0,8627 0,5574 
Fonte: Dados da pesquisa (2023). 
Legenda: vigor (VIG), dedicação (DED), absorção (ABS), engajamento (ENG) e produtividade (PRO).  
 

Os resultados apontam para alfa de conbrach com nível entre ótimo e bom para as 
variáveis vigor, dedicação, engajamento e produtividade, e aceitável para a variável absorção. 
Ou seja, os construtos engajamento e produtividade, e as variáveis vigor, dedicação e 
absorção são confiáveis (Tabela 3). 



Como se trata de um modelo com indicadores reflexivos, verificou-se a validade em 
duas etapas (validade convergente e validade discriminante), utilizando-se o Critério de 
Fornell-Larcker (HAIR Jr et al., 2011), conforme Tabela 4. 

 
Tabela 4 - Carga dos Indicadores (Confiabilidade do Indicador) 

Indicadores ABS DED PRO VIG 

abs_01 0,8357 0 0 0 

abs_02 0,5377 0 0 0 

abs_03 0,7449 0 0 0 

abs_04 0,7883 0 0 0 

abs_05 0,6676 0 0 0 

abs_06 0,5640 0 0 0 

ded_01 0 0,8943 0 0 

ded_02 0 0,8332 0 0 

ded_03 0 0,9126 0 0 

ded_04 0 0,8992 0 0 

ded_05 0 0,7036 0 0 

ded_06 0 0,9218 0 0 

pro_01 0 0 0,7174 0 

pro_02 0 0 0,8054 0 

pro_03 0 0 0,7363 0 

pro_04 0 0 0,7529 0 

pro_05 0 0 0,7173 0 

vig_01 0 0 0 0,8557 

vig_02 0 0 0 0,8624 

vig_03 0 0 0 0,8242 

vig_04 0 0 0 0,5727 
vig_05 0 0 0 0,7282 

vig_06 0 0 0 0,7078 
Fonte: Dados da pesquisa (2023). 
Legenda: vigor (VIG), dedicação (DED), absorção (ABS), engajamento (ENG) e produtividade (PRO).  
 

Os indicadores com valores superiores a 0,708 e os que possuem carga fatorial com 
valor entre 0,40 e 0,70, após examinados, foram mantidos no modelo, pois comprovou-se a 
significância estatística das cargas externas, conforme apresentado na Tabela 5. 

 
Tabela 5 - Teste de Significância dos Indicadores 

Indicadores Cargas Externas t 
Nível de 

Significância 
p 

Intervalo de 
Confiança 99% 

vig_01  VIG 0,8557 31,2243 *** 0,0000 [0,7840; 0,9274] 

vig_02  VIG 0,8624 33,9572 *** 0,0000 [0,7959; 0,9289] 

vig_03  VIG 0,8242 27,8086 *** 0,0000 [0,7467; 0,9017] 

vig_04  VIG 0,5727 6,1252 *** 0,0000 [0,3279; 0,8175] 

vig_05  VIG 0,7282 9,8067 *** 0,0000 [0,5337; 0,9227] 

vig_06  VIG 0,7078 9,4487 *** 0,0000 [0,5117; 0,9039] 

ded_01  DED 0,8943 35,2106 *** 0,0000 [0,8278; 0,9608] 

ded_02  DED 0,8332 22,2952 *** 0,0000 [0,7353; 0,9311] 

ded_03  DED 0,9126 46,7120 *** 0,0000 [0,8615; 0,9637] 

ded_04  DED 0,8992 35,2374 *** 0,0000 [0,8324; 0,9660] 

ded_05  DED 0,7036 8,7507 *** 0,0000 [0,4931; 0,9141] 
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Indicadores Cargas Externas t 
Nível de 

Significância 
p 

Intervalo de 
Confiança 99% 

ded_06  DED 0,9218 42,3528 *** 0,0000 [0,8647; 0,9789] 

abs_01  ABS 0,8357 28,0989 *** 0,0000 [0,7579; 0,9135] 

abs_02  ABS 0,5377 5,4075 *** 0,0000 [0,2775; 0,7979] 

abs_03  ABS 0,7449 12,7640 *** 0,0000 [0,5920; 0,8978] 

abs_04  ABS 0,7883 21,9815 *** 0,0000 [0,6943; 0,8823] 

abs_05  ABS 0,6676 8,1770 *** 0,0000 [0,4540; 0,8812] 

abs_06  ABS 0,5640 5,2502 *** 0,0000 [0,2828; 0,8452] 

