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RESUMO

O estudo tem como objetivo analisar a relacdo dos estilos de lideranca e o
engajamento no trabalho dos servidores do TRE-DF. A abordagem metodoldgica
adotada fol a quantitativa e a qualitativa, aplicando-se um questionario eletrénico
em uma amostra de 276 participantes para mensurar 0s estilos de lideranca e o
grau de engajamento, com escalas validadas, além de perguntas abertas para
identificar caracteristicas da lideranca que contribuem para o engajamento. Os
dados foram ftratados e processados por meio da analise de conteudo e
estatisticas descritivas (frequéncias e médias) e inferenciais para comparacoes de
medias de grupos e correlactes. Os resultados do estudo indicaram que o estilo
de Lideranca Transformacional & predominante no TRE-DF e tem uma relacido
significativa e positiva com o Engajamento no trabalho. Outro achado relevante
mostra que a Lideranca Laissez-Faire e a Lideranca Autocratica tém uma relacéo
negativa com o engajamento dos servidores. Conclui-se ainda que o nivel de
engajamento dos servidores tem relacdo direta com o estilo de lideranca que o
gestor adota com seus liderados, especialmente da Lideranca Transformacional.
Em relacdo ao grau de engajamento dos servidores do TRE-DF, o estudo indica
uma pontuacao elevada, mas que pode ser melhorada. Também foi identificada a
percepcao dos servidores de que a empatia, a motivacao, trabalho em equipe e
escuta ativa sdo caracteristicas da lideranca que tém o potencial de fomentar o
engajamento no ambiente de trabalho. Por isso, percebe-se como oportunidade
de melhoria a adocAo de técnicas de lideranca mais efetivas pelos gestores com o
proposito de fomentar o engajamento e o nivel de satisfacio dos servidores com
0 trabalho e a instivicAo. O estudo recomenda intervencées na area de gestdo de
pessoas que visem promover o desenvolvimento dos lideres para atuarem como
agentes de transformacio, inspirando e motivando seus liderados com o

proposito de alvancar o desempenho do Tribunal.

Palavras-chave: estilo de lideranca, lideranca transformacional, engajamento,

setor publico, empatia.



ABSTRACT

The study aims to analyze the relationship between leadership styles and work
engagement among TRE-DF employees. The methodological approach adopted
was quantitative and qualitative, applying an electronic questionnaire to a sample
of 276 participants to measure leadership styles and the degree of engagement,
with validated scales, in addition to open-ended questions to identify leadership
characteristics that contribute to engagement. The data were treated and
processed through content analysis and descriptive statistics (frequencies and
means) and inferential statistics for comparisons of group means and correlations.
The results of the study indicated that the Transformational Leadership style is
predominant in TRE-DF and has a significant and positive relationship with Work
Engagement. Another relevant finding shows that Laissez-Faire Leadership and
Autocratic Leadership have a negative relationship with employee engagement. It
Is also concluded that the level of employee engagement is directly related to the
leadership style that the manager adopts with his subordinates, especially
Transformational Leadership. Regarding the level of engagement of TRE-DF
employees, the study indicates a high score, but that it can be improved. It was
also identified that employees perceive that empathy, motivation, teamwork and
active listening are leadership charactenstics that have the potential to foster
engagement in the workplace. Therefore, it is seen as an opportunity for
improvement the adoption of more effective leadership techniques by managers
with the purpose of fostering employee engagement and satisfaction with work
and the institution. The study recommends interventions in the area of people
management that aim to promote the development of leaders to act as agents of
transformation, inspiring and motivating their subordinates with the purpose of

leveraging the Court's performance.

Keywords: |eadership style, transformational leadership, engagement, public

sector, empathy.
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1. INTRODUGAO

A busca por uma governanca publica mais eficaz e transparente tem se
tornado uma prioridade para as instituicbes do setor publico. No Tribunal Regional
Eleitoral do Distrito Federal - TRE-DF nao poderia ser diferente. A governanca do
Tribunal adota os parametros do Tribunal de Contas da Unido, que estabelece
boas praticas de governanca no intuito de incrementar o desempenho das

organizacoes (TCU, 2014).

Nesse contexto, a lideranca é reconhecida como um fator relevante para
o alcance de melhores resultados, uma vez que pode direcionar a atuacédo das
equipes, promover um ambiente de trabalho colaborativo e contribuir para o
engajamento dos servidores. Este estudo tem como escopo investigar a relacéo
dos estilos de lideranca dos gestores do TRE-DF e o engajamento dos servidores,
visando compreender melhor essa dinamica para aprimorar as praticas de gestao
de pessoas e fortalecer a governanca organizacional.

Tecidas as consideracoes iniciais sobre o primeiro Capitulo, as proximas
secOes apresentam a contextualizac&o, o problema de pesquisa, 0s objetivos

gerais e especificos e a justificativa.

1.1. Contextualizagao

O Tribunal Regional Eleitoral do Distrito Federal — TRE-DF, como
orgao do Poder Judiciario Federal, seque as diretrizes do Tribunal de Contas da
Unido — TCU contidas no Referencial Basico de Governanca aplicavel a 6rgéos e
entidades da administracio publica que reune boas praticas de governanca no
intuito de incrementar o desempenho dessas organizacoes (TCU, 2014).

Considerando a realizacdo de avaliacbes periodicas acerca da
capacidade de governanca e gestdao pelo TCU e Conselho Nacional de Justica —

CNJ, o Tribunal implementou o Sistema de Governanca e Gestéo por meio da
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Resolucao TRE-DF n® 7.839/2020, que aborda as perspectivas da Governanca
Institucional, da Tecnologia da Informacao e Comunicac&do, de Pessoas e de
Aquisicoes (TRE-DF, 2020).

O conceito de Governanca Publica surge da necessidade de alinhamento
dos modelos de gestdo até entdo implementados na Administracao Publica para
lidar com as demandas do mundo contemporaneo, a exemplo da globalizacéo e
da revolucdo tecnoldgica que impacta significativamente na gestao publica
(Cavalcante, 2017).

Para Martins e Marini (2014), a Governanca Publica & a capacidade de
governar em rede de forma colaborativa, focando em resultados e integrando
elementos que geram valor publico sustentavel, o que exige o desenvolvimento
de capacidades e relacionamentos interinstitucionais. No modelo de Governanca
Contemporanea, ocorre a potencializacdo das capacidades e qualidades
institucionais, o crescimento exponencial do protagonismo das redes
colaborativas entre as organizactes, a gestdo do desempenho e a geracéao de
valor publico com os servicos prestados.

As "capacidades e qualidades institucionais” referem-se a um conjunto de
elementos que a organizacao deve ter para gerir seu desempenho, por meio de
relacionamentos institucionais e inovacbes, sempre visando a geracao de valor
publico para a sociedade. Esses elementos incluem a lideranca, o dominio de
competéncias, a prontidao e potencial de atuacao, alem do desenho institucional
(Martins ef al_, 2014).

MNesse contexto, a lideranca & considerada o elemento principal do
conjunto de capacidades e qualidades institucionais para aprimorar a governanca
na medida que figura como meio de integracdo entre o0s servidores e a
administracio da organizac@o. A lideranca tem condici&o de promover a formacéo
de visdo de futuro no corpo funcional, a destinac&o de recursos, a transferéncia
de motivactes particulares para coincidir com as do 6rgéo, a inspiraciao em seus
liderados e a minimizac&o dos conflitos (Martins et af., 2014).

Pesquisas sobre o tema indicam que a lideranca influencia o desempenho
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da organizacio, seja diretamente ou indiretamente por meio de outras variaveis.
Em outro aspecto, revelam que os estilos de lideranca também estdo associados
ao comprometimento dos liderados, a satisfacéo no trabalho, ao desempenho, ao
aprendizado e resultados de treinamentos (Silva; Mourao, 2015).

Ha diversas teorias sobre estilos de lideranca, a exemplo da que explica a
lideranca pelos comportamentos distintos dos lideres em relacido aos seus
liderados e com foco na execucao das tarefas. Desta teornia, originou-se o estilo
liberal, no qual o lider concede autonomia & equipe, intervindo apenas quando
solicitado. Em contraste, no estilo autocratico, o foco esta na execucdo das
tarefas e no cumprimento das metas, com o lider exercendo controle rigoroso. Por
sua vez, o estilo democratico prioriza as relactes humanas e ao desenvolvimento
das habilidades da equipe, com o lider orientando e ouvindo seus liderados num

processo de gestao amigavel (Rodrigues; Silva; Sousa; Frade, 2019).

MNa literatura, destaca-se a lideranca transformacional, conceituada como
um processo motivacional que conecta a visdo da organizacao com a da equipe,
incentivando os liderados a superarem suas expectativas e sensibilizando-os
sobre a importdncia dos objetivos organizacionais. Outro estilo relevante € a
lideranca transacional, que foca em padroes de trabalho, tarefas e objetivos
utilizando recompensas como incentivo para o bom desempenho dos liderados
(Fonseca; Porto; Borges-Andrade, 2015).

Independente do estilo de lideranca escolhido pelo lider, ha que se
considerar as caracteristicas que lhe s&o inatas, pois estas interferem no seu
desempenho e na gestao de seus liderados. A juncao do estilo de lideranca e das
qualidades do lider & conceituada como Ilideranca percebida. Estudos
demonstram que a lideranca percebida esta entre os antecedentes mais
significativos do engajamento no trabalho dos servidores publicos, em especial,
as qualidades do lider que geram respeito, confianca, motivam e manifestam

cuidado e preocupacao com seus servidores (Zahari; Kaliannan, 2022).

O engajamento no trabalho € um construto em evolucéo na literatura, sem
consenso claro. Uma definicAo recente descreve-o como um estado psicolégico
positivo e motivacao intrinseca, caracterizado pela vontade de se esforcar no
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trabalho apesar dos obstaculos. Outra abordagem v& o engajamento como o
envolvimento e satisfacdo do individuo com o trabalho, influenciado por fatores
contextuais e interpessoais, além de ser parte das praticas de gestao estratégica
de pessoas (Camobes; Gomes, 2021).

O debate sobre o engajamento no trabalho no setor publico € importante
para o Brasil, que busca aprimorar suas politicas de gestdo de pessoas. Os
estudos nessa area podem contribuir para as organizactes melhorarem seu
desempenho (Camodes ef al, 2021). Uma pesquisa da Universidade Duke com
servidores publicos estaduais brasileiros revelou gque as liderancas tém um
impacto substancial no engajamento das equipes, gerando responsabilidade e
oportunidades para mudancas. O relatorio dessa pesquisa foi utilizado para
desenvolver o Guia Pratico para Engajamento de Equipes (Gargantini; Sherlock;
Daly; Israel, 2021).

O estudo do ADP Research Institute revelou que o engajamento dos
gestores esta diretamente relacionado ao engajamento das equipes. Os
resultados mostram gque quando os lideres estdo altamente engajados, a
repercusséo de sua atuacao nas equipes eleva o engajamento em 65%. De outro
modo, equipes lideradas por gestores com baixo grau de engajamento tém menos
de 1% de profissionais engajados, refletindo a influéncia que a lideranca exerce

sobre o desempenho e satisfac@o dos colaboradores (Gargantini ef al_, 2021).

Mo estudo de Zahari e Kaliannan (2022), os resultados indicam uma
relacdo entre a lideranca e o engajamento. A lideranca € um recurso oferecido
pela organizacio, enquanto o engajamento no trabalho esta associado a aspectos
como persisténcia, energia e comprometimento. Segundo os autores, esses
elementos podem ser estimulados e inspirados, com a lideranca atuando como

um impulsionador que favorece o engajamento dos colaboradores.

Considerando os estudos apresentados e o cenario atual da governanca
publica, verifica-se que ha um ambiente propicio para a realizac@o desta pesquisa
no ambito do Tribunal Regional Eleitoral do Distrito Federal que podera contribuir
para a compreensédo da relaciAo existente entre as liderancas do Tribunal e o

engajamento no trabalho dos servidores.



18

1.2 Apresentagao do Problema de Pesquisa

Considerando a lideranca como uma das capacidades institucionais com
potencial para aprimorar a Governanca do TRE-DF e a relevancia do
engajamento dos servidores no desempenho organizacional, esta pesquisa tem
como objetivo responder a seguinte pergunta: qual a relacao entre os estilos de
lideranca dos gestores do TRE-DF e o engajamento no trabalho dos servidores

com a instituicao?

1.3  Enunciagido dos objetivos

1.31 Geral

O objetivo geral desta pesquisa € investigar os estilos de lideranca e o
engajamento dos servidores do TRE-DF.

Com a mensuracdo da relacio entre os estilos de lideranca e o
engajamento dos servidores do TRE-DF & possivel identificar qual estilo de
lideranca se relaciona mais significativamente com o engajamento no trabalho,
assim como as caracteristicas que mais contribuem para o engajamento, a fim de
aprimorar as acdes de capacitacdo dos gestores.

1.3.2 Especificos

. Identificar os estilos de lideranca adotados pelos gestores do
TRE-DF;

. Identificar os niveis de engajamento no trabalho dos servidores no
TRE-DF;

. Identificar a relac&o entre os estilos de lideranca e o engajamento no
trabalho dos servidores do TRE-DF; e
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. Identificar as caracteristicas dos lideres que mais contribuem para o
engajamento no trabalho dos servidores do TRE-DF.

1.4 Justificativa

Considerando a necessidade de aperfeicoamento da govermnanca do
TRE-DF, avaliada periodicamente pelo TCU e CNJ, mostra-se relevante identificar
0s estilos de lideranca adotados pelos gestores e o nivel de engajamento no
trabalho dos servidores com o propdsito de compreender a relacio entre essas
variavels e a partir disso promover acdes voltadas para o desenvolvimento e
capacitacdo das liderancas objetivando o impulsionamento do desempenho

organizacional.

O levantamento do indice de Governanca e Sustentabilidade (IESGo) é
realizado pelo TCU para mensurar a adesao das organizactes publicas federais
em relacao as praticas ESG - Environment, Social and Governance. O objetivo da
avaliacao & promover 0 aprimoramento da governanca nas organizacoes por meio
de analises comparativas de desempenho em diferentes areas de atuacao dos
participantes. 1sso contribui com informacdes que ajudam a alinhar estratégias e a
estabelecer objetivos e acbes de melhoria para a instituicdo (TRE-DF, 2023; TCU,
2024).

