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RESUMO

Este estudo investigou as relagoes entre os Estilos de Lideranga Transformacional e Tran-
sacional e o Engajamento no Trabalho de profissionais do setor agricola. Foi realizada uma
pesquisa quantitativa com 206 trabalhadores do setor agricola de diferentes empresas do
Rio Grande do Sul, em que foram levantados dados socioprofissionais, Atitudes Frente a
Estilos de Lideranga e Engajamento no Trabalho. Para as andlises, foram realizadas estatis-
ticas descritivas e inferenciais. Houve uma atitude predominantemente positiva em rela-
¢ao ao estilo de lideranga transformacional e uma tendéncia menos acentuada, porém na
mesma diregao, em relagao ao estilo de lideranga transacional. No que diz respeito ao
engajamento, observou-se niveis elevados tanto no fator geral quanto em suas subdimen-
soes. Nao foram identificadas diferencas significativas entre os niveis de engajamento de
trabalhadores que possuem cargo de gestao, com diferentes faixas salariais e tempos de
empresa. Observou-se correlagoes positivas e significativas tanto nos escores de lideranga
transformacional quanto lideranga transacional e o engajamento no teste de hipotese.
A andlise de regressao multipla indicou que as atitudes frente aos estilos de lideranga
transformacional e transacional predizem 28% do engajamento no trabalho. Os estilos
transformacional e transacional sao percebidos positivamente pelos funcionarios como
promotores de engajamento.
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ABSTRACT

This study investigated the relationship between Transformational and Transactional Leadership
Styles and Work Engagement among professionals in the agricultural sector. A quantitative survey
was carried out with 206 agricultural workers from different companies in Rio Grande do Sul, in
which socio-professional data, attitudes towards leadership styles and work engagement were col-
lected. Descriptive and inferential statistics were used for the analysis. There was a predominantly
positive attitude towards the transformational leadership style and a less marked trend, but in the
same direction, towards the transactional leadership style. As far as Engagement is concerned,
high levels were observed for both the general factor and its sub-dimensions. No significant differ-
ences were identified between the Engagement levels of workers in management positions, with
different salary ranges and lengths of time in the company. There were positive and significant
correlations between the transformational leadership and transactional leadership scores and
Engagement in the hypothesis test. Multiple regression analysis indicated that attitudes towards
transformational and transactional leadership styles predict 28% of work engagement. Transfor-
mational and transactional styles are perceived positively by employees as promoting engagement.

KEYWORDS

Leadership styles; Transformational leadership; Transactional leadership; Work engagement; Agri-
cultural workers.

INTRODUCAO

Os estudos sobre fendmenos do comportamento organizacional tornam-se cada vez mais
relevantes nas sociedades modernas, especialmente devido as necessidades mercadoldgicas e de
produgao (Ospina et al., 2020). Nesse contexto, o conceito de lideranga, em constante evolugao,
tem se destacado, embora seja interpretado de maneiras diferentes e avaliado por diversas pers-
pectivas (Bass et al., 2003; Bendassolli, Magalhaes & Malvezzi, 2014; Malvezzi, 2019; Uhl-Bien, 2006).
Uma abordagem que ajuda a compreender esse conceito € a ideia de que o lider é aquele que esta
a frente de um grupo, conduzindo-o e orientando-o (Santos, Porto & Borges-Andrade, 2021).

Dentre as abordagens teodricas tradicionais de estudo da lideranga, adota-se, neste estudo, a
perspectiva que destaca as relagoes, ou seja, considera a lideranga um processo relacional entre
lider e liderado (Bendassolli et al., 2014; Malvezzi, 2019; Uhl-Bien, 2006). Essa abordagem conceitua
lideranga como uma construgao social humana, que possui conexoes e interdependéncias. Com
isso, o conceito assume um papel maior do que representar posi¢coes ou fungoes hierarquicas.
A lideranca é, nessa otica, o resultado de uma dinamica relacional das organizagées nos mais
diversos niveis (Lima et al., 2019).

O estilo de liderar do gestor é capaz de influenciar na melhoria do vinculo do profissional com
seu trabalho. Ha, nesse sentido, um estado de bem-estar intenso e positivo, que pode envolver
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sentimentos de inspiragao e prazer auténtico, denominado Engajamento no Trabalho. Esse feno-
meno comegou a ser compreendido no inicio do século XXI, relacionado a dois fatores principais:
a maior importancia atribuida ao capital humano e o envolvimento psicolégico das pessoas nos
negdcios, bem como o aumento do interesse da psicologia positiva na investigagao de estados
psicoldgicos positivos. A relevancia para a pratica profissional deriva da ideia de que individuos
engajados sao apontados, pela literatura, como essenciais para o sucesso, desenvolvimento e
eficiéncia organizacional (Mercali & Costa, 2019)

O engajamento no trabalho representa a conexao que cada individuo constréi com seu tra-
balho e |he confere um estado de bem-estar e realizagao pessoal (Vazquez et al., 2015). Nesse
sentido, tem-se um estado psicologico em que o trabalhador demonstra interesse no sucesso da
organizagao que integra, a vendo de modo consistente e positivo (Schaufeli, 2012).

Ao delimitar o contexto de investigagao desses dois fendmenos — estilos de lideranga e engaja-
mento no trabalho — definiu-se os trabalhadores do setor agricola (ou agronegocio ou agribusiness),
o que inclui engenheiros agronomos, técnicos em agropecuaria, tratoristas, gestores ambientais,
botanicos, entre outros. O setor agricola mostra-se como base da economia brasileira, contri-
buindo significativamente para o fornecimento de produtos e servigos, participagao no Produto
Interno Bruto (PIB) e para a segurancga alimentar global.

A tematica da lideranca ainda apresenta lacunas a serem preenchidas, necessitando de estu-
dos para contribuir com este campo de pesquisa (Gambirage et al., 2019). A qualidade de vida
no ambiente corporativo do agronegdcio ¢é significativamente influenciada pela satisfagao dos
funcionarios, incluindo seu contentamento com a lideranga, politicas, diretrizes e salario (Santos
& Borges, 2018).

Os estilos de lideranga e o engajamento no trabalho no setor agricola desempenham papéis
singulares para o desenvolvimento e sustentabilidade dessa darea que é fundamental para a eco-
nomia brasileira (Decuypere & Schaufeli, 2020). A capacidade de inspirar e orientar os colabo-
radores em dire¢ao as metas organizacionais € vital (Ospina et al., 2020; Mercali & Costa, 2019),
especialmente no setor agricola, onde a eficiéncia e a produtividade sao essenciais para suprir
demandas crescentes por alimentos e recursos naturais. E por meio de liderancas eficazes que
estratégias organizacionais podem ser alcangadas (Souza & Wood Jr, 2022). Os estilos de lideranga
e o engajamento no trabalho tém um impacto no clima organizacional, na eficacia das operagoes
e na qualidade de vida dos colaboradores (Santos & Borges, 2018; Gambirage et al., 2019). Em um
setor dindmico e desafiador como o agricola, é fundamental contar com lideres que inspirarem suas
equipes, impulsionem a produtividade e o bem-estar no ambiente de trabalho (Araujo et al.,, 2019).