pro_01  PRO 0,7174 9,0382 *** 0,0000 [0,5095; 0,9253] 

pro_02  PRO 0,8054 14,3641 *** 0,0000 [0,6585; 0,9523] 

pro_03  PRO 0,7363 9,0236 *** 0,0000 [0,5227; 0,9499] 

pro_04  PRO 0,7529 13,9256 *** 0,0000 [0,6113; 0,8945] 

pro_05  PRO 0,7173 9,2973 *** 0,0000 [0,5152; 0,9194] 
Fonte: Dados da pesquisa (2023). Nota: NS = não significante. *** p < 0,01. ** p < 0,05. * p < 0,10. 
Legenda: vigor (VIG), dedicação (DED), absorção (ABS), engajamento (ENG) e produtividade (PRO).  
 

Em seguida, verificou a Variância Média Extraída (AVE), considerando o valor de 0,50 
ou superior como grau suficiente de validade convergente (HAIR Jr et al., 2017). De acordo 
com os dados apresentados anteriormente, considera-se que há convergência dos indicadores 
para mensurar os respectivos construtos, porém, indica-se que mais variância do erro de 
mensuração permanece no indicador do que a variância explicada pelos construtos em função 
dos valores da AVE que foram destacados em negrito na Tabela 4. 

Fez-se a comparação aa raiz quadrada dos valores da AVE com as correlações dos 
construtos (FORNELL; LARCKER, 1981) e a raiz quadrada da AVE de cada construto deve 
ser maior do que a sua maior correlação com qualquer outro construto (HAIR Jr et al., 2017). 
Os resultados são apresentados na Tabela 6. 
 

Tabela 6 - Validade Discriminante (Critério de Fornell-Larcker) 
Raiz Quadrada (AVE) ABS DED ENG PRO VIG 

ABS 0,6986 0 0 0 0 

DED 0,7750 0,8641 0 0 0 

ENG 0,8931 0,9523 0,7237 0 0 

PRO 0,6006 0,7051 0,7308 0,7466 0 

VIG 0,7826 0,8243 0,9347 0,7654 0,7654 

Linha e Coluna x Raiz Quadrada (AVE) ABS DED ENG PRO VIG 

ABS L C 0 0 0 0 

DED > < L C 0 0 0 

ENG < < < < L C 0 0 

PRO > > > > > < L C 0 

VIG < < < > < < < < L C 
Fonte: Dados da pesquisa (2023). 
Legenda: vigor (VIG), dedicação (DED), absorção (ABS), engajamento (ENG) e produtividade (PRO). L = 
Linha. C = Coluna. Fonte: dados da pesquisa. 
 

Notou-se que a variância extraída está menor que a variância compartilhada para alguns 
casos. Em complemento a este resultado, utilizou-se outro critério para avaliar a validade 
discriminante por meio das cargas transversais. O resultado esperado é que a carga fatorial das 
variáveis com o seu construto associado seja maior que as suas cargas com todos os 



construtos restantes (HAIR Jr et al., 2011). Seguem os resultados das cargas transversais na 
Tabela 7. 
 

Tabela 7 - Cargas Transversais entre Construtos e Indicadores (Validade Discriminante) 
Indicadores ABS DED PRO VIG ABS DED PRO VIG 

abs_01 0,8357 0,6651 0,4930 0,6956 = > > > 

abs_02 0,5377 0,2948 0,3288 0,3985 = > > > 

abs_03 0,7449 0,5593 0,3622 0,6115 = > > > 

abs_04 0,7883 0,7815 0,5946 0,7277 = > > > 

abs_05 0,6676 0,4174 0,3871 0,3982 = > > > 

abs_06 0,5640 0,3366 0,2590 0,2667 = > > > 

ded_01 0,6627 0,8943 0,6544 0,7557 > = > > 

ded_02 0,7005 0,8332 0,5262 0,6994 > = > > 

ded_03 0,7111 0,9126 0,5897 0,7491 > = > > 

ded_04 0,6975 0,8992 0,6129 0,7596 > = > > 

ded_05 0,5029 0,7036 0,5985 0,4811 > = > > 

ded_06 0,7195 0,9218 0,6834 0,7858 > = > > 

pro_01 0,4031 0,4738 0,7174 0,4921 > > = > 

pro_02 0,4326 0,5334 0,8054 0,5219 > > = > 

pro_03 0,3755 0,4365 0,7363 0,4142 > > = > 

pro_04 0,5377 0,5725 0,7529 0,6209 > > = > 

pro_05 0,4622 0,5846 0,7173 0,5276 > > = > 

vig_01 0,6592 0,6815 0,6010 0,8557 > > > = 
vig_02 0,7126 0,7822 0,6441 0,8624 > > > = 
vig_03 0,6810 0,6371 0,4174 0,8242 > > > = 
vig_04 0,4997 0,3868 0,3658 0,5727 > > > = 
vig_05 0,5476 0,6374 0,5916 0,7282 > > > = 
vig_06 0,4583 0,5956 0,5671 0,7078 > > > = 
Fonte: Dados da pesquisa (2023). 
Legenda: vigor (VIG), dedicação (DED), absorção (ABS), engajamento (ENG) e produtividade (PRO). 
 