Os indicadores utilizados no levantamento mensuram a maturidade da
Governanca publica, Governanca e Gestéao de pessoas, Governanca e Gestéo de
tecnologia e da seguranca da informacao, Governanca e Gestao de contratacoes,
Governanca e Gestao orcamentarias e Governanca e Gestao de Sustentabilidade
Ambiental e Social. No dltimo levantamento, verificou-se um avanco do Tribunal
em comparacao a 2021, em relacao aos indices iGovPessoas e 1GestPessoas,
conforme demonstrado no Quadro 1 (TRE-DF, 2023; TCU, 2024).



Quadro 1 — Resultado da autoavaliagéo da organizagao (TRE-DF).
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INDICES 2021 2024
iGG (indice Integrado de Governanca e Gestdo Publicas) 57.6% 63,4%
iGovPub (indice de Governanca Piiblica Organizacional) 56,5% 55,4%
iGovPessoas (indice de Governanca e Gestdo de Pessoas) 58,9% 86,7%
iGestPessoas (Indice de Capacidade em Gestio de Pessoas 63,2% 81,4%

Fonte: Adaptado do Relatdrio de Gestao do TRE-DF (2023) e TCU ( 2024).

Apesar do progresso observado nos indices

llustrado na Figura 1.

IGovPesspas e
IGestPessoas, que passaram da faixa intermediaria (40% a 69,9%) para a faixa

aprimorada (70% a 100%), ainda ha oportunidade de melhoria dos indices 1GG e

IGovPub, que permanecem na faixa intermediaria (40% a 69,9%), conforme

Figura 1 - Indicador: iGG — indice Integrado de Governanca e Gestio Publicas

3 Tema: Governanga Publica Organizacional

3.1 Indicador; 3G - Indice Integrado de Governanca e Gest3o Publicas
IEB Qo203 - Governanga Pabliza Ovganizscional
Indice inbegrado de Governarga o Gestio Pdblicas
# Trbumal Sagona’ Elatonl do Disbiio Fadew BE
® BiposEiiagdo i JilGs & s By
Bony beibiza Trlnmal o sieslng
Halumers Jurides Orgle Masico
® Mnnsmghs Ded
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CEA N s (R

L_lEI'lﬂl.:
= |GG - |veie Integaca o Govsmangs & Geslo Pibl s
w | QowPubs - Incics de Gonemarca P
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poaclaghi Ga Irfzireiglo & ca Segurans da kaimiaghe
e [ estio de Conloiog s

= [GptOwcamment - sdion dw 0eitdo Dygirerlid

Fonte: Relatério Individual de Autoavaliacio do TRE-DF (TCU

,2024),
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Tendo em vista que o iGovPub integra o indice IGG (Figura 1), e este &
composto pelos indicadores Lid (Capacidade em lideranca), Estr (Capacidade em
estratégia) e Cont (Capacidade em controle), identificados na Figura 2, &
essencial a evolucéo do iGovPub para impulsionar o crescimento do 1IGG.

Figura 2 - Indicador: iGovPub — indice de Governanca Publica Organizacional

3.2 Indicador: iGovPub - [ndice de Governanca Piblica Organizacional
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Fonte: Relatdrio Individual de Autoavaliacdo do TRE-DF (TCU, 2024).

Analisando-se a Figura 2, verifica-se que o indicador Lid (Capacidade em
Lideranca) tem o menor percentual entre os indicadores que integram o iGovPub,
que avalia a capacidade em lideranca, estratégia e controle dentro da
organizacio. Isso compromete néo apenas a avaliacio do indice de Governanca
Publica Organizacional, mas também do indice Integrado de Governanca e

(Gestao Publicas, como se observa nas Figuras 1 e 2.

Para o aprimoramento do indicador Lid (capacidade em Lideranca),
formado pelos subindicadores: 1110 (modelo de governanca); 1120 (promocé&o da
integridade); e 1130 (capacidade de Ilideranca), ha que se desenvolver
primeiramente a capacidade de lideranca do Tribunal, que apresenta o menor

percentual, conforme mostrado na Figura 3.
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Figura 3 - Indicador: Lid — Capacidade em Lideranga

3.3 Indicador: Lid - Capacidade em Lideranga
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Fonte: Relatdrio Individual de Autoavaliacio do TRE-DF (TCU, 2024).

Os resultados do Relatorio Individual de Autoavaliacédo do TRE-DF (TCU,
2024), demonstram que para a melhoria da Governanca do Tribunal deve-se
priorizar o desenvolvimento do indicador Lid (Capacidade em Lideranca) como
pratica de gestdo estratégica de pessoas no intuito de fomentar o
desenvolvimento & a melhoria da Governanca Publica Organizacional. Nesse
cenario, justifica-se a realizacio desta pesquisa uma vez que seus resultados

podem trazer dados relevantes para futuras intervencoes.

Ma perspectiva das diretrizes do CNJ, o6rgao administrativo que
impulsiona o avanco do Poder Judiciario, elaborando politicas judiciarias e
supervisionando a gestdo administrativa e financeira dos tribunais, o TRE-DF
desenvolveu seu Plangjamento Estratégico, definindo sua misséo, viséo, valores
e macrodesafios. Estes foram baseados nos macrodesafios estabelecidos para o
Poder Judiciario, e organizandos em trés dimensoes: Aprendizado e Crescimento,
Processos Internos e Sociedade.

Na dimensdao "Aprendizado e Crescimento”, o macrodesafio de
Aperfeicoamento da Gestdo de Pessoas concentra-se no desenvolvimento do

capital intelectual e na modernizacao do Tribunal. Para avaliar esse desafio,
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foram definidos quatro indicadores de desempenho com metas claras e
mensuraveis: a execucado do Plano Anual de Capacitacdo, o desenvolvimento de
competéncias gerenciais estratégicas, o indice de absenteismo por doenca e o
indice de capacitacao dos servidores (TRE-DF, 2022).

O acompanhamento desses indicadores permite identificar a evolucéo do
macrodesafio de Aperfeicoamento da Gestdo de Pessoas no Tribunal, que é
avaliado penodicamente pelo CNJ. Aléem disso, esse monitoramento fundamenta
a proposta desta pesquisa, que busca aprofundar a compreensao sobre lideranca
e engajamento dos servidores no setor publico.

Um estudo dos autores Santos, Porto e Borges-Andrade (2021)
desenvolveu uma agenda de pesquisa sobre lideranca, comparando a producéo
cientifica nacional com a literatura internacional. Os resultados apontaram lacunas
consideraveis, indicando a necessidade de expandir as definicbes e incluir novas
variaveis nos estudos, além de aplicar modelos mais sofisticados. Outro achado
reforcou a idela que vanavels Iinteracionais e contextuais afetam a lideranca,
possibilitando o desenvolvimento de estratégias para a gestdo de equipes e a
revisdo de normas sociais na organizacao. Assim, formam-se lideres que sé&@o
sensivels as situacbes, capacitando-os a atuar com eficacia e sem sobrecarga de
responsabilidades. Concluiu-se também que a producao nacional & limitada e

apresenta pouca conexao com a literatura estrangeira (Santos et al., 2021).

Mo Brasil, ndo ha muitos estudos sobre engajamento no trabalho,
especialmente no setor publico. Uma pesquisa realizada na base Web of Science
com os termos “work engagement” ou “employee engagement’, juntamente com
“Brazil”, resultou na identificacBo de somente seis estudos produzidos no contexto
brasileiro que abordaram o engajamento no trabalho como variavel. Por outro
lado, uma busca na base cientifica Scientific Electronic Library Online (Scielo),
realizada em abrl de 2020, revelou apenas vinte e um artigos sobre o tema,
destes, trés dedicaram-se a validar a escala de mensuracio de Utrecht (UWES)
no Brasil (Camdes; Gomes; Rizardi: Lemos, 2023).

Outra pesquisa de Camdes ef al (2023) sobre as demandas e recursos
relacionados ao engajamento no cenario do setor publico brasileiro analisou 0s
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ciclos de engajamento de servidores publicos federais, levando em consideracéo
suas trajetorias profissionais e as demandas associadas, assim COmo 05 recursos
expressivos do ambiente de trabalho. Um dos achados do estudo revela que
investir em oportunidades profissionais aoc longo da carreira, investir em
liderancas e garantir a continuidade de projetos relevantes sao estratégias
promissoras para aumentar o engajamento dos servidores.

Tendo em vista os poucos estudos sobre engajamento no setor publico
brasileiro e as lacunas existentes na discussado sobre a lideranca na producéo
académica nacional, este estudo pode contribuir para a compreensao do
panorama atual do setor publico (Camdes et al,, 2023; Santos et al., 2021). A
investigacio tem foco na relacio entre os estilos de lideranca e o engajamento no
trabalho dos servidores do TRE-DF, através da identificacao dos estilos de

lideranca e das caracteristicas dos lideres.

Com os resultados da pesquisa, o objetivo & identificar e planejar
eventuais intervencdes na area de gestao de pessoas que busquem aprimorar a
capacitacdo das liderancas na intencdo de fomentar o engajamento dos
servidores e assim evoluir a governanca do Tribunal. A proposta € aumentar o
desempenho institucional por meio de inovacdes que possibilitem a entrega de
resultados mais eficazes a sociedade e promovam a geracao de valor publico.

Meste Capitulo, foram abordadas a introduc&do, a contextualizacdo, os
objetivos, tanto o geral quanto os especificos, além das justificativas para a
realizacao do estudo. No préximo Capitulo, serdo enunciados os temas que

discutem o referencial tedrico relacionado a cada uma das variaveis da pesquisa.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Este Capitulo apresenta o referencial tedrico que embasa a presente
pesquisa, discorrendo sobre a tematica da lideranca, os estilos de lideranca e
suas classificactes, o engajamento no trabalho, além da relac&o entre os estilos

de lideranca e o engajamento no trabalho.

2.1 Lideranga

MNesta secao sera abordada a evolucéo historica do conceito de lideranca,
destacando estudos que contribuiram para o desenvolvimento de diversas teorias.

A implementacdo de novos modelos de gestdo publica nas udltimas
décadas, destaca a importancia da lideranca, tanto na pesquisa quanto no &mbito
da Governanca Publica Contemporanea (Martins ef al., 2014). Nesse cenario, a
lideranca desponta como elemento essencial para o desenvolvimento das
qualidades e capacidades institucionais das organizacdes, desempenhando um

papel central na coordenacio de uma governanca eficaz e transparente.

A tematica lideranca e investigada na literatura intermacional desde o
inicio do século XX, sendo frequentemente mencionada nas revisbes sobre
comportamento organizacional (Fonseca et al, 2013). Ao longo dos anos, a
producédo académica conferiu diferentes significados ao termo, contribuindo para
a expansdo do conceito, que geralmente mencionam aspectos relacionados a
influenciar e envolver pessoas (Mourdo, et al, 2016). Para embasar este estudo
serao apresentados alguns conceitos de lideranca com o intuito de ampliar a

compreensao do tema e facilitar as analises dos resultados.

O conceito de Stogdill (1950), apresenta a lideranca como um processo
de influéncia exercido por um lider sobre as atividades de um grupo organizado,
visando o estabelecimento de metas e a realizac&o de objetivos. Em momento
posterior, Katz e Kahn (1966) traz a ideia da lideranca como uma influéncia

incremental no cumprimento das tarefas de forma mecanica, conforme as
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diretrizes da organizacao, com intervencao continua do lider sobre seus liderados.

Seqguindo essa linha de raciocinio, Bass (1990) descreve os lideres como
agentes de mudanca dentro de uma organizac&o, que influenciam e inspiram as
actes das pessoas de maneira mais profunda do que simplesmente sugerido. Ele
destaca que essa dinamica de poder surge de comportamentos especificos, que
atuam como instrumentos para a interacao do grupo e para o alcance de metas.

Na visdo de Hunter (2011), “liderar significa conquistar as pessoas,
envolvé-las de forma que cologquem seu coracdo, mente, espirito, criatividade e
exceléncia a servico de um objetivo. E preciso fazer com que se empenhem ao
maximo na missao, dando tudo pela equipe” Para o autor, o lider deve ser capaz
de motivar as pessoas, mesmo que isso exija o desenvolvimento de novas

habilidades ou atitudes para aprimorar sua lideranca.

Ja Yammarino (2013) traz uma consolidacdo das diversas definicoes de
lideranca que podem ser compreendidas como um processo de interacéao entre
lider e seguidores em diferentes niveis. Esse processo ocorre em um contexto
onde o lider e liderados compartilham o mesmo proposito e desempenham tarefas
em conjunto numa relacdo de boa vontade. A lideranca & um fendmeno essencial
para o desenvolvimento dos grupos sociais, pois Impacta a interacdo entre
diferentes atores, sendo frequentemnte estudada nas ciéncias organizacionais,

que abrangem tanto fendmenos individuais e grupais quanto suas inter-relacoes.

O avanco nas pesquisas sobre lideranca nas organizacdes introduziu
novas variaveis ao conceito, provocando mudancas conceituais ao longo do
tempo na literatura internacional (Fonseca et al, 2015). Nesse ambiente, a
investigacao cientifica sobre lideranca resultou na formulacio de varias teorias,
desenvolvidas a partir de cinco abordagens principais: Tracos, Comportamental,
Contingencial ou Situacional, Nova Escola da Lideranca e Contemporénea.

A primeira teoria formulada sobre lideranca enfatizou a personalidade,
destacando as caracteristicas que diferenciam os lideres dos demais.
Denominada de Teoria da Personalidade ou dos Tracos, essa abordagem
simplifica demais a complexidade da lideranca ao focar apenas nos aspectos
pessoais (Silva ef al, 2013). Na vis&do de Sant'Anna e Lotfi (2012), as
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investigactes eram baseadas em perfis universais, desconsiderando as variaveis
situacionais que influenciam essa dindmica. Embora tenha sido criado um perfil
ideal a partir da analise de grandes lideres, essa viséo € limitada, pois os lideres
influenciam grupos de maneiras diversas e ndo se encaixam em um unico perfil.