Desse modo, esta pesquisa se concentrou em investigar as relacoes entre os estilos de lide-
rangas transformacional e transacional e o engajamento no trabalho de profissionais inseridos
em um contexto especifico: o setor agricola do estado do Rio Grande do Sul. Ao investigar essas
relagoes nesse contexto particular, busca-se nao apenas compreender melhor como os estilos
de lideranga e o engajamento no trabalho afetam os profissionais do setor agricola, mas também
refletir sobre estratégias para otimizar o desempenho e a sustentabilidade desse setor crucial
para a economia e a sociedade.
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REFERENCIALTEORICO
Lideranca

No campo das relagoes humanas, os grupos sociais sao amplamente investigados pelas ciéncias
organizacionais. Nesse contexto, observam-se os individuos que atuam de diversas maneiras,
dentre elas, as pessoas que comandam, conduzem, encabegam e guiam o grupo do qual fazem
parte. Essa pessoa € reconhecida como alguém que assume uma posicao de lideranga - papel fun-
damental para a sustentabilidade dos grupos sociais (Santos et al., 2021). A liderang¢a é um conceito
importante dentro do campo das organizagoes, compreendido dentro de sua constante evolugao,
acompanhando as mudangas que a sociedade vive (Bendassolli et al., 2014; Malvezzi, 2019; Silva,
Guimaraes & Machado, 202I).

O estudo do conceito de lideranga torna-se fundamental, haja vista o campo mercadolégico
e de produgao em que a sociedade contemporanea se insere, uma vez que o entendimento do
papel do lider podera viabilizar um entendimento mais assertivo das dindmicas sociais, bem como
das realizagoes coletivas (Ospina et al., 2020). As areas de gestao, administragao e psicologia
organizacional tém a lideranga como um fenomeno de interesse, importante na criagao, desenho
e execucao de estratégias dentro das organiza¢oes (Souza & Wood |r, 2022).

A lideranca, no contexto desafiador do agronegocio, enfrenta obstaculos complexos que deman-
dam abordagens personalizadas para impulsionar o desempenho, a sustentabilidade e a retengao
de talentos. Com isso, pesquisas destacam a importancia da lideranga transformacional para
empresas agricolas, considerando as particularidades do mercado de trabalho do setor (Jankelova
et al., 2020), fornecem insights sobre praticas sustentaveis e inovagao em agroindustrias familiares,
revelando os desafios de lideranga nesse contexto (Damke et al., 202[) e discutem a sindrome
de mudanga de emprego entre funcionarios da geragao Y, ressaltando os desafios de retencao e
engajamento de talentos no agronegocio (Tetteh et al., 2021). Esses estudos convergem ao apontar
a necessidade de uma lideranga adaptavel e responsiva as demandas especificas e em constante
evolugao do ambiente agricola.

Nesse contexto, a compreensao aprofundada dos fundamentos da lideranga nao apenas se
revela como um imperativo para decifrar as complexidades sociais e alcangar realizagoes coletivas,
mas também serve como ponto de partida essencial para a investigagao dos diversos estilos de
lideranga, tema explorado a seguir.

Estilos de lideranca

Os estilos de lideranga sao construgoes sociais moldadas por valores culturais, histéricos e
politicos, e sua eficacia é vista como contingente e situacional, em vez de absoluta (Akaniji et al.,
2020). Uma perspectiva critica questiona o efeito de abordagens unilaterais ou excessivamente
prescritivas, que enquadram a lideranga como uma série de comportamentos padronizados e
universalmente aplicaveis (Pereira, Saraiva & Rezende, 2023). Essa visao contesta a ideia de que
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existe um estilo de lideranga "ideal" ou "melhor", enfatizando a importancia da adaptagio con-
textual e da consideracao das complexidades das relagdes interpessoais. Por isso é imperativo
considerar tanto os aspectos sociais, culturais, politicos e econémicos do contexto, quantos as
particularidades do segmento, neste caso, do agronegocio.

Os estilos de lideranga podem ser entendidos como uma sistematizagao teérica dos comporta-
mentos que as pessoas em posicao de lideranca desenvolvem na relagao com terceiros (Decuypere
& Schaufeli, 2020). Tem-se, desse modo, uma combinagao de caracteristicas individuais distintas
no processo de interagao social. Alguns dos estilos de lideranga descritos na literatura sao: auto-
cratico, liberal, democratico, transacional, transformacional, servidor e auténtico (Araujo et al.,
2019; Bendassolli et al., 2014; Silva et al., 2021). Cada um desses estilos diz respeito ao conjunto de
posturas adotadas pelos lideres e influenciam no desempenho da organizagao. A escolha entre os
estilos depende do contexto e dos objetivos organizacionais, e o estudo da lideranga visa entender
seu impacto nas organizagoes e nos resultados alcangados (Bass et al., 2003).

Nao desconsiderando a teoria critica nas discussoes sobre lideranca, particularmente, este
estudo concentrou-se em dois estilos de lideranga considerados aqui sob a perspectiva positiva
da teoria tradicional, ou seja, que se traduzem em comportamentos semelhantes dos lideres no
local de trabalho, influenciando o envolvimento dos funcionarios através de uma série de cami-
nhos partilhados: o transacional e o transformacional (Decuypere & Schaufeli, 2020). Os estilos
de lideranca transformacional e transacional estiao entre os mais estudados nas ultimas décadas
(Susanto et al., 2023; Wamalwa, 2023) e possuem relagao com o engajamento dos funcionarios
no ambiente de trabalho (Alamri, 2023).

Na lideranga transacional ha uma troca entre lider e liderado (Avolio, Walumbwa & Weber,
2009; Soardo, Fanton & Goulart Junior, 2020), mas a motivagao existente esta baseada nos inte-
resses pessoais, que tem como pano de fundo (condicionamento) o recebimento da recompensa
pela realizagao de determinada tarefa (Araujo et al., 2019) ou punig¢ao quando o desempenho nao
atende as expectativas estabelecidas (Bass, 1999). O sistema de recompensas e puni¢oes envolve
estabelecer expectativas claras para os colaboradores e recompensa-los quando alcangam metas
ou desempenho desejado, através de elogios, promogoes ou aumentos salariais. Por outro lado,
quando o desempenho nao atende as expectativas, aplicam-se consequéncias negativas, como
feedback negativo, reducao de responsabilidades ou até mesmo medidas disciplinares mais severas,
como adverténcias ou demissoes (Kelly, 1998).