Considerados satisfatórios os resultados no que se refere a confiabilidade e a validade 
(convergente e discriminante) dos indicadores e construtos do modelo de mensuração (Tabela 
7), juntamente com outros resultados apresentados anteriormente, permitiram avaliar o 
modelo estrutural (HENSELER et al., 2009) e iniciar a análise das relações entre os 
construtos. 
 
4.2.2 Modelo estrutural 

Neste ponto, analisa-se a capacidade de predição e relacionamento entre os construtos. 
Os critérios de avaliação compreendem o nível de significância dos coeficientes do caminho 
estrutural e o coeficiente de determinação R2.  

Para tanto, verificou inicialmente a colinearidade do modelo estrutural, o Fator de 
Inflação de Variância (VIF) para cada construto preditor maior do que 0,20 e inferior a 5,00 
(HAIR Jr et al., 2017), conforme dados demonstrados na Tabela 8. 
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Tabela 8 - Diagnóstico de Colinearidade 
Construtos Fator de Inflação de Variância (VIF) 

ENG 

VIG 3,7200 

DED 3,6100 

ABS 2,9860 

PRO 

ENG 1,0000 
Fonte: Dados da pesquisa (2023).  
Legenda: vigor (VIG), dedicação (DED), absorção (ABS), engajamento (ENG) e produtividade (PRO). 

 
O Fator de Inflação de Variância (VIF) de cada construto apresentou resultados 

satisfatórios, o que leva a averiguação dos valores dos coeficientes do caminho estrutural que 
têm valores padronizados entre –1 e +1. 

Os valores críticos utilizados para testes bicaudais, dispostos na Tabela 9, são de 1,65 
(nível de significância = 10%, ou seja, p < 0,10); 1,96 (nível de significância = 5%, ou seja, p 
< 0,05); e 2,57 (nível de significância = 1%, ou seja, p < 0,01) (HAIR Jr et al., 2017).  
 

Tabela 9 -Teste de Significância do Caminho Estrutural 

Construtos 
Caminho 

Estrutural 
t 

Nível de 
Significância 

p 
Intervalo de 

Confiança 99% 

VIG → ENG 0,3494 20,8633 *** 0,0000 [0,3057; 0,3931] 

DED → ENG 0,4607 19,0402 *** 0,0000 [0,3973; 0,5241] 

ABS → ENG 0,2627 12,7758 *** 0,0000 [0,2088; 0,3166] 

ENG → PRO 0,7308 10,0432 *** 0,0000 [0,5402; 0,9214] 
Fonte: Dados da pesquisa (2023). Nota: NS = não significante. *** p < 0,01. ** p < 0,05. * p < 0,10. 
Legenda: vigor (VIG), dedicação (DED), absorção (ABS), engajamento (ENG) e produtividade (PRO). 
 

Observou-se que todas as relações entre os construtos são estatisticamente 
significantes (Tabela 9). Já o tamanho do efeito f2 (pequeno - 0,02; médio - 0,15; e grande - 
0,35) não pode ser considerado para valores inferiores a 0,02 (COHEN, 1988). Os resultados 
do tamanho do efeito f2 no caminho estrutural estão na Tabela 10. 

 
Tabela 10 - Tamanho do Efeito no Caminho Estrutural 

Construtos 
Caminho 

Estrutural 
Nível de 

Significância 
f2 Tamanho do Efeito 

VIG → ENG 0,3494 *** 270,3190 Grande 

DED → ENG 0,4607 *** 484,3675 Grande 

ABS → ENG 0,2627 *** 190,3498 Grande 

ENG → PRO 0,7308 *** 1,1461 Grande 
Fonte: Dados da pesquisa (2023). Nota: NS = não significante. *** p < 0,01. ** p < 0,05. * p < 0,10. 
Legenda: vigor (VIG), dedicação (DED), absorção (ABS), engajamento (ENG) e produtividade (PRO). 
 