Em seguida, surge a Teoria Comportamental a partir de duas
investigacdes: uma em Ohio, que constatou a associacao do comportamento do
lider a mais de uma dimensao, uma relacionada a atividades e a outra conexa as
relactes de trabalho; a outra na Universidade de Michigan, considerada como a
origem do estudos sobre os estilos de lideranca, um voltado para o empregado e

0 outro para a producéo (Faria; Meneghetti, 2011).

Tanto a Teoria dos Tracos quanto a Comportamental falharam ao atribuir
responsabilidades a lideranca sem considerar variaveis contextuais e situacionais.
Estudos posteriores mostraram que identificar tracos ou comportamentos
preferidos ndo assegura 0 sucesso de um estilo de lideranca, revelando a

complexidade do processo de lideranca (Fernandes; Siqueira; Vieira, 2014).

Com a formulacdo da Teoria Contingencial ou Situacional, o foco da
lideranca se expande além das caracteristicas e comportamentos do lider,
incluindo outras variaveis relacionadas ao contexto em que ele atua. Para a
lideranca situacional néo existe um unico estilo de lideranca adequado para todas
as situactes, pois a depender de cada situacio, da maturidade da equipe e do
relacionamento das pessoas com a lideranca, sera exigido a adocao de um estilo
de lideranca diferente (Hersey, Blanchard, 1986, Greaff, 1997, citado por Costa,
2023). Essa abordagem desenvolveu diversos modelos com foco nas tarefas e
nas relacoes interpessoais (Ferreira, 2021), 0os quais serédo apresentados adiante.

Baseada nas premissas de orientacao para as pessoas e orientacao para
a producéo, o modelo matricial da teoria de Blake e Mouton (1964) define e
desenvolve um conjunto de cinco estilos de lideranca que auxiliam na
compreensao das diferentes abordagens que um lider pode adotar em relacéo a
sua equipe e aos objetivos da organizacéo: lideranca empobrecida (baixa
producdo e preocupacdo com as pessoas), lideranca “clube de campo” (alta
preocupacao com as pessoas/baixa producao), lideranca de tarefa (alta producéao
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e baixa preocupacao com as pessoas), lideranca meio termo (média producéo e
preocupacao com as pessoas) e lideranca em equipe (alta producéo preocupacéo

com as pessoas) (Mourdo et al, 2016).

Outra teoria contingencial, concebida por Fiedler, analisa os estilos de
lideranca com base em trés vanaveis: o nivel de confianca entre o lider e os
liderados, a estrutura da tarefa e a autoridade do lider. Este modelo sugere que 0
sucesso da lideranca esta vinculado as demandas externas, que influenciam o

desempenho dos lideres conforme o estilo de lideranca escolhido (Oliveira, 2015).

Ja a teoria Caminho-meta destaca a importancia da lideranca para atingir
0s objetivos organizacionais e enfatiza a flexibilidade no estilo de lideranca como
um fator crucial para o sucesso do lider. Esse modelo ressalta as tarefas e as
relactes, com 0s seguintes estilos de lideranca: autoritario, em que o lider decide
sozinho; consultivo, onde o lider toma a decisdo apds consultar individualmente
0s subordinados ou discutir o problema com a equipe; e democratico, também
chamado de participativo, no qual o lider reune o grupo, coordena o debate e
permite que a equipe tome a decisdo (Fermandes; Souza Junior; Moraes, 2020).

No Confinuum de lideranca, houve o aprimoramento da teoria do
Caminho-meta levando em conta as caracterisitcas do lider, dos liderados e as
circunstancias da situacdo. Assim, foram identificados lideres que concedem
pouca autonomia aos subordinados, classificados como “lideranca autocratica” e
aqueles que proporcionam um alto nivel de liberdade na tomada de decisoes,

denominados “lideranca liberal” (Fernandes ef al., 2020).

Em outra fase de producio académica, surge a Escola da Nova Lideranca
com uma visdo moderna sobre o papel do lider nas organizactes, conforme
ressaltam Schaefer, Minello, Pozobon e Costa (2015). Sobre essa otica, o lider
encarado como um gestor de significados, incumbido de espalhar os valores da
instituicdo e de moldar a realidade organizacional. A lideranca carismatica € uma
das principais vertentes, ressaltando a relacédo entre lideres e liderados. Essa
forma de lideranca consiste na habilidade do lider de influenciar seus seguidores
através de seu carisma e da troca de ideias, que se origina na admiracao gue os
liderados tém pelo lider (Amboni; Lopes; Morais; Rodrigues, 2018).
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Contudo, as teorias transacional e transformacional sdo consideradas as
mais relevantes da Escola da Nova Lideranca e tém sido amplamente estudadas
(Avolio; Walumbwa; Weber, 2009). Burns (1978) foi um dos primeiros a definir a
lideranca transformacional, que conecta seguidores por seus objetivos e valores
comuns, promovendo mudancas em prol de interesses coletivos. Enquanto a
lideranca transacional foca na troca de valores e recompensas entre empregado e
organizacdo. Mais tarde, Bass e Avolio (2004) ampliam essa discussao ao
apresentar uma teoria que Inclui trés estilos de lideranca: transacional,
transformacional e [aissez-faire, este ultimo €& caracterizado pela falta de

intervencao do lider, que age apenas quando solicitado pelos liderados.

Considerada a mais recente visdo sobre lideranca, a abordagem
contemporanea traz novas categorias de estilos de lideranca que destacam a
atuacdo do lider baseada na ética, relactes interpessoais, valores altruistas,
autenticidade, autoconhecimento, colaboracao, comunicacéao, gestao de conflitos,
coleguismo e convivéncia entre lideres individuais e em grupo. S4o0 denominados
de lideranca servidora, lideranca ética, lideranca espiritual, lideranca auténtica,

lideranca compartilhada e lideranca hibrida (Souza; Lopes, 2018).

Esta secdo discorreu sobre o desenvolvimento do construto lideranca,
explorando as teorias da Personalidade ou Tracos, Comportamental, Situacional
ou Contigencial, Escola da Nova Lideranca e Escola Contemporénea, e analisou
seus efeitos sobre os liderados e as organizacoes.

2.2 Estilos de Lideranga

Nesta secao, sera discutido os principais estilos de lideranca, com base
em estudos significativos e atestados por especialistas na area, que orientam a
pesquisa em relac&o ao objeto de analise. A investigac&do contemplara os estilos
autocratico, transformacional, transacional e laissez-faire que s&o os estilos

adotados na pesquisa empirica.

A organizacdo tedrica das condutas praticadas pelas pessoas que
ocupam postos de lideranca em suas relacbes com terceiros € concebida como
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estilos de lideranca (Decuypere et al, 2020). A literatura apresenta diversos
estilos de lideranca, incluindo o autocratico, liberal, democratico, transacional,
transformacional, servidor e auténtico. Os aspectos de cada estilo de lideranca
identificam as condutas escolhidas pelos lideres que interferem diretamente na

perfomance da organizacéo (Bendassolli; Magalhaes; Malvezzi, 2021).

O estilo de lideranca autocratico valoriza a hierarquia, a pontualidade, a
execucdao das tarefas e a estruturacao das atividades, priorizando os padroes
definidos pela chefia ou pela organizacdo em detrimento da equipe (Melo, 2004).
Para o lider autocratico sua opiniao sempre prevalece, nao havendo abertura para
contribuicbes dos liderados no processo de tomada de decisdo, tornando a
vontade do lider soberana (Omeolayo, 2007). Para Ribeiro (2016), o lider
autocratico assume a responsabilidade exclusiva de elaborar as instructes
organizacionais, tracar as diretrizes e definir a forma de execucio das tarefas. Na
visao de Igbal (2021), o lider ndo se preocupa em ter uma comunicacao amistosa
e espontédnea, optando por uma postura formal e comunicacao hostil com seus
subordinados.

MNeste estilo de lideranca os resultados podem ser conquistados atraves
da submissdo e coacao, porém, essa abordagem frequentemente gera um
sentimento de insatisfacdo na equipe, contribuindo para um ambiente de
desconforto e altos indices de estresse. Muito embora o estilo de lideranca
autocratico seja visto de maneira negativa, ele pode ser eficaz em situactes
especificas e por um curto periodo de tempo. Contudo, a auséncia de criatividade
e inovacdo em um periodo prolongado gera desavencas, afastamento e
estagnacéo constantes (Sousa; Correia, 2022).

O estilo de lideranca transacional se pauta na parceria entre lider e
liderados, desenvolvendo um relacionamento de troca em que a motivacéao & por
interesses pessoais. Nesse modelo, os servidores sio incentivados a alcancar
metas e objetivos por meio de recompensas, como bonus ou reconhecimento, em
contrapartida ao cumprimento de suas tarefas ou a aplicacdo de sancéo, caso 0s
resultados esperados nao sejam atingidos (Turano; Cavazotte, 2016). O estilo
evidencia as condutas de recompensa contingente, administracio por excecado
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ativa e administracdo por excecdo passiva. Na recompensa contingente as
gratificactes envolvem o conceito de confianca na equipe, no direcionamento do
grupo e no seu desempenho, que esta associado as orientacdes do lider sobre
como fazer as tarefas. O comportamento do gerenciamento ativo por excecao
pressupde a credibilidade do lider em relacdo aos seus subordinados com o fim
de padronizar as tarefas executadas de modo satisfatorio (Nawaz e Khan, 2016).
Ja 0 gerenciamento passivo por excecao verifica-se pela atuacao do lider quando

0s padrbes instituidos n&o sdo atendidos (Bass, 1990).

A lideranca transacional foca nos resultados, esclarecendo a relacéo
entre desempenho e recompensas, assim como feedback edificante que visa
confirmar os liderados na execuc&o das tarefas (Bass, 1994). Considerando os
beneficios que o estilo de lideranca transacional pode ocasionar em determinados
contextos, torna-se essencial a identificacido de potenciais efeitos negativos no
bem-estar e engajamento dos servidores, posto que a énfase nas recompensas e
na concretizacédo de metas pode redundar na omissao de aspectos da conduta e
motivacéo dos liderados (Noval; Lizote Teston; Zawadzki, 2022). Nessa otica, os
lideres ao adotarem o estilo transacional devem estar sempre atentos aos
eventuais efeitos negativos de seus comportamentos, de modo a possibilitar a
correcéo de posturas no curso de sua lideranca.

Ja o estilo de lideranca transformacional & definido como um processo em
que o lider utiliza a sensibilidade dos seguidores para fomentar e inspirar os
interesses e objetivos da organizacao, motivando-os a superar as expectativas
(Bass,1990). Segundo Bass e Avolio (1994), os comportamentos dos lideres
transformacionais geralmente apresentam quatro caracteristicas recorrentes:
influéncia idealizadora (lider como modelo de ideal, confiavel e condutor do
grupo); motivacdo inspiradora (lider como propositor de significados e metas
desejadas); estimulo intelectual (lider que estimula novas ideias para solucio dos
problemas e inovacdes), e consideracdo individualizada (lider que ensina e
incentiva de forma individualizada).

A abordagem ftransformacional destaca os lideres como agentes de
mudanca, que tém a habilidade de lidar com a resisténcia @ mudanca, assumir

riscos e confrontar a realidade para promover as transformacdes necessarias.
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Eles também possuem uma visdo de oportunidade e aprendizado, buscando
aprender com o0s erros e sempre procurando ir aléem da lideranca transacional,
que & focada em recompensas e punicbes (Neto; Tarune; Santos; Lima, 2012).
Além disso os lideres transformacionais séo identificados por sua capacidade de
estabelecer um relacionamento proximo e pessoal com seus liderados. Eles
valorizam as necessidades individuais, buscando atendé-las por meio de
capacitacéo, incentivo ao crescimento pessoal e aumento da autoeficacia (Nawaz;
Khan, 2016).

Para Isidro (2006), os estilos de lideranca transacional e transformacional
possuem similitudes em suas abordagens, especialmente em relac&o ao papel do
lider como incentivador e propositor de valores. Entretanto, se distinguem no
enfoque dado ao comportamento do lider onde “O lider transformacional age
visando estabelecer relacGes de confianca com seus subordinados, motiva-los
para a mudanca e influenciar suas crencas e valores. Em contrapartida, o lider
transacional tem um papel de orientador e apoiador para a realizac&o das tarefas,
além de gerenciar as recompensas e educar seus liderados para atingirem metas

e objetivos estabelecidos” (Isidro, 2006).

Ultimo estilo a ser abordado, a lideranca Jaissez-faire é descrita como a
intervencdo minima do lider nas decistes da equipe, que concede liberdade aos
liderados para deliberarem suas escolhas. O lider se esquiva de demonstrar suas
expectativas e solucionar os conflitos, realizando uma transferéncia de autoridade
aos seus liderados intencionalmente (Bass, 1994). O estilo de lideranca
laissez-faire delega aos liderados a tomada de decis&@o, nao influenciando no
pensamento e nas atitudes das pessoas que compdem a equipe, inclusive em
situacoes dificeis (Giao; Hung, 2018).

A lideranca laissez-faire se mostra mais apropriada para subordinados
com autodisciplina e nivel elevado de responsabilidade, uma vez que a
probabilidade de se alcancar metas com liderados que apresentam baixo senso
de disciplina & improvavel. Se a organizacado busca alto desempenho como
principal meta, o estilo /aissez-faire ndo & recomendado, uma vez que 0s
colaboradores podem ter baixa orientacdo, motivacao e inspiracao, e em alguns
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casos, falta de consciéncia do seu papel na empresa (Than; Quang; Anh, 2022).

Uma vez apresentados os estilos de lideranca que serao utilizados como
referéncia para este estudo, é relevante destacar que a literatura oferece varias
ferramentas ou escalas para mensurar os estilos de lideranca em uma
organizac&do. Segundo Bass e Riggio (2006), na literatura internacional ha
inumeras escalas para aferir a frequéncia de absorcdo de comportamentos

transformacionais e transacionais, mas nao atitudes.

Para Fonseca e Porto (2013), a escala mais usual é o Questionario
Multifatorial de Lideranca (Multifactor Leadership Questionnaire ou MLQ),
elaborada por Avolio e Bass (2004), que mensura aspectos das liderancas
transformacional (atributros da influéncia idealizada, comportamentos da
influéncia idealizada, motivacdo Inspiradora, estimulacdo intelectual e
consideracdo individualizada) e transacional (recompensa contingente,
gerenciamento por excecao ativo e passivo), contendo também pontos relativos a
lideranca laissez-faire. O formulario MLQ contém quarenta e cinco itens que
abordam nove fatores concernentes aos trés estilos de lideranca: vinte itens do
estilo transformacional, oito itens do estilo transacional e oito itens da lideranca

laissez-faire.