Embora o estilo de lideranga transacional possa trazer beneficios em certos contextos, é
essencial que os lideres reconhegam seus potenciais efeitos negativos no bem-estar e engajamento
dos funcionarios. Este estilo de lideranga estd, muitas vezes, associado a um enfoque nas recom-
pensas e no cumprimento de metas, o que pode resultar na negligéncia de outros aspectos do
comportamento e motivagao dos funcionarios (Noval et al., 2022). Assim, embora a abordagem
transacional ofereca estrutura e clareza nas expectativas, pode também limitar a autonomia e
criatividade. Portanto, os lideres devem adotar uma abordagem equilibrada, reconhecendo os
pontos fortes do estilo transacional, mas também estando atentos aos seus possiveis efeitos
adversos no ambiente de trabalho.
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Enquanto o estilo transacional se baseia em recompensas e punigoes contingentes, o estilo
transformacional enfatiza a inspiragao e motivagao dos seguidores. Esse estilo de lideranga enfatiza
o empoderamento dos seguidores, em vez da imposi¢ao de estratégias, e é amplamente conside-
rado mais satisfatorio e eficaz em comparagao com a lideranga transacional (Bass, 1990). Neste
estilo, o lider é uma figura de inspiragao que motiva os liderados, servindo como um guia do grupo,
que inspira as pessoas da organizagao a se desenvolverem e se engajarem nas atividades (Araljo
et al,, 2019). As caracteristicas da lideranga transformacional tém um impacto positivo no nivel
de comprometimento organizacional dos seguidores, pois promovem o espirito de equipe por
meio do incentivo, entusiasmo e confianga, atribuindo significado aos objetivos a serem alcangados
(Avolio et al., 2004).

Apesar da lideranga transformacional ser frequentemente elogiada pela sua capacidade de ins-
pirar e motivar os seguidores, Tourish (2014) argumenta que também pode ter um lado negativo.
O autor sugere que a énfase no carisma e na visao na lideranga transformacional pode levar a
manipulacao, ao narcisismo e até mesmo a culturas organizacionais toxicas. Além disso, ha um
grande potencial dos seguidores se tornarem excessivamente dependentes de lideres transfor-
macionais, o que dificulta o pensamento independente e a tomada de decisoes (Tourish, 2014).
Portanto, esta perspectiva critica insta a uma visao mais equilibrada da lideranga transformacional,
enfatizando a importancia das consideragoes éticas e da autonomia dos seguidores dentro da
dinamica de liderancga.

Enquanto a liderancga transacional é reconhecida por sua énfase na gestao eficiente de tarefas
e no uso de recompensas, a lideranca transformacional concentra-se na inspiragao, motivagao
intrinseca e desenvolvimento pessoal. Ambos os estilos podem ter impactos Unicos nas percepgoes
de lideranga e no engajamento dos trabalhadores (Decuypere & Schaufeli, 2020). Lideres eficazes
incorporam tanto caracteristicas transformacionais quanto transacionais, geralmente, um destes
estilos predomina. Apesar disso, lideres altamente eficazes e capazes de satisfazer seus liderados
tendem a ser mais transformacionais e menos transacionais. Dessa forma, é razoavel inferir que
uma atitude positiva em relagao a um estilo nao implica necessariamente uma atitude negativa em
relagao ao outro (Bass, 1999).

Engajamento no trabalho

Ha distintas abordagens na compreensao e pesquisa sobre o engajamento no trabalho, e no
contexto do agronegocio, essas perspectivas ganham contornos especificos. A perspectiva ado-
tada neste estudo abrange trés dimensoes principais - vigor, dedicagao e absorgao - que refletem
um estado afetivo-emocional positivo em relagao ao trabalho (Lourengao et al., 2021). Por vigor,
entende-se a energia dedicada ao trabalho; por dedicagao, a ligagao propria de conexao com o
trabalho; e a absorgao refere-se a vinculagao prazerosa daquilo que realiza (Vazquez et al., 2015).
Essas dimensoes representam a energia investida no trabalho, o vinculo pessoal com as atividades
laborais e a imersao prazerosa nas tarefas realizadas (Vazquez et al., 2015).
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O engajamento no trabalho enquanto um estado positivo € um indicador de bem-estar no
trabalho e também pode ser compreendido em nivel coletivo, uma vez que diversas atividades
laborais resultam de esforgos realizados em equipe e sao uma construgao coletiva. Estar engajado
contribui para a organizagao e proporciona uma vantagem competitiva no campo mercadologico
(Schaufeli, 2012). Dessa forma, a importancia de trabalhadores engajados reside nos resultados
que se obtém, tais como o seu efeito no desempenho no trabalho, bem como nos efeitos positivos
no bem-estar dos trabalhadores (ou seja, menos sintomas negativos ou aumento da satisfagao
no trabalho).

O engajamento dos trabalhadores no setor agricola é uma questao multifacetada influenciada
por fatores organizacionais, sociais e ambientais. A estrutura organizacional e o estilo de lideranga
desempenham um papel crucial na promogao do bem-estar e no engajamento no trabalho (Patini
et al,, 2010). Além disso, as arduas condigoes de trabalho e o ambiente predominantemente mas-
culino, acrescenta complexidade a compreensao do engajamento, uma vez que pode contribuir
para um ambiente de trabalho desafiante (Costa et al., 2013).

Estudos como o de Kobernovicz & Stefano (2020) destacam que quanto mais engajados os
funcionarios, maiores as chances de sucesso da organizagao, fornecendo uma vantagem competi-
tiva no mercado. A lideranga desempenha um papel fundamental nesse cenario, pois lideres que
adotam estilos positivos influenciam diretamente o engajamento de seus seguidores (Decuypere
& Schaufeli, 2020). Lideres engajados podem servir como modelos, orientando o comportamento
dos colaboradores e influenciando positivamente a cultura organizacional. Portanto, o engaja-
mento no trabalho pode propagar-se na organizagao através do exemplo e praticas de lideranga
(Fonseca & Porto, 2013).

Apos explorar os estilos de lideranga positivos — transformacional e transacional (Susanto et
al., 2023; Wamalwa, 2023), e que estes se traduzem em comportamentos semelhantes dos lideres
no local de trabalho (Decuypere & Schaufeli, 2020), e considerando que esses estilos influenciam o
engajamento dos funcionarios no trabalho através de uma série de caminhos partilhados (Alamri,
2023), foi possivel levantar a seguinte hipotese:

HI: Os lideres com estilo transacional e transformacional influenciam positivamente o engaja-
mento no trabalho dos funcionarios.