As relações retornaram com todos os resultados do tamanho do efeito grande, 
importante para o modelo analisado (Tabela 10). Mas, ainda é necessário medir o efeito total 
dos coeficientes no caminho estrutural, o que pode ser visto na Tabela 11. 

 
  



Tabela 11 -Teste de Significância do Efeito Total 

Construtos 
Caminho 

Estrutural 
t 

Nível de 
Significância 

p 
Intervalo de 

Confiança 99% 

VIG → ENG 0,3494 20,8633 *** 0,0000 [0,3057; 0,3931] 

VIG → PRO 0,2553 10,3169 *** 0,0000 [0,1906; 0,3200] 

DED → ENG 0,4607 19,0402 *** 0,0000 [0,3973; 0,5241] 

DED → PRO 0,3367 12,7273 *** 0,0000 [0,2673; 0,4061] 

ABS → ENG 0,2627 12,7758 *** 0,0000 [0,2088; 0,3166] 

ABS → PRO 0,1920 6,5792 *** 0,0000 [0,1156; 0,2684] 

ENG → PRO 0,7308 10,0432 *** 0,0000 [0,5402; 0,9214] 
Fonte: Dados da pesquisa (2023). Nota: NS = não significante. *** p < 0,01. ** p < 0,05. * p < 0,10.  
Legenda: vigor (VIG), dedicação (DED), absorção (ABS), engajamento (ENG) e produtividade (PRO). 
 

Pelos resultados da Tabela 11, também se obteve medidas interessantes, levando a 
próxima avaliação que é a análise do coeficiente de determinação R2 que pode variar de 0 a 1 
(HAIR Jr et al., 2011), conforme apresentado na Tabela 12.  

 
Tabela 12 - Coeficiente de Determinação e Relevância Preditiva 

Construtos R2 R2
Ajustado Análise do R2 Q2 

PRO 0,5340 0,5301 Moderado 0,2647 
Fonte: Dados da pesquisa (2023). Legenda: produtividade (PRO). 
 

Os níveis mais elevados do R2 indicam maior precisão e, neste caso analisado, a análise 
do R2 é moderada (Tabela 12). Outra avaliação envolveu a capacidade de predição do modelo 
e utilizou o Q2 que, quando apresenta resultado acima de zero, evidencia a relevância 
preditiva (CHIN, 1998; HAIR Jr et al., 2017). Os valores do R2 e Q2 para o construto 
analisado são considerados favoráveis e satisfatórios (Tabela 12). O próximo passo foi 
verificar os índices de ajuste do modelo, de acordo com a Tabela 13, que retornou com 
resultado considerável. 

 
Tabela 13 - Ajuste Geral do Modelo 

Ajuste Modelo Saturado Modelo Estimado 

SRMR 0,1121 0,1123 

d_ULS 10,8283 10,8635 

d_G n/a n/a 

Chi-Square Infinito Infinito 

NFI n/a n/a 
Fonte: Dados da pesquisa (2023). Nota: rms Theta = 0,2046. n/a = não aplicável.  
 

Conclui-se a análise dos modelos com resultados consistentes e, a partir disso, as 
hipóteses expressas pelo modelo hipotético podem ser analisadas. 
 
4.3 Avaliação das hipóteses 

Tomando por base as cargas fatoriais exibidas na Figura 2 e os dados apresentados na 
Tabela 11 constata-se que as dependências foram relacionadas positivamente, de forma que o 
construto produtividade sobre a Tabela 12 obteve um valor de R2 = 0,5340. Isso indica que o 
engajamento no trabalho, com seus antecedentes, é capaz de explicar a variação de 
aproximadamente 53% da produtividade do trabalhador. 

Com relação as hipóteses da pesquisa, as relações se mostraram positivas e 
estatisticamente significantes, indicando-se que as hipóteses H1, H1a, H1b e H1c foram 
suportadas. Sendo assim, quanto maior o engajamento no trabalho (H1; ENG → PRO = 
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0,7308; p < 0,01); quanto maior o vigor no trabalho (H1a; VIG → PRO = 0,2553; p < 0,01); 
quanto maior a dedicação no trabalho (H1b; DED → PRO = 0,3367; p < 0,01); e quanto 
maior a absorção no trabalho (H1c; ABS → PRO = 0,1920; p < 0,01), maior é a produtividade 
do trabalhador. 