0O MLQ também também aborda os resultados da lideranca em nove
itens, apresentados em subescalas, relativos & Satisfaciao — percebida pelo grau
de satisfacao que o estilo de lideranca gera na equipe, propiciando um ambiente
de trabalho agradavel e percebido como adequado; Eficiéncia — medida pelo grau
de eficiéncia do lider quanto as necessidades do individuo e em representar a
equipe perante os niveis hierarquicos superiores; e Esforco extra — compreendido
como a capacidade do lider em motivar cada individuo a se esforcar mais que o
esperado e a superar as expetativas (Ferreira, 2021).

O estudo de Fonseca et al. (2013) apresenta a Escala de Atitudes frente a
Estilos de Lideranca, que abarca comportamentos da lideranca transformacional e
transacional. A ferramenta também utiliza itens de outros instrumentos como o
Inventario de Lideranca Transformacional (TLI), o MLQ e o Questionario de
Comportamentos de Recompensa e Punicdo do Lider (LRPQ). O escopo da



escala € mensurar a favorabilidade com relac&o ao comportamento do lider.

Dias (2015) em sua pesquisa utilizou o MLQ como instrumento de coleta
de dados para analisar os estilos de lideranca dos gestores do poder executivo do
estado de Minas Gerais e mensurar sua influéncia no desempenho das equipes.
Os resultados encontrados indicaram que n&o havia tanta distincao entre os
estilos de lideranca transformacional e o transacional na percepcéo dos liderados.
Identificou-se como caracteristica mais relevante dos lideres a administracao por
excecédo, que e um aspecto da lideranca transacional. Os tracos da lideranca
transformacional aparecem em segundo e terceiro planos, concluindo-se que o
estilo de lideranca transacional tem mais influéncia no desempenho da equipe e
que a lideranca laissez-faire detém o indice mais baixo de interferéncia.

Para este estudo, considerou-se os estilos de lideranca autocratico,
transacional, transformacional e laissez-faire. A escolha do estilo autocratico &
justificada pelo contexto do TRE-DF, onde unidades administrativas s&o lideradas
por servidores e instancias judiciais estdo sob autoridades, o que pode afetar o
engajamento dos servidores de maneiras distintas. Os estilos de lideranca
transacional, transformacional e /aissez-faire foram selecionados por serem os
mais pesquisados nas ultimas déecadas e por sua relacao direta com o
engajamento dos servidores no trabalho (Alamri, 2023).

Uma variavel importante relacionada aos estilos de lideranca € a cultura
organizacional. Sob a perspectiva de Carvalho, ldeta e Costa (2024), a cultura
organizacional pode ser compreendida como o conjunto de praticas e crencas
compartilhadas em uma equipe de gestao. Para Kahneman (2013), a cultura
organizacional se forma gradualmente a partir de experiéncias sociais e tentativas
de sucesso e fracasso, moldando crencas, valores e conhecimentos por meio do
aprendizado social transmitido entre geracdbes. Nesse contexto, ocorre a
consolidacdo das crencas e principios por meio da formulacdo de normas que
asseguram comportamentos sociais aceitaveis e corretos na organizacao
(Guillaume et al_, 2017).

Dessa forma, cada organizac&do possul sua cultura interna, sedimentada
ao longo dos anos, delineando os comportamentos de seus colaboradores e de
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suas liderancas que também estdo sujeitas ao desenho da cultura organizacional
que pode ou nado limitar sua atuacdo. Na visdo de Schein (2004), a lideranca é
vista como a habilidade de transcender a cultura organizacional e implementar
mudancas consideradas mais apropriadas. Segundo o autor, 0 maior desafio do

lider & reconhecer as limitacdes da cultura existe e buscar a evolucao.

Assim, os autores Carvalho et al. (2024) entendem que & fundamental os
lideres conhecerem a dindmica da cultura organizacional para s6 entao
conseguirem promover mudancas. E essas modificactes so podem ser
conduzidas por lideres capazes de influenciar comportamentos, motivar e inspirar

seus liderados a contribuirem com o0s processos evolutivos da organizacao.

MNesse contexto, & responsabilidade do lider criar um ambiente de trabalho
que incentive a equipe a alcancar as metas, ao mesmo tempo em gque promove
confianca, respeito e satisfacdo, sempre priorizando as demandas do
colaboradores. Os lideres tém a liberdade de adotar diferentes estilos de
lideranca para exercer influéncia sobre o comportamento de seus liderados
(Carvalho et al., 2024).

Esta secido abordou os principais estilos de lideranca existentes na
literatura, incluindo os investigados nesta pesquisa. Além disso, apresentou
diversos estudos que utilizaram escalas validadas para mensurar os
comportamentos dos estilos transacional, transformacional e laissez-faire que
integram o MLQ. Também foi discorrido sobre o conceito de cultura organizacional

e sua relacao com o estilo de lideranca.

2.3 Engajamento no trabalho

MNesta secdo, sera abordado o tema engajamento e seu desenvolvimento
académico, apresentando definicdes elaboradas ao longo dos anos que
fundamentaram o conceito atual. Tambem serdo discutidos estudos que exploram
o tema, utilizando escalas validadas para mensurar o nivel de engajamento.

O autor Kahn (1990) introduziu o termo "engajamento pessoal” ha cerca



de trinta anos, afirmando que os funcionarios escolhem se dedicar completamente
as suas tarefas com base em suas experiéncias profissionais, e apresentou um
modelo tedrico para o engajamento. Em seguida, Maslach e Leiter (1997)
propdem uma avaliacdo do engajamento sem considerar o burnout, considerado
como um estado de exaustdo, cinismo e falta de eficacia profissional. Assim, os
dois conceitos sao estudados como opostos.

Anos depois, Schaufeli ef al (2002) descrevem o conceito de
engajamento no trabalho como um estado psicolégico afetivo-cognitivo, que se
exterioriza por meio de trés aspectos: Dedicacio, Vigor e Absorcao. A Dedicacio
envolve uma conex&o com o0s valores da organizacido, gerando sentimentos de
orgulho e entusiasmo. O Vigor reflete a resiliéncia mental no trabalho e a
disposicao para realizar tarefas, enfrentando obstaculos com energia. Por fim, a
Absorcdo € um estado de concentracido intensa, caracterizado por clareza de
pensamento, prazer intrinseco e imersao total no trabalho, levando a perda da
nocao do tempo. Schaufel et al. (2002) desenvolveram definicoes para facilitar a
comparacao entre engajamento e burnout, permitindo a avaliacdo separada
desses conceitos. Logo depois, o Grupo Utrecht, liderado por Schaufeli et al.
(2002), criou a Utrecht Work Engagement Scale (UWES), um instrumento para
mensurar o engajamento no trabalho.

Em estudos posteriores, outras variaveis séao agregadas ao conceito de
engajamento e novas definicbes sao formuladas a partir de intervencoes como a
de Hart, Schmidt e Hayes (2002), que, sob a perspectiva da psicologia positiva,
incluiu a satisfacdo como integrante do conceito de engajamento. Sacks (2006)
traz uma contribuicao importante ao expandir o conceito de engajamento no
trabalho a um patamar multinivel, distinguindo o engajamento no trabalho do
engajamento organizacional, numa perspectiva relacional em sobreposicéo a
viséao individual. Em seguida, Shuck (2011) apresenta o conceito de engajamento
no trabalho como sendo um estado mental positivo passivel de influéncia de
aspectos contextuais e interpessoais.

No estudo de Trus, Shantz, Soane, Alfes e Delbrnidge (2013), o
engajamento no trabalho € concebido como um “subsistema de praticas de
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gestdo estratégica de pessoas” que adquire relevancia na agenda da organizacéo
como instrumento de promover a melhoria do desempenho, porém, essa
correlacAo nido é certeza de sucesso uma vez que os fatores de poder no
contexto organizacional influenciam o engajamento.

Na perspectiva da Psicologia Positiva, o engajamento no trabalho &
conceituado como um estado psicologico positivo persistente, com carater de
motivacao intrinseca, que anseia em contribuir para o sucesso organizacional
(Schaufeli, 2013), sendo recorrente o interesse de estudiosos que visam
identificar o0s efeitos positivos desse comportamento em ambientes
organizacionais. No contexto do comportamento organizacional, a evolucdo do
conceito de engajamento suscita alguns questionamentos, a exemplo da
semelhanca com outros conceitos da area como a satisfacao com o trabalho e o

comprometimento organizacional (Camoes, 2021).

De acordo com Zahari et al (2022), estudos anteriores afirmam que
servidores engajados sao mais proativos, comprometidos, dedicados e
esforcam-se para atingir os objetivos da organizacao ao contrario dos servidores
com baixo engajamento. Na literatura atual, as expressdes "engajamento dos
servidores" e "engajamento no trabalho", apesar de divergéncias conceituais, sao
empregadas em sentido semelhante pelos pesquisadores da area em face dos
resultados de seus estudos que utilizam a mesma ferramenta para mensurar o
construto.

Os conceitos de comprometimento organizacional e engajamento no
trabalho sao inter-relacionados, mas distintos. Allen & Meyer (1990) definem o
comprometimento organizacional como um construto multidimensional, composto
por trés dimenstes: afetiva (apego emocional a organizacao), normativa (dever
moral de permanecer) e de continuidade (percepc&o dos custos de saida). Macey
e Schneider (2008) consideram o comprometimento como uma dimenséo do
engajamento, destacando que o comprometimento se refere ao apego a
organizacido, enquanto o engajamento se manifesta através da absorcido e
desempenho no trabalho (Saks, 2006).

Para Christian (2011), ao se realizar uma revisao sistematica da literatura,
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conceitos retromencionados em relacdo ao desempenho no trabalho. Essa
afirmativa se basela no fato de que, embora os individuos frequentemente se
sintam satisfeitos e comprometidos com seu trabalho, existem momentos
desafiadores que demandam recursos pessoais, COmo 0 vigor e a concentracéo

(absorcé&o), que costumam ser caracteristicas de pessoas engajadas.

A Escala de Engajamento de Utrecht (UWES-17), desenvolvida por
Schaufeli et al. (2002), inicialmente continha 24 itens, mas, apos um processo de
refinamento, foi reduzida para 17 itens. O instrumento de autoavaliacao explora
trés dimensdes inter-relacionadas, denominadas Vigor, Dedicacio e Absorcao. A
escala foi aplicada e avaliada em estudos de varios paises, utilizando a Analise
Fatorial Confirmatdria, e demonstrou indices satisfatorios e precisos apos ajustes
no modelo de trés fatores, validando assim as propriedades psicométricas da

escala (Siqueira, 2014).

Em sequida, Schaufeli et al. (2002) introduziram uma versao simplificada
da escala, denominada UWES-9, com 9 itens e uma variacéo de 5 notas, que
possibilitou ao participante indicar com que frequéncia os sentimentos Vigor,
Dedicacao e Absorcdo ocorrem, facilitando a identificacdo dos niveis de
engajamento no trabalho (Ferreira, 2016). Segundo Bailey, Madden, Alfes,
Fletcher (2017), a escala UWES-9 passou a ser a ferramenta mais empregada

nas pesquisas cientificas sobre engajamento em todo o mundo.

No estudo de Brito (2022) sobre a confiabilidade e validade do
instrumento UWES para avaliacao de engajamento no trabalho entre Técnicos
Administrativos em Educacao de uma Universidade Publica Federal, constatou-se
que o0s servidores demonstram engajamento por meio de dedicacéo,
comprometimento e energia fisica e mental na execucao de suas atividades. Eles
se sentem inspirados e orgulhosos diante de desafios, conferindo significado e
proposito ao seu trabalho. A dimensdo Dedicacio apresentou a maior média,
evidenciando a conexdo e entusiasmo dos servidores em relacdo as suas
atividades, o que gera um forte sentimento de pertencimento & instituicéo.

A gestdo do engajamento no trabalho €& crucial para a analise e
plangjamento organizacional a medio e longo prazo. O monitoramento deve ir
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além de intervenctes comuns, fornecendo informacbes atualizadas que ajudam a
entender fatores como o contagio emocional e a criacao de um ambiente de
trabalho harmonioso, que promova o comprometimento e o engajamento dos
servidores. Assim, & essencial implementar procedimentos de avaliacdo e
consideracdo dos individuos e investir em recursos e demandas de trabalho
(Schaufeli; Dijkstra; Vasquez, 2013).

Os estudos sobre engajamento no trabalho ainda s&o poucos na literatura
nacional em comparacdo com a producéo internacional, tanto no setor privado
quanto publico (Cambes ef al, 2021). Em 2023, a Flash, em parceria com a
FGV-EAESP e o Grupo Talenses, realizou uma pesquisa para mapear o0
engajamento corporativo no Brasil, resultando no EngajaS/A, o primeiro indice de
engajamento organizacional do pais. A pesqguisa utilizou uma abordagem
metodologica mista, combinando analise e revisdo da literatura sobre
engajamento organizacional com discussdes em grupos focais de académicos e
profissionais de recursos humanos, culminando na elaboracao de um modelo
quantitativo com um questionario que abrange 6 dimensbes e 31 atributos do

engajamento organizacional (Ferreira; Carvalho; Christian; Valente, 2023).

Os resultados demonstraram que 40% dos brasileiros séao totalmente
engajados em suas organizactes, ao passo que 53% estdo desengajados e 7%
sdo ativamente desengajados. Outra informacdo expressiva &€ o gap de
engajamento entre a alta lideranca e seus colaboradores, em gque se constata que
61% dos executivos estdo engajados em comparacdo com 33% dos
colaboradores engajados, o que evidencia o papel relevante da lideranca como
preditor do engajamento de seus liderados (Ferreira ef af., 2023).