METODO

Trata-se de uma pesquisa quantitativa, descritiva, de levantamento e de corte transversal.
Participaram 206 trabalhadores do setor agricola, vinculados a diferentes empresas do Estado do
Rio Grande do Sul, que ocupavam diferentes cargos, tanto de nivel operacional quanto estratégicos,
e que tinham que reportar suas atividades a gestores. A amostragem foi nao probabilistica, por
conveniéncia. Desta forma, a selegao da amostra foi feita pelos individuos que estavam disponiveis
para participar do estudo e que fossem capazes de fornecer as informagoes requeridas

A escolha dos instrumentos de coleta de dados foi orientada pela validade, confiabilidade e
relevancia para medir os fenomenos em analise. Com isso aplicou-se:
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a. Questionario de dados socioprofissionais, desenvolvido pelas autoras da pesquisa, que
contava com dez questdes que solicitavam informagoes como idade, sexo, se possui ou
nao filhos, escolaridade, estado civil, cargo, tempo de atuagao na atual empresa, porte da
empresa, segmento ou atuagao da empresa no setor agricola. Esses dados foram impor-
tantes para entender o perfil dos participantes e contextualizar as andlises sobre os estilos
de lideranga e o engajamento no trabalho.

b. Escala de Atitudes Frente a Estilos de Lideranga (Fonseca & Porto, 2013) que objetiva
medir as atitudes de um trabalhador em relagao a possiveis comportamentos de lideranga
apresentados por um gestor. As atitudes sao entendidas como o grau em que o individuo
¢ favoravel ou desfavoravel ao referido comportamento. O objeto atitudinal em foco sao
os comportamentos transformacionais e transacionais que um gestor pode apresentar. Os
comportamentos de lideranga estao relacionados as duas dimensoes de estilos de lideranga
que compoem o construto: lideranga transformacional (27 itens, e.g,, “Sempre dar feedback
positivo quando um membro da equipe tem bom desempenho™) e transacional (10 itens, e.g,
“Repreender membros da equipe se seu trabalho estiver abaixo dos padroes”). As opgoes de
resposta foram dadas em uma escala tipo Likert de sete pontos (l-Totalmente Contrdrio,
4-Neutro, 7-Totalmente Favoravel). O fator lideranga transformacional continha trés itens em
sentido negativo, os quais foram devidamente revertidos para computar os escores pela
média aritmética. Valores do Alpha de Cronbach indicaram adequada consisténcia interna
dos fatores lideranga transformacional (a« = 0,955) e lideranga transacional (a = 0,867).

c. Escala Utrecht de Engajamento no Trabalho (Vazquez et al., 2015) que avalia o estado
motivacional de engajamento no trabalho enquanto uma dimensao singular (17 itens) ou
em trés subdimensoes denominadas: vigor (6 itens, e.g,, “No meu trabalho, sinto que estou
cheio de energia”), dedicagao (5 itens, e.g, “Meu trabalho me inspira”) e concentragao (6
itens, e.g., “Eu fico absorvido com meu trabalho”). As opg¢oes de resposta foram dadas em
uma escala tipo Likert de seis pontos (0-Nunca, 6-Sempre). Valores do Alpha de Cronbach
indicaram adequada consisténcia interna do fator engajamento (a = 0,947), bem como dos
fatores vigor (o = 0,892), dedicagao (o = 0,876) e concentragao (o = 0,816). Essa escala
avalia o vigor, dedicagao e concentragao dos trabalhadores em relagao ao seu trabalho,
proporcionando valiosas percepgoes sobre seu estado motivacional e envolvimento nas
atividades profissionais.

O projeto foi submetido a0 Comité de Etica e Pesquisa com Seres Humanos da Atitus Educacio

e, apds o retorno positivo deste 6rgao, parecer numero 5.807.586, foi iniciada a coleta de dados. A
pesquisa nao foi realizada dentro de nenhuma empresa especifica. O contato com os trabalhadores
foi externo aos seus vinculos de trabalho, por isso, nao foi solicitada a anuéncia das empresas. A
pesquisa foi divulgada em redes sociais e por e-mail individual aos possiveis participantes.

Foi solicitado que os respondentes encaminhassem aos seus conhecidos que atendessem aos
critérios da pesquisa (técnica de Snowball). Somente apos a leitura e concordancia do Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), os participantes eram direcionados para a aba do
Google Forms que continha os instrumentos de coleta, ou seja, era necessario o aceite em par-
ticipar da pesquisa para acessar os instrumentos. Foram seguidos todos os procedimentos éticos
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previstos para a condugao de pesquisas com seres humanos nas resolu¢oes do Conselho Nacional
de Saude (CNS) 466/2012 e 510/2016. Por se tratar de uma pesquisa realizada no ambiente virtual,
também se respeitou o Oficio Circular 002/2021 divulgado pelo CONEP/SECNS/MS (MS, 2021),
que orienta para procedimentos em pesquisas com qualquer etapa em ambiente virtual.

Os itens e escores dos instrumentos utilizados foram descritos por meio da média, desvio-pa-
drao, valores minimo-maximo, quartis e histogramas de frequéncia. Além disso, as distribuigoes
dos escores foram avaliadas quanto ao pressuposto da normalidade por meio de testes de Shapiro-
Wilk, valores de assimetria e curtose. Uma vez que os escores nao apresentaram distribui¢coes
com propriedades semelhantes a distribuicao normal, optou-se por utilizar testes inferenciais
nao paramétricos.

O teste de Wilcoxon signed-rank foi utilizado para comparar os escores, a fim de identificar o
estilo de lideranga e o componente de engajamento que mais se acentuou na amostra deste estudo.
O efeito das diferengas foi avaliado pela correlagao bisserial, com valores < 0,2 representando
um efeito pequeno, valores entre 0,5 < 0,8 demonstrando um efeito médio, e valores > 0,8 um
efeito grande. O coeficiente de correlagao de Spearman (rs) foi calculado para descrever a natu-
reza das associagoes entre as variaveis (Funder & Ozer, 2019). Além disso, para explorar melhor
essa associagao, uma analise de regressao multipla foi realizada para avaliar em que medida as
atitudes frente aos estilos de lideranca transformacional e transacional explicavam o engajamento
no trabalho. O método de entrada for¢ada das variaveis preditoras foi utilizado (Field, 2020).

Para compreender melhor as influéncias de caracteristicas socioprofissionais, como cargos
(geréncia ou nao), faixas salariais e tempo de empresa, no engajamento dos trabalhadores do setor
agricola, testes de Mann-Whitney e Kruskal-Wallis foram utilizados para comparar grupos. O efeito
das diferengas nos testes de Mann-Whitney costuma ser avaliado pela correlagao bisserial, cujos
referenciais interpretativos foram descritos acima. Ja nos testes de Kruskal-Wallis, comparagoes
pareadas sao tipicamente utilizadas para definir a natureza das diferencas. As analises descritivas
foram realizadas por meio do pacote Skimr, do R v. 4.3.0. As demais analises foram realizadas no
software JASP v. 0.17.1.

RESULTADOS

Os trabalhadores de empresas do setor agricola dividiram-se nas regices Norte (82,5%; n =
170), Centro-Oeste (6,8%; n = 14) e noroeste (3,9%; n = 8) do estado brasileiro do Rio Grande
do Sul. Destes, 76,2% (n = 157) eram do sexo masculino, 22,8% (n = 47) do sexo feminino e 1%
preferiu nao responder (n = 2), com idades entre 18 e 61 anos (M = 33,39; DP = 9,62). Do total
de participantes, em relagao ao estado civil, 64,6% (n = 133) dos participantes estavam solteiros
ou divorciados, enquanto 35,4% (n = 73) estavam casados. Além disso, a maioria nao possuia
filhos (64,1%; n = 132).