Isso significa que, ocorrendo um desvio-padrão em um construto específico, desde que 
os demais construtos permaneçam inalterados, ocorre um desvio de acordo com valores dos 
coeficientes apontados no caminho estrutural nas relações existentes entre os construtos no 
modelo estrutural. Ou seja, cada valor apontado na Figura 2 indica a relação existente no 
modelo hipotético para fins de explicação da produtividade do trabalhador, isto é, a alteração 
que pode ocorrer no valor do R2. As sínteses dos resultados sobre o modelo da pesquisa são 
apresentadas na Figura 3. 

 
Figura 3 – Sintese do resultado do modelo 

 

Fonte: Dados da pesquisa (2023). Nota: NS = não significante. *** p < 0,01. ** p < 0,05. * p < 0,10. O valor 
entre parênteses refere-se ao efeito total do respectivo construto no construto produtividade.  
 
4.4 Discussão dos resultados 

Conclui-se que os construtos engajamento e produtividade analisados no contexto de 
uma rede de salão de beleza têm relevância estatística entre eles, o que pode ser observado 
tambem no dia a dia do salão de beleza.  

O engajamento promovido pela rede de salão analisada, através dos seus gestores, de 
forma prática e acessível, com reuniões quinzenais, mostrando a melhor execução de suas 
tarefas e como se faz de maneira compromissada pode gerar resultados e aumentar o 
engajamento e a produtividade. Por isso o resultado da correlação positiva de que, quanto 
maior o engajamento no trabalho, maior a produtividade do colaborador.  

O vigor no trabalho traduzido a partir da energia, a dedicação no trabalho sentida pela 
vontade de realizar suas tarefas e a absorção no trabalho percebida pela capacidade de 
envolver são corroboradas pelos resultados estatísticos dessa pesquisa. Segundo 
Xanthopoulou et al. (2009), essa variação dos níveis de produtividade em razão do grau de 
engajamento apresentada pelo trabalhador no desempenho de suas funções laborais se dá 
devido a relação afetiva deste em relação ao trabalho. Para os autores, o impacto emocional 
que o ambiente de trabalho gera no colaborador, será determinante para o grau de empenho 
que o trabalhador deposita no desempenho de suas tarefas diárias, se tornado assim mais 
produtivo.  
 
5 Considerações finais  

O mercado de salões de beleza possui há muitos anos as mesmas queixas com relação 
ao atendimento e aos resultados, fazendo com o objetivo deste trabalho se justifique, qual 
seja, analisar a relação entre engajamento no trabalho e a produtividade dos funcionários de 
uma rede de salões de beleza na cidade de Belo Horizonte-MG. 



As 4 hipóteses testadas foram confirmadas e apresentaram relação estatística positiva. A 
hipótese 1 (H1): “quanto maior o engajamento no trabalho, maior a produtividade” obteve 
resultados estatísticos satisfatórios (= 0,7308; p < 0,01), demonstrando que a rede de salões 
pode adotar medidas que aumente o engajamento, pois consequentente terá o aumento da 
produtividade de seus funcionários. O valor de R2=0,5340 analisado apontou que o 
engajamento no trabalho, com seus antecedentes, é capaz de explicar a variação de 
aproximadamente 53% da produtividade do trabalhador. 

As outras três hipóteses (H1a, H1b e H1c) testadas também apresentaram relações 
positivas e estatisticamente significantes. Ou seja, quanto maior o vigor no trabalho; quanto 
maior a dedicação no trabalho; e quanto maior a absorção no trabalho, maior é a 
produtividade do funcionário que participou dessa pesquisa. 

Quanto as limitações, esta pesquisa foi exclusivamente quantitativa e aplicada numa 
rede de salão de beleza de um estado no Sudeste do Brasil. Indica-se que esse estudo seja 
ampliado e que possa ser complementado por uma pesquisa do tipo qualitativa para entender 
como esses resultados são pensados pelos respondentes. 
 
6 Recomendações  

A melhor forma de obter esses resultados na prática é investir no desenvolvimento dos 
gestores e mudar sua mentalidade. A sua profissionalização, através de programas de 
treinamento e desenvolvimento, tendo em vista que há uma parcela de funcionários da rede de 
salão investigada com especialização e até mesmo mestrado e doutorado, pode aumentar 
ainda mais o engajamento da sua equipe e, por sua vez, aumentar a produtividade.  

Esse trabalho também teve sua importância ao demonstrar que os problemas específicos 
do segmento da beleza não estão distantes das aplicações dadas pela administração e da área 
de gestão de pessoas, demonstrando que é possível aplicação de conceitos na prática para 
solucionar os problemas de uma organização específica. 
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