O Projeto Gnova 2021, pioneiro na pesquisa sobre engajamento de
servidores publicos no Brasil, teve como objetivo analisar os fatores que
influenciam o© engajamento funcional e uma intervencaoc comportamental para
otimizar esse indicador. A pesquisa utilizou uma metodologia hibrida, que incluiu a
criacao de um mapa sistémico, grupos focais, entrevistas com servidores e testes
com vinhetas, baseado em principios do Design Sistémico e das Ciéncias
Comportamentais, com suporte de consultoria especializada.
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A pesquisa de campo revelou falhas, como o desequilibrio entre
produtividade e bem-estar, alocacao inadequada de pessoal em postos chave e
interrupces de processos sem analise prévia. Por outro lado, o estudo evidencia
que comportamentos como reconhecimento da exceléncia, proposicédo de
desafios, concessdo de autonomia, oportunidade de escolha, transparéncia nas
informacoes, construcdo de relacionamentos, incentive ac desenvolvimento
profissional e demonstracdo de vulnerabilidade dos gestores sdo cruciais para

fomentar a conflanca e o engajamento dos servidores (Enap, 2021).

MNa revisdo da literatura sobre engajamento no trabalho no setor publico,
Camdes et al. (2021) identificaram que as variaveis de comportamento humano
sdo antecedentes do engajamento dos servidores, agrupando-as em trés niveis:
Micro (autoavaliactes, recursos pessoais, valores do servico publico e motivacéao
intrinseca), Meso (caracteristicas do trabalho, da equipe e da lideranca) e Macro
(caracteristicas organizacionais e praticas de gestao). O nivel Meso, relacionado
as relacbes interpessoais e ao estilo de lideranca, € especialmente importante
para o engajamento dos servidores, destacando que o suporte dos lideres, o
estilo relacional e a ética em suas condutas sao fundamentais para promover a

motivacido e o engajamento dos servidores.

Em outro estudo, Cambes ef al (2023) aprofundaram a compreenséo do
engajamento no setor publico brasileiro ao aplicarem © modelo Job
Demands-Resources (JD-R) de Bakker e Demerouti (2016). Este modelo destaca
que 0S recursos organizacionais, como suporte social e autonomia, sao preditores
essenciais para promover o engajamento dos servidores. Os resultados
demonstram que “as oportunidades profissionais, o equilibrio da carga de
trabalho, os processos justos e transparentes de nomeacdo de dirigentes e
chefias imediatas, além da mobilidade intencional, aparecem como 0S5 recursos
mais promissores para o engajamento no contexto publico brasileiro” e podem
atuar em contraponto aos obstaculos enfrentados no servico publico e estimular a
motivacido dos servidores promovendo o engajamento no trabalho (Camoes et al.,
2021, Schaufeli; Salanova; Gonzalez-Roma; Bakker, 2004 ).

Em seu estudo, Silva, Paschoal e Coelho (2024) investigaram a relacao
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entre a identificac@o dos servidores com o proposito da organizacdo e o nivel de
engajamento no Senado Federal, propondo um novo modelo tedrico para explicar
essa relacdo. O engajamento fol medido pelas escalas UWES-17 e UWES-9
(Schaufell et al., 2006), com a UWES-9 se mostrando mais adequada para avaliar
0 engajamento em amostras brasileiras, apresentando boas propriedades
psicométricas e sendo recomendada para futuras pesquisas no setor publico. Os
resultados indicam o propdésito organizacional como um antecedente significativo
do engajamento no trabalho, destacando a importancia de praticas relacionadas a
autonomia, cooperacao e motivacao intrinseca.

Esta secdo discorreu sobre o tema engajamento e sua construcéo
académica, com a explanacao de artigos que realizaram estudos empiricos sobre
0 engajamento no trabalho por meio da aplicac&o das versdes da escala UWES e

outros instrumentos desenvolvidos para medir o engajamento no trabalho.

24 Arelagdo entre os estilos de lideranga e o engajamento no trabalho

Ao longo das ultimas duas décadas, estudos destacaram varios
elementos que afetam o engajamento, incluindo lideranca, ambiente de trabalho e
suporte organizacional. Segundo Macey e Schneider (2008), atributos do trabalho,
como diversidade, desafio, autonomia e lideranca, sdo considerados os principais
antecedentes do engajamento organizacional.

Um estudo realizado no setor pablico da Malasia por Hee, lbrahim,
Kowang e Fei (2018) desenvolveu um modelo conceitual e analisou o
engajamento dos servidores como mediador entre a lideranca transformacional e
0 desempenho dos servidores. O instrumento de pesquisa consistiu em 34 itens
relacionados a 3 categorias de analise: engajamento dos servidores (11 itens),
desempenho dos servidores (13 itens) e lideranca transformacional (10 itens). Os
itens sobre engajamento e desempenho dos servidores foram baseados em
estudos de Thomas (2007) e Pearce e Porter (1986), respectivamente. As
medidas para lideranca transformacional foram adaptadas do MLQ, com utilizac&o
da escala Likert, variando de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente).
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Os resultados demonstraram que lideres ftransformacionais tém a
habilidade de atribuir tarefas de acordo com as capacidades dos servidores,
incentivando seu sucesso e autoconfianca. Também apontou que o engajamento
dos servidores na organizacdo impacta diretamente em seu desempenho. Além
disso, os dados indicam que lideres com caracteristicas transformacionais podem
estimular um maior engajamento dos servidores na organizacao, resultando numa
melhora significativa do desempenho através da construcido e atualizacao de
novos conhecimentos e competéncias, superando as expectativas quanto ao
desenvolvimento do trabalho (Hee ef al., 2018).

Outro estudo realizado com servidores de uma agéncia do setor publico
em Abuja (Jekelle, 2021), na Nigéria, investigou a compatibilidade de um estilo de
lideranca ideal com o aumento do comprometimento dos servidores, identificando
como os estilos de lideranca dos gestores organizacionais influenciam os
servidores da organizacao. Segundo Allen e Meyer (1890), o comprometimento
organizacional abrange diversas dimensdes, que incluem a experiéncia de
sentimentos positivos em relacdo a empresa (dimensao afetiva), a obrigacédo
moral e a identificacdo com as normas da organizacdo (dimensédo normativa),
aléem da necessidade que os funcionarios tém de permanecer na empresa
(dimenséao de permanéncia). Para Macey e Schneider (2008), o comprometimento
& uma das dimensdes do engajamento, distinguindo-se por refletir o vinculo
emocional que as pessoas tém com a organizacao e nao com o trabalho.

Para os propositos da pesquisa, o comprometimento organizacional foi
definido como o comprometimento afetivo. A ferramenta utilizada para o estudo foi
o MLQ e o Questionario de Comprometimento Organizacional (OCQ)
desenvolvido por Meyer e Allen (1997). As conclusbes revelam a existéncia de
uma relacdo significativa entre os estilos de lideranca transformacional,
transacional e laissez-faire com © compromisso organizacional na dimensé&o do
comprometimento afetivo. A validacdo da relacdo sugere que os estilos de
lideranca investigados colaboram substancialmente para o comprometimento
organizacional dos servidores. Entre os diferentes estilos de lideranca, o
transformacional se destaca como o que mais favorece o modelo ideal, enquanto

0 estilo faissez-faire € 0 que menos contribui. A pesquisa recomenda a adocao



continua de praticas do estilo de lideranca transformacional para garantir o alto

comprometimento dos servidores com a organizacao (Jekelle, 2021).

Em sua pesquisa, Than, Quang e Anh (2022), investigam a relacao entre
0s esfilos de lideranca transformacional, transacional e laissez-faire e o0
engajamento dos servidores puablicos no trabalho, considerando o nivel
departamental no setor publico do Vietna. O questionario utilizado na coleta de
dados foi elaborado com base no MLQ-5X, contendo 36 itens que avaliam
caracteristicas de 3 estilos de lideranca. Cada estilo inclui diferentes dimensoes,
cada uma com quatro itens de avaliacdo. As respostas foram dadas em uma
escala Likert de 5 notas, variando de "nunca” a "frequentemente, se ndo sempre”.
Para medir o nivel de engajamento no trabalho aplicou-se a escala de UWES-9,
criada por Schaufell ef al (2006), com 9 itens, 3 para cada dimensao (vigor,

dedicacio e absorcio), avaliados em 5 notas, variando de 1 a 5 "sempre”.

A pesquisa revela que os estilos de lideranca transformacional e
transacional dos lideres departamentais estdao correlacionados de modo positivo
ao engajamento no trabalho, enquanto o estilo /aissez-faire tem uma correlac&ao
negativa. Outra observacéo relevante € que o engajamento no trabalho tem um
impacto consideravel sobre os efeitos da lideranca e o comportamento inovador,
além de afetar o desempenho nas atividades. A pesquisa também destaca a
importancia de implementar estilos de lideranca transformacional e transacional,
enquanto se deve minimizar a utilizacao do estilo laissez-faire.

De acordo com Silva, Ruffatto e Goncalves (2023), no Brasil ha poucos
estudos que conectam os estilos de lideranca ao engajamento no trabalho. Uma
pesquisa recente focou em trabalhadores do setor agricola no Rio Grande do Sul,
revelando que a maioria demonstra uma atitude positiva em relacéo aos estilos de
lideranca transformacional e transacional, com altos niveis de engajamento nas
dimenstes de vigor, dedicacio e concentracdo. A analise de regresséao multipla
indicou que as atitudes em relacido aos estilos de lideranca transformacional e
transacional preveem 28% das variacbes no engajamento, sendo a lideranca
transformacional a mais influente. Os resultados ressaltam a importancia de
desenvolver habilidades associadas ao estilo de lideranca transformacional, como
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a capacidade de ser solidario e intelectualmente inspirador, além de transmitir
uma visao de futuro aos colaboradores, permitindo que os lideres impactem

efetivamente suas equipes (Silva; Ruffatto; Goncalves, 2023).

Mo setor publico, a gestao tem um papel crucial, pois influencia a
estrutura organizacional. Lideres interagem com suas equipes, impactando tanto
o engajamento dos servidores quanto o desempenho geral da organizacdo. E
essencial que os lideres estejam engajados e capacitados para influenciar
positivamente o engajamento de suas equipes. Os servidores tendem a se sentir
seguros para adotar comportamentos inovadores quando confiam na integridade,
competéncia e boa vontade de seus lideres. Estudos indicam que quando o lider
demonstra cuidado e respeito por sua equipe, se importa com o bem-estar dos
servidores e reconhece e apoia suas atividades, os servidores tendem a se tornar
mais engajados (Gargantini ef al., 2021).

Conforme o Relatorio The Global Study of Engagement, 45% dos
colaboradores engajados tém total confianca em seus lideres, enquanto apenas
6% dos colaboradores ndo engajados demonstram essa confianca. 1sso indica
que um colaborador que confia em seu lider tem doze vezes mais probabilidade
de estar completamente engajado. A confianca na lideranca esta diretamente
ligada ao desempenho no trabalho, & satisfac&o no trabalho, ao comprometimento
com a organizacao e a adesio as decisdes dos lideres. Os dados foram obtidos
em amostras de diversos contextos, que incluem empresas, Instituictes

financeiras, unidades militares e instituices publicas (Gargantini ef al., 2021).

A pesquisa que deu origem ao indice Engaja S/A revelou que a confianca
na lideranca & um preditor do engajamento. Assim, cabe a organizacdo melhorar
suas praticas de gestdo para capacitar seus lideres a estabelecer uma
comunicacado que transmita vis@o e proposito & suas equipes, além de promover
um dialogo transparente com os colaboradores. Os resultados da pesquisa
mostram que 49% dos profissionais engajados tém uma relacdo direta com a
confianca em sua lideranca, enquanto 15% deles se encontram desengajados. Ao
comparar colaboradores e executivos, observa-se um gap significativo: 68% dos
executivos estédo engajados, em contraste com apenas 42% dos colaboradores.



Esses dados podem indicar um diagnostico equivocado dos executivos ao manter
uma autoimagem mais otimista do que a realidade percebida pelos colaboradores
(Ferreira et al | 2023).

Em outra pesquisa, Thanh e Quang (2022) abordam a analise da relac&o
entre os estilos de lideranca transformacional, transacional e laissez-faire com o
engajamento no trabalho e o desempenho dos servidores do setor publico
vietnamita. No estudo, foram utilizados o MLQ e o OCQ, criado por Meyer e Allen
em 1997. A pesquisa concluiu que todos os estilos de lideranca demonstram ter
um impacto positivo no engajamento dos servidores. No entanto, os estilos
transformacional e laissez-faire apresentaram um indice de envolvimento superior
em comparacdo com o estilo de lideranca transacional. Outro achado revela que
0s servidores buscam incentivo, inspiracédo, motivacao, além de desejarem que o
lider compartilne sua visao. Eles também tém preferéncia pelo estilo laissez-faire
na tomada de decistes e na execucao das tarefas de lideranca, visando alcancar
as metas e o desempenho esperado. O estudo ainda indica que cada cultura
pode ter caracteristicas unicas que iInfluenciam a relacao entre o estilo de

lideranca e o engajamento no trabalho dos servidores.

Esta secio apresentou artigos que discutem a relacao entre os estilos de
lideranca transformacional, transacional e [laissez-faire & 0 engajamento no

trabalho, descrevendo as escalas e ferramentas utilizadas.
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3. METODO

MNeste Capitulo, sdo0 apresentados o0s aspectos metodoldgicos
empregados no desenvolvimento do estudo. Inicialmente, aborda-se o tipo de
pesquisa, proporcionando uma compreensdo mais aprofundada sobre a
realizacao da investigacao, contendo também a natureza, o recorte temporal e a

abordagem da pesquisa.

Em seguida, € realizada a caracterizacéo do locus de pesquisa, que € 0
TRE-DF, e do puablico-alvo, esbocando-se a estrutura organizacional e
enfatizando-se o perfil dos participantes. O capitulo € finalizado com a exposic&o
dos procedimentos de coleta e analise de dados, evidenciando a abordagem
metodologica que sera adotada ao longo do estudo, bem como o detalhamento
das ferramentas de pesquisa empregadas.

Estes sdo os componentes que formam a abordagem metodoldgica da

pesquisa, que viabilizou alcancar os resultados analisados no Capitulo 4.