Em termos de escolaridade, 11,2% (n = 23) dos participantes atingiram o nivel basico, 11,2% (n
= 23) o nivel técnico, 54,8% (n = 113), o nivel superior e 22,8% (n = 47) a poés-graduagao. Nesse
sentido, as formagoes e fungoes desempenhadas na empresa correspondente dos trabalhadores
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sao descritas na Tabela |, podendo-se apontar que embora metade da amostra tenha formagao
em Agronomia ou Engenharia Agronomica, apenas aproximadamente 1/5 atua, de fato, como
Agronomo(a). Do total de trabalhadores, 45,6% (n = 94) possuiam subordinados. Ainda, 45,6% (n
= 94) recebiam salarios acima de R$ 4.664,68, 29,1% (n = 60) entre R$ 2.826,66 e R$ 4.664,68 e
25,2% (n = 52) de até R$ 2.826,66. A maioria dos funciondrios estao ha mais de cinco anos tanto
na empresa quanto na fungao que exercem. As organizagoes foram consideradas como microem-
presas (40,8%; n = 84), empresas de pequeno ou médio porte (29,1%; n = 60) ou empresas de
grande porte (30,1%; n = 62).

Tabela |- Formacao,Tempo e Funcdao na Empresa dos Trabalhadores do Setor Rural

Formagao % n | Fungao % n
Agronomia 52,9 109 Agrénomo(a) 184 37
Medicina Veterinaria 13,1 27 Vendedor 184 37
Administracao 10,7 22  Gestor 11,4 23
Técnico em Agropecuaria 7,8 6 Assistente Técnico 109 22
Zootecnia 3,4 7  Sécio, Proprietario ou Agricultor 8,4 17
Outros? 12,1 25 Médico Veterinario(a) 8,0 16
Técnico Agricola 4,9 10

Administrador(a) 3,9 8

Auxiliar de Escritorio 3,9 8

Outras 1.8 28

Tempo na Fungao % n Tempo na Empresa % n

3 meses a | ano 18,6 38 3 mesesal ano 22,8 47
| a3 anos 26,5 54 | a3anos 24,7 51
3 a5anos 17,1 35 3a5anos 17,0 35
Mais de 5 anos 37,7 77 Mais de 5 anos 354 73

* CIENCIAS CONTABEIS, ENGENHARIA FLORESTAL, ENTRE OUTRAS.

Os resultados referentes as atitudes frente aos estilos de lideranca transformacional e transa-
cional e os niveis de engajamento de trabalhadores do setor agricola sao apresentados na Tabela
2, a partir de estatisticas descritivas dos escores. Testes de Shapiro-Wilk, conjuntamente aos
valores de assimetria, curtose e aos histogramas, indicaram que os escores nao apresentam dis-
tribuicoes semelhantes a normal.
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Tabela 2 - Estatisticas Descritivas dos Escores dos Fatores Lideranca
Transformacional,Transacional, Engajamento,Vigor, Dedicacdo e Concentracao.

M SD Min Ql Q2 Q3 Max | Ass Cur Hist

#Li‘:;?gf;acional 568 | 097 | 3,04 | 485 | 600 | 644 | 7 |-068]-085 | muill
#‘r‘i\fg;f;nal 530 | 1,01 | 290 | 430 | 540 | 618 | 7 |-08 | -.,05 | Hinill
Engajamento 468 | 094 | 1,83 | 400 | 483 | 550 | 6,00 | -052 | -043 | __mill
Vigor 484 | 094 | 220 | 405 | 500 | 560 | 6,00 | -047 | -049 | _mll
Dedicacio 448 | 093 | 1,50 | 3,83 | 4,50 | 533 | 6,00 | -057 | -0,62 | I
Concentracio | 4,66 | 0,89 | 1,88 | 400 | 476 | 535 | 6,00 | -027 | -0.58 | __uill

NOTA. ASS = ASSIMETRIA, CUR = CURTOSE, HIST = HISTOGRAMA.

Em relagao as atitudes frente aos estilos de lideranga, pode-se observar que os trabalhadores
do setor agricola, em sua maioria, apresentam uma atitude predominantemente positiva em rela-
¢ao ao estilo de lideranga transformacional. Essa observagao é respaldada pelos valores de média
e mediana (quartil n° 2) terem-se localizados nos pontos 5 e 6 (“pouco favordvel” ou “bastante
favoravel”) e por 75% dos casos terem atingido valores maiores que ou iguais a 4,85 (quartil n° I).
Uma tendéncia menos acentuada, porém, na mesma dire¢ao, pode ser observada para a atitude
em relagao ao estilo de lideranga transacional. Os resultados do teste de Wilcoxon, comple-
mentarmente, indicaram que os trabalhadores foram significativamente mais favoraveis ao estilo
transformacional (z = 5,95; p < 0,001; r = 0,48), embora com um efeito pequeno.

Em relagao ao engajamento no trabalho, observou-se niveis elevados no fator geral e nas subdi-
mensoes vigor, dedicacao e concentragao. Os valores da média e mediana correspondem aos pon-
tos frequentemente e com muita frequéncia da escala, e os quartis sugerem que aproximadamente 75%
dos participantes apresentaram escores acima de 4. A forma crescente dos histogramas também
confirma essa tendéncia. Os resultados da ANOVA sugeriram que os participantes apresentaram
niveis significativamente mais elevados de, respectivamente, vigor, concentracao e dedicagao (c2(2)
= 60,24, p < 0,001), nesta ordem (todas as comparagoes pareadas foram significativas).

Foram realizadas comparagoes entre os niveis de engajamento de trabalhadores do setor
agricola entre cargos (gestao ou nao), faixas salariais e tempo de empresa. Os trabalhadores que
afirmaram possuir subordinados (45,6%; n = 94) foram contados como possuindo um cargo que
envolve gestao. Os resultados do teste de Mann-Whitney indicaram diferengas nao significativas
entre trabalhadores que possuem cargo que envolve gestao ou nao nos niveis de engajamento
(U = 5568,50, p = 0,475, r = 0,08). Semelhantemente, os resultados do teste de Kruskal-Wallis
indicaram diferencas nao significativas nos niveis de engajamento dos trabalhadores com diferentes
faixas salariais (H(2) = 3,38, p = 0,184) e tempos de empresa (H(3) = 0,193, p = 0,979).

Foram realizadas analises para compreender a natureza das associagoes entre atitudes frente
aos estilos de lideranga transformacional e transacional e o engajamento (e suas dimensoes) em
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trabalhadores do setor agricola. Os resultados da analise de correlagao de Spearman sao apre-
sentados na Tabela 3.