3.1 Contextualizagido da Pesquisa

A pesquisa & tedrico-empirica porgue associou © conhecimento
académico ao estudo de campo empirico, agregando assim valor cientifico aos
dados analisados. Tem natureza descritiva em funcdo do primeiro, segundo e
quarto objetivos especificos terem como escopo a identificacédo dos estilos de
lideranca exercidos pelos gestores, a mensuracdo do nivel de engajamento no
trabalho e a Indicacdo das caracteristicas dos lideres que os servidores
perceberam que poderiam contribuir mais para o engajamento, respectivamente,
que subsidiaram as conclusdes do estudo. A pesquisa também possul natureza
explicativa, pois teve como intencdo descobrir quais fatores determinaram ou
contribuiram para a ocorréncia do fendmeno, evidenciado no terceiro objetivo, que
mensurou e analisou a existéncia de correlacéo entre os estilos de lideranca dos
gestores e o0 engajamento no trabalho dos servidores do Tribunal (Gil, 2022).
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O recorte da pesquisa & de natureza transversal, destacando-se pela
analise das variavels nas dimensdes de casos, individuos ou outros tipos de
dados, realizada em um unico momento. Essa abordagem é comparavel a uma
fotografia dos fatos (vanaveis) relevantes, em vez de capturar a evolucéo deles ao
longo do tempo (Zangirolami; Raimundo, Echeimberg; Leone, 2018). A descricao
do fendmeno em um periodo delimitado, com a coleta simultdnea de dados,
permitiu a captura da percepcdo dos servidores quanto ao seu grau de
engajamento no trabalho e as caracteristicas dos estilos de lideranca adotados
por seus lideres, confirmando-se o desenho transversal que possibilitou um

diagndstico atual da organizac&o quanto ao objetivo geral proposto.

A abordagem metodologica da pesquisa foi predominantemente
quantitativa, além de usar como complemento a qualitativa para se alcancar os
objetivos estabelecidos. Nas palavras de Silva (2008), a distincdo entre uma
tecnica e a outra repousa no fato do meéetodo qualitativo ndo usar os dados

estatisticos como eixo central do procedimento de analise de um problema.

A utilizacdo do meétodo quantitativo fol usada para aferir o primeiro,
segundo e terceiro objetivos, por meio da aplicacao de questionario de perguntas
fechadas e escalas ja validadas, visando coletar dados no intuito de identificar os
estilos de lideranca dos gestores do TRE-DF e o nivel de engajamento dos
servidores no TRE-DF com o fim de investigar a relacéo entre as variaveis estilo
de lideranca e engajamento, utilizando-se de técnicas de estatistica descritiva e

inferenciais para entender o fendmeno (Silva, 2008).

Para o quarto objetivo usou-se o método qualitativo, aplicando-se um
questionario de 2 (duas) perguntas abertas sobre as caracteristicas do lider que
mais influenciam o engajamento dos servidores do TRE-DF. A método enfatiza a
coleta, analise e compreensao de aspectos mais profundos que descrevem a
diversidade do comportamento humano por meio de investigactes, acoes e

tendéncias desses comportamentos (Marconi; Lakatos, 2008).

A pesquisa & classificada como um estudo de caso, que tem como
objetivo investigar fendmenos contemporaneos nos quais néao & possivel controlar
comportamentos considerados relevantes (Yin, 2001).
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De acordo com Pereira, Godoy e Tercariol (2009), o estudo de caso visa
analisar o fenémeno em seu contexto, considerando outras variaveis relevantes.
Isso leva o pesquisador a examinar fontes de evidéncia que estao presentes na
vida real. O procedimento de estudo de caso pode confirmar ou refutar a teoria

utilizada, além de ampliar e aprofundar o conhecimento sobre o tema em questao.

MNesse contexto, o foco do estudo € o Trnbunal Regional Eleitoral do
Distrito Federal, onde se busca identificar os estilos de lideranca adotados pelos
gestores & medir o nivel de engajamento no trabalho dos servidores. Além disso,
a pesquisa pretende relacionar essas variavels para verificar se ha uma

correlacao entre elas.

3.2 Caracterizacdo do /ocus da pesquisa e do publico-alvo

A Justica Eleitoral tem sua organizacéo e composicao regulamentadas na
Constituicdo Federal de 1988, nos artigos 118 a 121, que elenca como 0rg&aos o
Tribunal Superior Eleitoral, os Tribunais Regionais Eleitorais, os Juizes Eleitorais e

as Juntas Eleitorais.

O Trnibunal Regional Eleitoral do Distrito Federal, € composto pelo Pleno
(dois desembargadores do Tribunal de Justica; dois juizes de direito selecionados
pelo Trnbunal de Justica; um juiz do Trnbunal Regional Federal localizado na
Capital do Estado ou no Distrito Federal, e dois juizes escolhidos entre seis
advogados com notavel conhecimento juridico e idoneidade moral, que s&o
indicados pelo Tribunal de Justica e nomeados pelo Presidente da Republica),
pelos Juizes Eleitorais e pelas Juntas Eleitorais, que sao instituidas somente no

periodo eleitoral para fins de apuracao das eleictes (CF, 1988).

O Pleno do Tribunal representa a segunda instancia de julgamento,
enquanto os juizes titulares das zonas eleitorais representam a primeira instancia.
Tanto a primeira quanto a segunda instdncia acumulam competéncias
administrativas relativas ao gerenciamento do cadastro eleitoral, planejamento e

execucao das eleicdes.
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A Justica Eleitoral se distingue dos demais érgéos do Poder Judiciario por
nao contar com um quadro proprio de magistrados, 0s quais s&o provenientes dos
Tribunais de Justica, dos Tribunais Regionais Federais e designados conforme o
quinto constitucional, estabelecido no artigo 94 da Constituicéo Federal. Os juizes
dos tribunais eleitorais, incluindo os juizes da 1? instdncia, sAo nomeados para um
periodo minimo de 2 anos, podendo exercer até biénios consecutivos (CF, 1988).

O TRE-DF possui 19 zonas eleitorais distribuidas nas regides
administrativas do Distrito Federal, com um eleitorado de 2.445 373 (dois milhdes,
quatrocentos e quarenta e cinco mil e trezentos e setenta e trés), e uma Zona
Eleitoral do Exterior, com eleitorado de 856.964 (oitocentos e cinquenta e seis mil
e noventos e sessenta e quatro), distribuido em 104 paises.

Como misséo institucional, o TRE-DF tem o objetivo de garantir a
legitimidade do processo eleitoral no Distrito Federal na perspectiva de se
estabelecer como um modelo de exceléncia na gestdo do processo eleitoral,
visando fortalecer a credibilidade da Justica Eleitoral junto a sociedade. E, para
alcancar o objetivo proposto, tem sua atuacdo pautada nos valores acessibilidade,
cooperacdo, credibilidade, eficiéncia, ética, humanizacdo, Imparcialidade,
inclusdo, Inovacédo, integridade, seguranca Juridica, sustentabilidade e
transparéncia (TRE-DF, 2023).

A pesquisa fol realizada nas 93 unidades que compdem a estrutura
administrativa, conforme Organograma Oficial do TRE-DF (Apéndice A). A
Presidéncia é constituida pela Diretoria-Geral, Secretaria de Gestao de Pessoas,
Secretaria de Tecnologia da Informacac e Comunicacdo, Secretana de
Administracédo, Orcamento e Financas e pela Secretania Judiciana. Ja a estrutura
da Vice-Presidéncia e da Corregedoria Regional Eleitoral € integrada pela
Secretaria da Corregedoria Eleitoral e por 20 Zonas Eleitorais.

No periodo da pesquisa, a forca de trabalho era composta por 397
servidores, dos quais 207 eram efetivos do TRE-DF e 190 eram servidores
requisitados, cedidos, removidos ou com lotac&o provisdria, orniundos de orgéos
do Poder Executivo, do Poder Judiciario e do Governo do Distrito Federal,
conforme dados do painel Forca de Trabalho Atual (TRE-DF, 2024).
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Para a organizacido da coleta, levou-se em conta a semelhanca das
atividades realizadas com base em suas functes administrativas e judiciais,
classificando as unidades em f{rés areas de atuacdo: 1) Zonas Eleitorais; 2)
unidades associadas a Presidéncia, Diretoria-Geral, Secretaria de Administracao,
Orcamento e Financas, Secretaria de Gestdo de Pessoas e Secretana de
Tecnologia da Informac&o e Comunicacéo; e 3) unidades vinculadas a Secretaria

Judiciana e a Secretaria da Corregedoria Eleitoral.

Para calcular a amostra da pesquisa foi utilizada a calculadora amostral
disponivel online no link: hitps://comentto. com/calculadora-amostral/. A populacéo

considerada foi de 397 servidores, a partir dos dados extraidos do painel Forca de
Trabalho Atual (TRE-DF, 2024) em 5 de julho de 2024 Levando em conta a
heterogeneidade dos participantes, o nivel de confianca de 95% e uma margem
de erro de 5%, a amostra da pesquisa minima necessaria ficou definida em 196
participantes.

O publico-alvo abrangeu todos os servidores do TRE-DF, tanto os lotados
em unidades administrativas quanto em areas juridicas. Ressalta-se que,
inclusive, o servidor que ocupa o cargo de Diretor-Geral, nivel hierarquico mais
elevado acessivel a um servidor publico, esta subordinado a um gestor, no caso,
uma autoridade judicial. Portanto, conclui-se que todos os servidores do Tribunal

compdem o publico-alvo.

3.3 Procedimentos de amostragem, coleta e analise de dados

MNesta secao, sado apresentados os procedimentos estabelecidos com
base nos objetivos especificos para a realizacéo do estudo. Esses procedimentos
incluem os mecanismos essenciais para a consecucao do projeto e oferecem uma
visdo geral do meétodo de pesquisa, abordagens utilizadas, técnicas de
amostragem, definicdo do publico-alvo, além das técnicas de coleta e analise de
dados que foram aplicadas para alcancar cada um dos objetivos especificos,

conforme detalhado no Quadro 2.


https://comentto.com/calculadora-amostral/

Quadro 2 - Procedimentos metodolagicos por objetivo especifico
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especifico 4).

Objetivo especifico Abordagem Método Coleta de dados Puablico-alvo Amostragem Analise de dados
Identificar os estilos de lideranca Cluestionario eletrdnico Servidores Amostragem néo Estatistica
adotados pelos gestores do | Quantitativa Levantamento | (perguntas fechadas). publicos do probabilistica por descritiva
TRE-DF (objetivo especifico 1). Apéndice 1. TRE-DF conveniéncia
Identificar ©s  niveis de Questionario eletrani Servid A ¢ -
engajamento no trabalho dos Q — L ues mnanc;: eﬁ rdumcn fat:'.r' ans mgsbrlilaagelm naoc Estatistica

idores no TRE-DF (objetivo uantitativa evantamento {perguntﬁas fecha as). publicos do probabi |s:t“|calpnr descritiva
Semviae Apéndice 1. TRE-DF conveniéncia
especifico 2).
|dentificar a relacdo entre os L L. . . .
estilos de lideranca e o Questiondrio eletrénico Servidores Amostragem nao Estatistica
engajamento no trabalho dos CQuantitativa | Levantamento {perguntﬁas fechadas]l. publicos do prnbabilis_tﬁicalpor inferencialde
servidores do TRE-DF (objetivo Apéndice 1. TRE-DF conveniéncia correlacdo
especifico 3).
|dentificar as caracteristicas dos
lideres que mais influenciam o Cluestionario eletrdnico Servidores Ameostragem nio Andlise de
engajamento no trabalho dos Qualitativa Levantamento (pergunta aberta). publicos do probabilistica por contetido
servidores do TRE-DF [objetivo Apéndice 1. TRE-DF conveniéncia

Fonte: Elaborag&o propria.
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Para alcancar o primeiro objetivo especifico de identificar os estilos de
lideranca dos gestores do TRE-DF, a coleta de dados foi realizada por meio da
aplicacéo da quinta versao do Questionario de Lideranca Multifatorial (Multifactor
Leadership Questionnaire - MLQ), elaborada por Avolic e Bass (2004). Este
questionario mensura estilos de lideranca e comportamentos que vao desde a
lideranca transacional até a lideranca transformacional, incluindo a lideranca
tambem a lideranca laissez-faire. Segundo Bass e Avolio (2000), a confiabilidade
do MLQ para cada lideranca fator varia de 0,74-0,91. Fonseca e Porto (2013)
afirmam que o MLQ € a escala mais usual para medir estilos de lideranca, sendo
considerada a melhor ferramenta validada para avaliar a lideranca
transformacional e transacional (Ozaralli, 2003). O questionario foi adaptado para
aplicacdo sob a odtica dos liderados e inclusdo de perguntas sobre o estilo de

lideranca autocratico.

O formulano MLQ-5X tem 45 itens que abordam 9 fatores concernentes
aos 3 estilos de lideranca: 5 relativos a lideranca transformacional (atributos da
influéncia idealizada, comportamentos da influéncia idealizada, motivacao
inspiradora, estimulac&do intelectual e consideracédo individualizada); 2 sobre a
lideranca transacional (recompensa contingente e gestdo por excecédo ativa), 2
referentes & “ndo lideranca” (gestdo pela excecdo passiva e laissez-faire) e 3
fatores associados aos resultados da lideranca transformacional e transacional
definidos como esforco extra, eficiéncia e satisfacao, conforme Quadro 3.

Quadro 3 - Distribuigdo das escalas do MLQ por estilo de Lideranca.

Eatores Caracteristicas e itens da escala Tipo de lideranca

A influéncia idealizada, com foco nos atributos,
Influéncia refere-se 3 atribuicBo de carsma ao lider.
CQuando os lideres valorizam os ideais e valores
Idealizada dos seguidores, estes criam lacos emocionais
com 0% mesmos. Questdes do MLQ

(atributos) relacionadas: 10, 18, 21 e 25.

A influéncia idealizada, com o foco no

Influéncia LIDERANCA

comportamento, realca o sentido coletivo do TRANSFORMACIONAL

Idealizada lider para a missdo & valores. Questdes do MLQ

(Comportamento) | relacionadas: 6, 14, 23 e 34.




Fatores Caracteristicas e itens da escala Tipo de lideranga
A motivagio  inspiracional baseia-se na
representacio da visdo do lider. Ao visualizar
Motivacao um futuro com atitude positiva, os seus

Inspiracional

seguidores estario mais motivados. Questbes
do MLQ relacionadas: 9, 13,26 e 36.

Estimulagao
Intelectual

O estimulo intelectual baseia-se no desafio que &
despertado no lider acerca das crengas dos
sequidores, a analise dos seus problemas e as
solugbes que sdo desenvolvidas. Questbes do
MLQ relacionadas: 2, 8, 30 e 32.

Consideragéo

Individualizada

Ma consideracdo individualizada o lider destaca
as necessidades individuais dos seus seguidores
e desenvolve os pontos fortes de cada um.
Questies do MLQ relacionadas: 1519, 29 & 31.

Recompensa

Contingencial

A recompensa contingencial & um
comportamento do lider que se baseia em
fornecer recompensas aos seus seguidores,
sejam elas psicologicas ou materiais, em troca do
cumprimento das tarefas definidas. Questdes do
MLQ relacionadas: 1, 11, 16 & 35.

Gestdo por

excegao (Ativo)

Ma gestdo por excecdo o lider procura desvios
das regras e padries e toma as atitudes
corretivas  necessarias. Questdes do MLQ
relacionadas: 4, 22, 24 & 27.

LIDERANCA
TRANSACIONAL

Ao contrario da Gestio por excecdo ativa, a

Gestéo por passiva ocorre apenas quando o lider detecta os
excegao erros e se 0s padroes nao forem cumpridos.
. Questdes do MLQ relacionadas: 3, 12, 17 e 20.
(passivo)

L aissez-faire

O Laissez-faire € um comportamento ainda mais
passivo. Basicamente, & definido como aauséncia
de lideranca. E utilizado como um contraste aos
comportamentos mais  ativos de liderancga
transformacional e transacional. Questies do
MLQ relacionadas: 5, 7, 28 e 33.

LAISSEZ-FAIRE
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Fatores

Caracteristicas e itens da escala

Tipo de lideranga

Autocratico

Tem um comportamento mais rigido, formal, e
sem espontaneidade. Valoriza a hierarquia, a
pontualidade, a estruturacdo e execucdo das
tarefas. Sua opinido sempre prevalece sobre
seus  subordinades. Questies do MLQ
relacionadas: 46, 47, 48, 49, 50, 51, 52 e 53.

AUTOCRATICO

Esforgo Extra

Avalia o grau de motivacdo do liderado a partir da
capacidade do lider em fazer com que o liderado
se esforce mais do que o esperado e supere as
expectativas por causa da influéncia motivacional

da lideranca.

Questies do MLQ relacionadas: 39, 42 e 44,

Avalia a percepcao do liderado sobre a eficiéncia
do lider quanto as necessidades de cada

individuo e sua interagdo com os demais niveis

Eficiéncia da organizacdo.
Questies do MLQO relacionadas: 37, 40, 43 e 45.
Avalia o grau de satisfacBo que o estilo de
lideranca adotado pelo lider gera na equipe e se
Satisfagéo coniribui para um ambiente de trabalho amigavel.

Questdes do MLQ relacionadas: 39 e 41.

RESULTADOS DA
LIDERANCA

Fonte: Adaptado com base em Gongalves (2008); Ferreira (2021).

As perguntas sobre o estilo de lideranca autocratico incluidas ao

questionario MLQ 5X (Avolio; Bass, 2004) foram elaboradas a partir das

caracteristicas trazidas no referencial tedrico pelos autores Melo (2004), Omolayo
(2007), Igbal (2021), Souza e Correia (2022), conforme formulario (itens do 46 ao
53) do Apéndice B.

Apo6s adaptactes no questionario MLQ 5X, cada estilo de lideranca e os

resultados da lideranca foram representados por 20 questdes sobre a lideranca

transformacional, & da lideranca transacional, & da lideranca laissez-faire, 8 da

lideranca autocratica e 9 questbes que apontam os resultados da lideranca,




conforme Apéndice B.
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Os participantes da pesquisa responderam ao questionario indicando
quais afirmativas se relacionam com o comportamento do seu lider, e suas
respostas foram avaliadas com o uso da Escala tipo Likert, em 5 pontos para
mensurar a frequéncia da ocorréncia dos itens, varnando de 1 (de jeito nenhum) a

5 (frequentemente se ndo sempre).

O segundo objetivo especifico tem como escopo medir o nivel de
engajamento no trabalho dos servidores do TRE-DF, e para a coleta dos dados foi
utilizado o instrumento de pesquisa conhecido como Escala de Engajamento de
Utrecht (UWES-9) produzida por Schaufeli efal (2002) e concebida com 3

dimensdes: vigor, dedicac&o e absorcéo ao trabalho.

Vazquez et al. (2015) realizaram estudo no Brasil para adaptar e obter
evidéncias de validade da verséo brasileira da UWES, com 17 itens e 9 itens da
versdo reduzida. Os resultados mostraram que ndoc ha diferencas nas
propriedades psicométricas entre as duas verstes da escala. As analises
fatoriais, tanto exploratérias quanto confirmatorias, indicaram que a solucao mais
adequada seria a unifatorial. As caracteristicas psicométricas calculadas incluem
uma media de 4.5 um desvio padrdao de 0,97, um coeficiente alfa que indica
consisténcia interna de 0,94, uma variancia explicada de 7053% e cargas
fatoriais variando entre 026 e 0,77. Os resultados sugerem que a verséao
brasileira da UWES apresenta boas evidéncias de validade de conteado e
corroboram a ideia de que o engajamento no trabalho € um construto universal.

O Quadro 4 mostra as caracteristicas das trés dimensdes do engajamento

na escala da UWES-9 e enumera as questoes relacionadas a cada uma.

Quadro 4 - Dimensdes do Engajamento no Trabalho

DIMENSAO CARACTERISTICAS

Caracterizado por niveis elevados de energia, desejo e persisténcia de

se entusiasmar no trabalho e resiliéncia fisica, mental & emocional nas
Vigor atividadas profissionais.

Questies da Escala UWES-9 relacionadas: 1,2 e 5.
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DIMENSAO CARACTERISTICAS

Envolvimento, conexdo e entusiasmo com as atividades. Atribuicdo de orgulho

e significado positivo em relacdo as tarefas realizadas.

Dedicagao
Questdes da Escala UWES-9 relacionadas: 3,4 e 7.
Implica felicidade plena, foco, conex3o e concentracdo na realizacdo do
trabalho. Os profissionais sentem maior prazer, satisfacio, imersdo e
bem-estar nas atividades e, frequentemente, ndo sentem o tempo passar
Absorgao

quando estdo trabalhando.

Questdes da Escala UWES-9 relacionadas: 6, 8 e 9.
Fonte: Elaborado com base em Bakker e Leiter (2010), Schaufeli (2018) e Brito (2018).

Cada dimensao da Escala de UWES-9 & composta de 3 perguntas, por
meio das quais o participante realizou uma autoavaliacdo quanto ao seu
engajamento. A escala utilizada para medic&o das respostas foi a tipo Likert, com
5 notas, variando de 1 (de jeito nenhum) a 5 (frequentemente se ndo sempre).

Para alcancar o terceiro objetivo especifico, que tem o proposito de
mensurar o grau de influéncia entre os estilos de lideranca e o engajamento no
trabalho dos servidores no TRE-DF, os dados foram coletados com a aplicacédo de
questionario adaptado com as escalas MLQ 5X e UWES-9, que definem os estilos
de lideranca e medem o nivel de engajamento no trabalho, respectivamente.

Os dados obtidos para a consecucao do quarto objetivo especifico foram
coletados em duas perguntas abertas (Questionario no Apéndice B), nas quais os
participantes indicaram as caracteristicas dos lideres que mais influenciam o seu
engajamento no trabalho e também o que seu lider precisa fazer para que vocé
se engaje mais no trabalho.

O levantamento dos dados quantitativos e qualitativos da pesquisa foi
efetuado por meio de um questionario estruturado com a utlizacéo das escalas
MLQ 5X, UWES-9 e Likert, com perguntas fechadas e abertas, distribuidas em
secdes proprias, cada uma com suas respectivas questbes, objetivos especificos
e referéncias correspondentes, conforme detalhado no Quadro 5. O questionario
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também contém dados socioprofissionais como sexo, estado civil, possui filhos,
nidel de escolaridade completo, se é servidor publico concursado, esfera de poder
do orgéao de origem, esfera de governo do drgédo de origem, situacéo funcional,
drgao de origem, tempo de exercicio no TRE-DF, lotac&o atual, unidade em que
vocé esta lotado tem quantos servidores, vocé possul algum tipo de experiéncia
em funcdo de gestdo ou cargo de gestao, ocupa funcdo ou cargo de gestao,
tempo de atuacdao em funcéo ou cargo de gestao, qual seu regime de trabalho,
sua opcao pelo regime de trabalho foi por e seu lider/gestor esta em qual regime
de trabalho.

Os dados foram essenciais para delinear o perfil dos participantes da
pesquisa e apresentar o contexto em que a amostra da populacdo esta inserida
de modo a facilitar o entendimento e explicacao dos resultados sobre as vanaveis
estilos de lideranca e engajamento no trabalho. Nao houve aplicacéo de pré-teste
ao publico alvo em funcao de terem sido utiizadas escalas validadas no
questionario (MLQ 5X e UWES-9). O instrumento de pesquisa aplicado consta do
Apéndice B.

Quadro 5 - Questionario estruturado por objetivos especificos e referéncias.

Tipo de Objetivo

Secao Questio pergunta | especifico Referéncia
Apresentacio d1a pesquisa e i Cumprimento de
pergunta quanto a concorddncia MNio se . .

1 L . Fechada . requisite  ético  de
em paricipar voluntariaments aplica esquisa
da pesquisa. pesq '

Adaptado com base em
{Avolio; Bass, 2004).

Apresentacdo do questionario Inclusdo de perguntas

MLQ 5X adaptadoc para esta Objetivos 2E$c:§réti{:n Delabnr‘zﬁ:}gg

2 pesquisa, com 45 itens e | Fechada | especificos | 5 partir das
inclusdo de & itens para o estilo n°s 1e 3. | caracteristicas trazidas
autocratico. no referencial tedrico
pelos autores  Melo

{2004), Omolayo

(2007), |Igbal (2021),

Souza e Correia (2022).
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= = Tipo de Objetivo .
Segao Questio pergunta | especifico Referéncia

Apresentacdo do questionario
da Escala UWES-9 que mede o Objetivos | Adaptado com base em

3 nivel de engajamentc no | Fechada | especificos | Vazquez et al (2015).
trabalho dos servidores, com 9 ns 2 e 3.
itens.
Apresentacio de perguntas Objetivo

4 abertas descritas no Aberta especifico | Elaboracio prapria.
guestionario. n®4.
Questbes socioprofissionais, MNao se . o

5 Fechada Elaboracio propria.
com 16 perguntas. aplica

Fonte: Elaboragdo propria.

A estratégia para a coleta dos dados quantitativos e qualitativos perante a
populacédo de 397 servidores do TRE-DF foi o envio de questionario eletrdnico
(Apéndice B), elaborado no Google Forms, pelos canais de comunicacao
institucionais (e-mail e grupos de whatsapp), contendo uma explanacao inicial
sobre a relevancia da pesquisa para a dissertacdo do Mestrado Profissional em
Administracéo Publica do IDP (Instituto Brasileiro de Ensino, Desenvolvimento e
Pesquisa), conduzida pela discente Adriana Aparecida Coelho Pereira, sob a
orientacao da Prof.® Dra. Lana Montezano.

Logo depois, detalhou o objetivo da pesquisa, informou aos participantes
que a pesquisa era de carater voluntario, e solicitou aos participantes o
preenchimento do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) antes de
iniciarem o preenchimento do questionario, estruturado conforme o Quadro 5, e
que demandaria aproximadamente dez minutos.

Salienta-se que, antes de iniciar a divulgacéo e enviar o questionario da
pesquisa aos servidores do Tribunal, fol solicitada autorizacdo a Administracdo no
processo SEI n® 0004942-64.2024 6.07.6100, deferida por meio da Decisdo n®
4200 (id. 1643133), contida no Apéndice C.

O formulario eletrénico foi encaminhado, em 5 de julho de 2024, a todos
os servidores via e-mail institucional e também via grupo de aplicativo Whatasapp
“Informativo TREDF". Na mensagem enviada havia um /ink que permitia o acesso

ao questionario da pesquisa de forma virtual, conforme Apéndice D e E.
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Posteriormente, em 2 de agosto, outro e-mail fol enviado aos servidores, assim
como um banner contendo QR Code postado no grupo de Whatsapp institucional,
conforme Apéndice F e G. O periodo inicial estipulado para a coleta de dados foi
de trinta dias. Finalizado o prazo estabelecido, verificou-se que as respostas

colhidas n&o atingiram a amostra minima de 196 participantes.

A reforma do edificio sede do Tribunal, que resultou na adocao de um
regime de teletrabalho extraordinario com a presenca fisica dos servidores
somente uma vez por semana, aliado & coincidéncia do periodo de coleta de
dados com as férias de muitos servidores, contribuiram para a baixa adeséo a
pesquisa. Apos essa avaliacdo, a disponibilizacdo do formulario eletronico foi
prorrogada por mais 30 dias.

Além dos desafios citados, uma analise preliminar dos resultados da
pesquisa indicou que a area de atuacdo “Zonas Eleitorais” apresentou o menor
percentual de respostas. Para contornar essa situacido, aproveitou-se a
particpacdo no Projeto “Més no Cartdrios” da Secretaria de Gestdo de Pessoas,
que envolve visitas diretas aos Juizos Eleitorais, para ampliar a divulgacéo da
pesquisa e incentivar a participacédo daqueles que ainda nao haviam respondido.
O objetivo do projeto era conscientizar os servidores sobre a importancia da
saude, da deteccao precoce de doencas e da realizacdo de exames periodicos,
aléem de aprimorar a comunicacac por meio de reunidbes de orientacdo e
esclarecimentos sobre direitos, deveres e beneficios de pessoal.