Tabela 3 - Coeficientes de Correlagcao de Spearman entre as Atitudes Frente aos
Estilos de Lideranca e Engajamento dos Trabalhadores do Setor Agricola

I 2 3 4 5
Lideranca Transformacional -
Lideranca Transacional 0,613
Vigor 0,452 0,486
Dedicacgao 0,510 0,440 0,860
Concentragao 0,301 0,466 0,843 0,775
Engajamento 0,429 0,493 0,957 0,916 0,940

NOTA. RS 2 0,05 FOl CONSIDERADO COMO UMA CORRELAGAO MUITO PEQUENA, RS = 0,10 PEQUENA, RS = 0,20 MEDIA, RS = 0,30 GRANDE E
RS 2 0,40 MUITO GRANDE (FUNDER & OZER, 2019).

Todas as correlagoes foram significativas a p < 0,001.

Observou-se correlagoes positivas, significativas e de magnitude muito grande entre os escores
de lideranga transformacional e as dimensoes vigor, dedicacao e o fator geral engajamento. Além
disso, os resultados indicaram uma correlagao positiva, significativa e de magnitude grande entre
a lideranga transformacional e o fator concentragao. Nesse sentido, a magnitude das correlagoes
diferiu entre as dimensoes do engajamento, com uma associagao mais elevada entre os fatores
lideranga transformacional e dedicagao. Entretanto, a associagao com o fator geral engajamento
apresenta uma “média” da magnitude das relagdes com as dimensoes especificas. Quanto ao fator
lideranga transacional, os achados sugeriram associagoes significativas, positivas e de magnitude
muito grande com as dimensoes do engajamento no trabalho. Tais magnitudes, no entanto, nao
diferiram de forma tao expressiva quanto o observado no fator lideranga transformacional.

Para o teste da hipétese, utilizou-se a analise de regressao multipla para ajustar um modelo
linear no qual as atitudes frente aos estilos de lideranga transformacional e transacional predizem
o engajamento no trabalho. Para fins de parcimonia no modelo, utilizou-se apenas o escore geral
de engajamento como variavel de resultado. Os resultados indicaram um modelo estatisticamente
significativo, F(2, 203) = 41,66, p < 0,001, R2 = 0,28. Os coeficientes sao apresentados na Tabela 4.
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Tabela 4 - Coeficientes do Modelo Linear de Regressao Multipla para Avaliar o
Impacto dasVariaveis Previsoras de Atitudes Frente aos Estilos de Lideranca
Transformacional e Transacional naVariavel de Resultado Engajamento no Trabalho.

B Erro-Padrao B t
(Intercepto) 1,78 0,32 - 5,53%%*
Lideranca Transformacional 0,25 0,08 0,27 3,31%*
Lideranca Transacional 0,27 0,07 0,31 3,73%%*

* P <0,0l, ** P <0,00l.

Observa-se que as atitudes frente aos estilos de lideranga transformacional e transacional
impactaram significativamente no engajamento dos trabalhadores. O coeficiente beta padronizado
indica que o aumento de uma unidade padronizada (um desvio-padrao) no preditor lideranga
transformacional leva a um aumento de 0,27 unidades padrao (escores Z) no engajamento dos
trabalhadores. Além disso, a aumento de uma unidade padronizada no preditor lideranga transa-
cional leva ao aumento de 0,31 unidades padronizadas no engajamento. Ainda, os coeficientes dos
preditores lideranga transformacional e transacional sao semelhantes o suficiente para se possa
afirmar que apresentam um impacto equivalente no engajamento, confirmado a hipotese do estudo.

DISCUSSAO

Em relagao as atitudes frente aos estilos de lideranga, pode-se observar que os trabalhadores do
setor agricola, em sua maioria, apresentam uma atitude predominantemente positiva em relagao
ao estilo de lideranga transformacional (M=5,68; DP=0,97), além de terem sido significativamente
mais favoraveis a esse estilo (z = 5,95; p < 0,001; r = 0,48). O lider transformacional, possui carac-
teristicas distintas em sua atuagao. Ele vai além das expectativas estabelecidas pela organizagao,
buscando elevar o nivel de maturidade e realizagao de seus liderados. Vai além das tarefas prescritas
e encoraja o seguidor a ir além, buscar seus proprios interesses e se desenvolver intelectualmente,
criativamente e como inovador. O lider transformacional reconhece que as atividades realizadas
pelos seguidores também sao oportunidades de crescimento pessoal (Bass, 1999).

O estilo de lideranga transformacional € amplamente considerado o mais adequado para cena-
rios alternativos (Woods, 2019), o que é o caso do agronegocio, visto que dentro do proprio
contexto existem diferentes conjunturas como granjas, industrias e todas as atividades relaciona-
das a produgao, processamento, distribuicao e comercializagao de produtos agricolas. Esse estilo
pode ser determinante para o engajamento dos funcionarios, visto sua flexibilidade, determinagao
e habilidade de influéncia (Bass, 1990).
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Os itens da escala sobre atitudes frente aos estilos de lideranga, especificamente do estilo
transformacional que se destacaram revelaram a percepgao da importancia dada ao “Incentivar os
funciondrios a trabalharem em equipe” (M=6,06; DP=1,18), “Liderar pelo exemplo” (M=5,99; DP=1,23),
“Elogiar quando os membros da equipe fazem um trabalho acima da média” (M=5,97; DP= 1,24), “Buscar
novas oportunidades para a unidade/departamento/organizacdo” (M=5,96; DP=1,38) e “Conseguir que
o grupo trabalhe junto em busca do mesmo objetivo” (M=5,95; DP= 1,30). Esses itens destacam a
influéncia do lider transformacional para a coesao grupal e para impulsionar melhores desempe-
nhos, através do exemplo, do reconhecimento e dos desafios apresentados a equipe.

Capacitar profissionais para liderarem equipes esta diretamente relacionada a importancia de
estabelecer uma sélida relagdo com os funcionarios (Avolio et al., 2004). Os comportamentos
gerenciais, na lideranca transformacional, tém o poder de transformar os liderados e inspira-los
a superar as expectativas, transcendendo os interesses pessoais em prol do bem da organizagao.
A lideranga transformacional busca inspirar e elevar os liderados para além de suas expectativas
pessoais, visando alcan¢ar um objetivo maior (Alamri, 2023).

Ainda em relagao as atitudes frente aos estilos de lideranga, identificou também uma atitude
predominantemente positiva em relagao ao estilo de lideranga transacional (M=5,30; DP=1,0l).
A lideranga transacional é baseada na relagao entre o lider e os funcionarios que é focada no
atendimento aos interesses individuais e estabelecimento de metas claras. Esse estilo de lideranca
envolve esclarecer os papéis e as exigéncias das tarefas, além de oferecer recompensas desejadas
para motivar os funcionarios (Araujo et al., 2019; Soardo, et al., 2020).

A lideranca transacional é descrita como uma transacao de troca entre o lider e os liderados,
visando alcangar os objetivos estabelecidos em comum acordo (Lima et al., 2019). Essa troca
envolve uma discussao mutua para alcangar os resultados desejados e obter as recompensas
estipuladas, sejam elas de ordem econdmica, politica ou psicolégica (Avolio et al., 2009). Ambos
os estilos de lideranga — transacional e transformacional - tém seus beneficios e podem ser apli-
cados em diferentes situagoes, dependendo das necessidades e caracteristicas da organizagao e
dos funcionarios envolvidos (Susanto et al., 2023; Wamalwa, 2023).

Os itens da escala sobre atitudes frente aos estilos de lideranga que, especificamente, referem-
-se ao estilo transacional e se destacaram foram os seguintes: "Deixar claro o que os membros da
equipe podem esperar receber se seu desempenho atingir determinados padrdes" (M=5,76; DP=1,32),
"Avisar quando o desempenho dos membros da equipe é insatisfatério" (M=5,71; DP=1,31), "Dizer aos
membros da equipe o que fazer para serem recompensados pelos seus esforcos”" (M=5,65; DP=1,41)
e "Avisar quando o trabalho dos membros da equipe fica abaixo do esperado" (M=5,57; DP=1,36).
Destacam-se nos itens a percep¢ao de clareza na comunicacgao do lider transacional, que fornece
diretrizes exatas sobre o quanto o desempenho do trabalhador estd adequado as expectativas.

A lideranga transacional se manifesta por meio de trocas entre o lider e seus liderados que
envolvem discussoes mutuas sobre as exigéncias necessarias para alcangar os objetivos desejados.
Essa abordagem estabelece uma concepcao de troca que pode abranger aspectos economicos,
politicos ou psicologicos. Quando as metas sao alcangadas, os colaboradores sao recompensa-
dos de forma psicologica ou material. No entanto, em caso de falhas, ocorrem sentimentos de
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desapontamento e descontentamento, sendo possiveis punigoes nos aspectos psicologicos ou
materiais para o funcionario (Da Rosa, 2010).

Em relagao ao engajamento no trabalho, observou-se niveis elevados no fator geral (M=4,68;
DP=0,94) e em suas subdimensoes, em especial para vigor (M=4,84; DP =0,94). O engajamento esta
associado ao bem-estar fisico e mental dos trabalhadores. Ser engajado é um fator motivacional
positivo que esta relacionado ao alto nivel de energia e forte identificagao com o trabalho (Pauli
et al, 2017). Ha diversos antecedentes individuais e situacionais que influenciam o engajamento
no trabalho, dentre eles diferencgas individuais, avaliagoes autorreferentes, avaliagao das praticas
de recursos humanos e qualidade da relagao lider-liderado. Essas complexas interagoes entre os
funcionarios e a gestao das empresas podem ter impactos significativos na produtividade, rotati-
vidade e satisfagao no trabalho (Oliveira & Rocha, 2017; Silva et al., 2021).

Embora a dimensao Vigor tenha obtido maior média, ao analisar os itens que compoem a
escala, houve destaque para a afirmagao “Eu considero meu trabalho cheio de significado e propésito”
(M=4,94; DP = 1,07) pertencente a dimensao Dedicagao. Quando os individuos estao dedicados,
eles sentem um proposito maior em suas tarefas e sao impulsionados a se esforgar além do espe-
rado (Oliveira & Rocha, 2017). A dedicagao implica que o trabalhador esta satisfeito nao somente
com seu trabalho, mas também em sua vida pessoal, o que pode resultar em bons desempenhos e
produtividade, em especial se o trabalhador for valorizado por suas habilidades (Pauli et al., 2017).

Nao foram identificadas diferengas significativas entre os niveis de engajamento no trabalho
de trabalhadores que possuem cargo que envolve gestao ou nao (U = 5568,50, p = 0,475, r =
0,08), com diferentes faixas salariais (H(2) = 3,38, p = 0,184) e tempos de empresa (H(3) = 0,193,
p = 0,979). Da mesma forma, a revisao de literatura de Griffeth, Hom e Gaertner (2000), nao
encontrou diferencas significativas em relagao ao engajamento dos trabalhadores com base em
suas posigoes, salarios e tempos de empresa, além disso encontraram que, quanto maior o tempo
de empresa e a idade do empregado, menor sua intengao de sair da organizagao.

O estudo de Santos et al. (2021) que analisou o engajamento no trabalho em policiais militares
nao encontrou diferengas significativas entre os niveis de engajamento e a ocupagao de cargos de
lideranga. Isso sugere que o fato de ocupar uma posicao de lideranga nao esta diretamente rela-
cionado ao engajamento no trabalho. Outros fatores, como o ambiente de trabalho, as relagoes
interpessoais, a motivagao intrinseca e a satisfagao no trabalho, podem desempenhar um papel
mais significativo na determinagao do engajamento dos individuos.

Os estilos de liderangas presentes em uma organizagao podem impactar em estados positivos
de seus membros, tais como a felicidade e a satisfagao, e possuem uma repercussao significativa
nessa relagao (Silva et al., 2021). Esse impacto ¢é resultado da interagao de varios fatores, como
a estrutura da empresa, o ambiente tecnolégico e o contexto em que ela opera. E importante
destacar a diferenga entre satisfagao e o conceito de engajamento no trabalho. Enquanto a satis-
facao no trabalho é uma forma mais passiva de contentamento, o engajamento combina um alto
nivel de prazer no trabalho com uma grande energia e absorgao nas atividades. Em resumo, o
engajamento envolve um grau mais elevado de motivagao e entusiasmo do que simplesmente
estar satisfeito (Oliveira & Rocha, 2017).
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O resultado positivo na relagao entre o estilo de lideranga transformacional e engajamento
no trabalho era esperado, visto que, lideres transformacionais motivam seus colaboradores a se
dedicarem ao trabalho, indo além do que é esperado. Esses lideres criam um ambiente estimu-
lante e encorajador, em que os funcionarios se sentem valorizados, apoiados e motivados a dar o
seu melhor (Decuypere & Schaufeli, 2020), além de incentivam a absorgao no trabalho, fazendo
com que o tempo passe rapidamente e seja dificil desconectar-se completamente (Avolio et al.,
2004). Dessa forma, a dedicagao e a absorgao no trabalho estao interligadas e sao fomentadas pela
lideranga transformacional. Quando os lideres adotam comportamentos transformacionais, eles
inspiram seus colaboradores a se dedicarem de forma excepcional, o que cria um ciclo positivo,
em que funcionarios engajados, satisfeitos e motivados, possuem desempenho elevado e em um
ambiente de trabalho estimulante (Bass et al., 2003).

Essa relagao positiva entre o estilo de lideranga transformacional e o engajamento no trabalho
€ observada em contextos tradicionais, como bancos, escolas e varejo. No entanto, no setor
agricola, essa conexao pode ser ainda mais valiosa, dadas as suas peculiaridades e desafios distin-
tos. Questoes como o trabalho sazonal e temporario, a diversidade etaria e de qualificagao dos
colaboradores, além da percepgao tradicional das empresas agricolas como estruturas rigidas e
autoritarias, tornam o desenvolvimento da lideranga transformacional mais desafiador (Jankelova
et al., 2020). Especialmente a capacidade de influenciar os valores dos subordinados e de orien-
ta-los enquanto se mantém receptivo as suas necessidades pode ser dificultada nesse contexto.

Quanto ao fator lideranga transacional, os achados também sugeriram associagoes significa-
tivas e positivas com o engajamento no trabalho (0,493; p < 0,001) e as dimensoes vigor (0,486;
p < 0,001), concentragao (0,466; p < 0,001) e dedicagao (0,440; p < 0,001). Tais magnitudes, no
entanto, nao diferiram de forma tao expressiva quanto o observado no fator lideranga transfor-
macional. Essa associagao também foi observada no estudo de Pereira, Santos e Laurini (2022),
realizado com colaboradores de uma empresa de bebidas, em que o coeficiente de correlagao
entre a intensidade da liderancga transacional e o engajamento no trabalho, que, indicou uma
relagao positiva, porém fraca.

A andlise de regressao multipla indicou que as atitudes frente aos estilos de lideranga transfor-
macional e transacional podem predizer 28% da variabilidade do engajamento no trabalho (F (2,
203) = 41,66, p < 0,001, R2 = 0,28), confirmando a hipotese da pesquisa, sendo que, os coeficien-
tes dos preditores lideranga transformacional e transacional sao semelhantes o suficiente para se
possa afirmar que apresentam um impacto equivalente no engajamento. A lideranga desempenha
um papel fundamental na manutengao do engajamento dos funcionarios, pois atua como uma
conexao vital entre a forga produtiva e a gestao da organizacao. O lider imediato desempenha um
papel crucial nesse processo, pois possui a capacidade de envolver e motivar os colaboradores,
tornando-se o principal canal de comunicagao interna na empresa (Araujo et al.,, 2019).

Os gestores agricolas devem aprender a refletir sobre os novos desafios do mundo do tra-
balho, relacionados com tendéncias demograficas ou mudancas no estilo de vida, e as intengoes
relacionadas de muitas pessoas de viver em areas rurais em condigoes de trabalho adequadas. Os
estilos de gestao aplicados no agronegocio devem refletir tendéncias, que indicam a necessidade
de inspiragoes, abordagens individuais e estimulos intelectuais por parte da gestao (Jankelova
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et al.,, 2020). A tarefa da gestao de recursos humanos ¢é adaptar adequadamente as ferramentas
para construir a atratividade do negécio para os colaboradores potenciais e atuais, bem como a
utilizagao otimizada do potencial dos recursos humanos.

CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo investigou os estilos de lideranga transformacional e transacional e seu impacto
no engajamento no trabalho dos profissionais do setor agricola no estado do Rio Grande do Sul.
Os trabalhadores do setor agricola investigados, em sua maioria, apresentam uma atitude pre-
dominantemente positiva em relagao aos estilos de liderangas transformacional e transacional.
Em relagao ao engajamento no trabalho, observou-se niveis elevados no fator geral e em suas
subdimensoes que sao elas, vigor, dedicagao e concentragao. Nao foram encontradas diferengas
significativas entre os niveis de engajamento no trabalho de trabalhadores do setor agricola e
cargos, faixas salariais e tempo de empresa.

Observou-se correlagoes positivas e significativas entre os escores de lideranga transformacional
e o fator geral engajamento e todas as subdimensoes. Assim como, os achados também sugeri-
ram associagoes significativas e positivas entre engajamento no trabalho e o estilo de lideranga
transacional. A andlise de regressao multipla indicou que as atitudes frente aos estilos de lideranga
transformacional e transacional podem predizer 28% da variabilidade do engajamento no trabalho.
Os resultados indicaram que ambos os estilos de lideranga sao valorizados pelos trabalhadores,
sendo a lideranga transformacional associada a uma maior promogao do engajamento no trabalho.

Esses achados fornecem uma compreensao mais aprofundada sobre como os estilos de lide-
ranga — transformacional e transacional - afetam o engajamento dos funcionarios em um contexto
especifico. Além disso, os profissionais do setor agricola podem se beneficiar desses resultados,
uma vez que os lideres podem desenvolver habilidades de lideranga transformacional e transacional
para melhorar o engajamento e a satisfagao no trabalho de suas equipes, resultando em maior
produtividade e bem-estar.

Na pratica, os resultados do estudo destacam a necessidade de desenvolver a lideranga através
da aplicacao de um estilo transformacional, uma vez que é essencial que o setor agricola continue
operando e tenha mao de obra disponivel. Assim, os profissionais da area de gestao de pessoas
podem desenvolver estratégias e programas de formagao que visem competéncias de lideranga
transformacional, tais como ser solidario e intelectualmente estimulante, e transmitir uma visao
aos funcionarios para que os lideres possam influenciar o seu pessoal.

Este estudo apresenta limitagoes que devem ser consideradas: os resultados retratam o contexto
em que a pesquisa foi aplicada, limitando sua generalizagao para outros cenarios geograficos e cul-
turais; o uso de dados autodeclarados pelos participantes pode ter introduzido vieses de percepgao
e subjetividade; a avaliagao dos estilos de lideranga foi baseada em questionarios, o que pode nao
capturar totalmente as complexidades desses estilos na pratica; e, apenas uma parte da variabilidade
do engajamento no trabalho pode ser explicada pelos estilos de lideranga, indicando a presenga
de diversos outros fatores nao abordados neste estudo que também influenciam o engajamento.
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Futuras pesquisas podem explorar a relagao entre os estilos de lideranca e o desempenho
organizacional em diferentes setores e contextos culturais; investigar a interagao desses estilos
com outros fatores organizacionais capazes de influenciar o engajamento no trabalho; analisar
como os estilos de lideranga afetam a retencao de talentos e a intengao de rotatividade dos
funcionarios, levando em consideragao as diferentes geragoes presentes na forga de trabalho;
compreender as percepgoes dos colaboradores sobre os comportamentos especificos dos lideres
que mais os influenciam no engajamento e satisfagao no trabalho; explorar maneiras de desenvol-
ver e aprimorar os estilos de lideranga por meio de programas de treinamento; e comparar os
efeitos dos estilos de lideranga em diferentes niveis hierarquicos e suas variagoes de acordo com
as demandas e caracteristicas especificas desses niveis dentro das organizagoes. Essas sugestoes
de pesquisa contribuiriam para um entendimento mais abrangente dos estilos de lideranga e seu
impacto no engajamento no trabalho, fornecendo insights Uteis para a pratica de lideranga e a
gestao de recursos humanos.
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