As reunides conduzidas por esta signataria foram oportunas para uma
interacao mais amigavel e calorosa com os servidores das Zonas Eleitorais, que
ao término da visita receberam um bombom Sonho de Valsa em agradecimento
pela participacao na pesquisa, conforme fotos da visita aos Cartorios da 132 e 172
Zonas Eleitorais no Apéndice H e |. Apds as visitas, o0 numero de participantes
aumentou significativamente de 197 para 277. Porém, como uma pessoa disse
nado concordar em participar da pesquisa, a amostra valida ficou em 276,
superando o minimo necessario. Assim, a amostra representa um nivel de
confianca de 95% e uma margem de erro de 3,26%. No Quadro 6, tém-se as
informactes dos 296 participantes da pesquisa, com o perfil socioprofissional.



Quadro 6 — Caracterizacdo do perfil dos respondentes do questionario.
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" Frequéncia
Perfil Opgoes (%)
Feminino 53.6%
Sexo Masculino 44 9%
Prefiro Nao dizer 1.4%
Casado 43.9%
Divorciado 13.4%
Estado civil Em unido estavel 12, 7%
Solteiro 24 6%
Vitvo 0.4%
. Mao 37.0%
Possui filhos Sim 63.0%
de 25 a 29 anos 3.3%
de 30 a 34 anos 5,4%
de 35 a 39 anos 16,7%
de 40 a 44 anos 24 3%
Sua faixa etaria de 45 a 49 anos 19,2%
de 50 a 54 anos 11,2%
de 55 a 60 anos 15,2%
maior gue 60 anos 3.6%
menos de 20 anos 1,1%
Doutorado 0,36%
Ensino Médio 3.62%
. . Especializacdo 71.38%
Mivel de escolaridade completo Graduacaol Tecnologo 18.45%
Mestrado 4 71%
Pds-doutorado 1,45%
: . . Mo 1.4%
E servidor publico (concursado) Sim 98 6%
Executivo 34 4%
Esfera de Poder do drgdo de origem Judiciario 64,1%
Sem vinculo 1.4%
Estadual/Distrital 24 6%
. . Federal 73.,6%
Esfera do Governo do drgao de origem Boder Judiciarnio 0.4%
Sem vinculo 1.4%
Servidor cedido 11,6%
Servidor com lotacdo provisoria 0,4%
Servidor efetivo do quadro do TRE-DF 54.0%
Situagdo funcional Servidor removido 0.7%
Servidor requisitado 32.2%
Servidor sem vinculo ocupante de 1.1%
cargo em comissdo
. , Externo ao TRE-DF 46,01%
Orgdo de origem Préprio TRE-DF 53.99%
De 10 a 14 anos 8,70%
De 15 a 19 anos 14,49%
Tempo de exercicio no TRE-DF De 20 a 24 anos 2.90%
De 25 a 29 anos 8 42%
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" Frequéncia
Perfil Opgoes (%)

De 5a9anos 7.97%

Mais de 30 anos 6,88%

Menos de 5 anos 49 64%

Unidades vinculadas a PR, DG, SA0,

SGPe STIC ' 45.29%

Qual sua lotacdo atual Unidades vinculadas a SJU & SCE 9,78%
Zonas Eleitorais 44 20%

Até 3 servidores 23.55%

De 3 a & servidores 23.19%

A unidade em que vocé esta lotado De 5 a 7 servidores 14.49%
tem quantos servidores De 7 a 9 servidores 13.77%

De 9 a 11 servidores 9.42%

Mais de 11 servidores 14, 86%

Voce possui algum tipo de experiéncia Nao 23.35%

em fungdo de gestdo ou cargo de

gestdo Sim 70,65%

. . MNao 59.42%

Ocupa fungao ou cargo de gestao Sim 40.58%
De 10 a 14 anos 10.87%

De 15 a 19 anos 8,33%

De 20 a 24 anos 3.99%

Tempo de atuacio em funco ou cargo De 25 a 29 anos 2.54%
de gestdo De & a9anos 15,22%

Mais de 30 anos 1,45%

Menos de 5 anos 29.71%

Mdo se aplica 27.90%

Presencial 26.45%

Clual o seu regime de trabalho Teletrabalho integral 9,42%
Teletrabalho parcial’hibrido £3,04%
. . Interesse do gestor 17.03%
Sua opgao pelo regime de Interesse proprio 28,62%

trabalho foi por ———

Interesse prdprio & do gestor 53,62%
. . . Presencial 43,48%

Seu “der}g%{tj‘:tf:;zli? qual regime Teletrabalho integral 3,62%
Teletrabalho parcial/hibrido 51.81%

Fonte: Elaboracio propria.

O perfil dos participantes da pesquisa revelou a predominancia de
servidores do sexo feminino (53,6%) e também de estado civil casado (48,9%).
Além disso, a maioria dos participantes possui filhos (63%). Os servidores estao
distribuidos em diversas faixas etarias: 3,3% tém entre 25 e 29 anos, 5,4% entre



30 e 34 anos, 16,7% entre 35 e 39 anos, 24,3% entre 40 e 44 anos, 19,2% entre
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45 e 49 anos, 11,2% entre 50 e 55 anos, 15,2% entre 55 e 60 anos e 3,6% tém
mais de 60 anos. As informacdes sobre a faixa etaria indicam que 69% dos

servidores do TRE-DF estio na faixa etaria de 40 a 60 anos.

(QQuanto ao nivel de escolaridade dos servidores do Trnibunal, a pesquisa
demonstrou que 71,38% possuem especializacao. Entre os duzentos e setenta e
sels participantes da pesquisa, 98,6% sao servidores publicos, sendo 64,1%
pertencente ao Poder Judiciario e 34 4% ao Poder Executivo. Além disso, 73,6%

dos servidores sao vinculados a esfera Federal.

Entre os participantes, 54% s&o servidores efetivos do quadro do TRE-DF.
Qutra informacéao relevante € que 49,64% dos servidores t8ém menos de 5 (cinco)
anos de tempo de exercicio.

Em relacio a experiéncia em funcdes ou cargos de gestédo, 70 65% dos
servidores declararam ter experiéncia. Dentre os participantes, 40,58%
informaram ocupar cargos de gestdo, sendo que, destes, 29 71% atuam ha

menos de 5 (cinco) anos no cargo.

(Quanto ao regime de trabalho, 63,04% dos servidores declararam estar
no teletrabalho parcial/hibrido, enquanto 26 45% estdo em regime presencial e

apenas 9,42% atuam em regime de teletrabalho integral.

Em relacdo & escolha do regime de trabalho, 53,62% dos servidores
afirmaram que a opcéao por essa modalidade fol por interesse proprio e do gestor.
Qutros 28 62% disseram que a escolha aconteceu apenas por seu proprio
interesse, enqguanto 17,03% declararam que a decis@ao ocorreu somente por

interesse do gestor.

Quando questionados sobre qual o regime de ftrabalho de seus
lideres/gestores, 51,81% dos servidores informaram que seus lideres/gestores
estdo em teletrabalho parcial/hibrido, 43,48% que eles estdo em regime

presencial e 3 62% que seus lideres/gestores laboram em teletrabalho integral.

Os dados quantitativos coletados na pesquisa foram exportados da base
de dados do Google Forms, em planilhas de Excel para organizacdo e

preparacao. Foram criadas as variaveis das medias de cada um dos estilos de



lideranca e das dimenstes de engajamento, calculadas pela média aritmética dos
itens relacionados a cada uma delas. Em seguida, os dados foram inseridos no
software “Statistical Package for Social Sciences (SPSS) V. 20.0 for Windows™
para processamento e geracédo de resultados baseados em técnicas de estatistica

descritiva e inferencial.

Para o prnimeiro objetivo especifico, que busca identificar os estilos de
lideranca adotados pelos gestores do TRE-DF, foram realizados calculos de
frequéncia, media e desvio padrao. Para comparar os grupos, foram utilizados
testes ndo paramétricos, devido a auséncia de normalidade, com destaque para o

teste de Kruskal-Wallis para amostras independentes.

Para alcancar o segundo objetivo especifico, que visa identificar os niveis
de engajamento no trabalho dos servidores do TRE-DF, foram efetuados calculos
de frequéncia, meédia e desvio padrao. Para a comparacao de grupos, testes néo
parameétricos foram aplicados para as amostras independentes, com mais

relevancia o teste de Kruskal-Wallis.

Para o terceiro objetivo especifico, que tem o propésito de averiguar a
influéncia dos estilos de lideranca no engajamento no trabalho dos servidores do
TRE-DF, foi aplicado testes de correlacbes pelo coeficiente de Spearman entre 0s
consolidados das médias dos estilos de lideranca e do engajamento. Foram
adotados os parametros de Dancey e Reidy (2006) para a classificacdo dos
valores da correlacdo assim estabelecidos: r = 0,10 a 0,30 (fraco), r=0,40 a 0,60
(moderado), r = 0,70 a 1 (forte). Com relacdo ao nivel de significancia,

considerou-se o valor de 5% (p<0,03).

Para atingir o quarto objetivo especifico, fol realizada uma analise de
conteudo utilizando os procedimentos de Bardin (2016). Esses procedimentos
contemplam a organizacdo do material e a formulacdo de ideias Iniciais, a
exploracdo do conteudo por meio da codificacdo dos dados em unidades de
analise significativas, a categorizacio (classificacdo e agrupamento conceitual
dos dados) e a interpretacéo dos resultados conforme os objetivos da pesquisa.

Na otica de Carlos Magno e Rocha (2016), a técnica de Analise de
Conteudo .. ] se destina a classificar e categorizar qualquer tipo de contetdo,
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reduzindo suas caracteristicas a elementos chave, de modo que sejam

comparaveis a uma séerie de outros elementos”.

De acordo com Bardin (2016), a analise de contelido & composta por trés
etapas: pré-analise, exploracdo do matenal e tratamento dos resultados e
interpretacédo. Na primeira etapa, o pesquisador organiza o material e elabora
ideias iniciais. A segunda etapa consiste na exploracéo do matenal, iniciando com
a codificacdo, que converte dados brutos, como textos e imagens, em unidades
de analise significativas, como palavras ou frases relevantes para o estudo. A
terceira etapa envolve a categorizacao, que consiste em classificar e reagrupar os
elementos de um conjunto com base em critérios estabelecidos. Ao final, o
pesquisador deve analisar e interpretar os resultados de maneira objetiva.

A apresentacao dos resultados obtidos na pesquisa serdo discutidos no
em detalhes, avaliando se eles responderam o objetivo geral a contento, se as
conclusbes séao confiaveis e se alinham aos estudos até entao realizados sobre o

tema ou se ha novos aspectos a serem investigados.

Neste capitulo, foi apresentado o meétodo utilizado para conduzir esta
pesquisa, incluindo a descricdo do tipo de pesquisa, a caracterizac&o do locus e
do publico-alvo, além do detalhamento dos instrumentos aplicados. Também
foram abordados os procedimentos de amostragem, coleta e analise de dados.

Mo proximo capitulo, seréo apresentados os resultados das analises realizadas.
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4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Nesta secédo, s4o apresentados os resultados da consolidacéo dos dados
realizada por meio de abordagens metodoldgicas quantitativas e qualitativas,
visando alcancar os objetivos especificos do estudo. A apresentacdo dos
resultados esta organizada em quatro subsecdes, que abordam: o primeiro
objetivo, relacionado aos estilos de lideranca dos gestores do TRE-DF; o segundo
objetivo, que analisa o nivel de engajamento no trabalho dos servidores no
TRE-DF; o terceiro objetivo, que investiga a influéncia dos estilos de lideranca
sobre o engajamento no trabalho do TRE-DF; e, por fim, o quarto objetivo, que
busca identificar as caracteristicas dos lideres que mais Influenciam o
engajamento dos servidores do TRE-DF.

4.1 Estilos de lideranga dos gestores do TRE-DF

O Quadro 7 apresenta as estatisticas descritivas dos itens analisados na
pesquisa sobre os estilos de lideranca dos gestores do TRE-DF, na percepcéo
dos servidores que participaram do estudo. Os itens foram agrupados por estilos
(transformacional, transacional, laissez-faire e autocratico), calculando-se a
frequéncia com que ocorrem, a média e o consolidado da média por estilo. Foram
coletadas 276 respostas validas para todas as perguntas. A escala de frequéncia

aplicada varia de 1 (de jeito nenhum) a 5 (frequentemente se n&do sempre).



Quadro 7 — ltens e dimensdes dos estilos de lideranca e resultados da liderancga
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Estatisticas Descritivas

Frequéncia (%)

2
ltens e dimensoes dos estilos de Médi | Desvi Coeficiente 1 de vez 3 4 2
lideranga e resultados Quantidade | Min | Max edl | Jesvio de - em .
da lideranca a Padrao Variacio de jeito quand as | com haﬁsta_nte frequ'gntemente
nenhum o vezes | frequéncia se ndo sempre
L1_TF Seu lider fornece assisténcia
276 1 5 3,82 1,07 27.9% 6,5% 94% | 0,0% 63,8% 20,3%
em troca dos seus esforgos
L6_TF Seu lider partilha sobre seus
L 276 1 5 3,72 1,14 31% 6,2% 15,2% | 0,0% 57.2% 21,4%
valores e crencas mais importantes
L& TF Seu lider busca diferentes
. 276 1 5 4,00 0,96 24% 3,3% 87% | 0,0% 61,2% 26,8%
perspectivas ao resolver problemas
L9 TF Seu lider fala com otimismo
276 1 5 393 1,03 26% 4,0% 10,9% | 0,0% 58,3% 26,8%
sobre o futuro
L10_TF Seu lider inspira orgulho em
N . 276 1 5 3,99 1,12 28% 6,2% 87% | 0,0% 50,4% 34.8%
vocé por estar associado a ele
L13_TF Seu lider fala com
entusiasmo sobre o que precisa ser 276 1 b 4,03 0,97 24% 4,0% 7.2% | 0,0% 59,8% 29,0%
realizado
L14 TF Seu lider especifica a
importancia de ter um forte senso 276 1 5 3,72 1,18 32% 9.4% 10,1% | 0,0% 60,1% 20,3%
de propésito
L15_TF Seu lider investe seu tempo
. ) 276 1 5 3,72 1,20 32% 9.8% 10,5% | 0,0% 57,6% 22 1%
a ensinar e treinar
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Estatisticas Descritivas

Frequéncia (%)

2
ltens e dimensbes dos estilos de < 1 .| Coeficiente 1 de vez 3 4 2
liderancga e resultados Quantidade | Min | Max Médi | Desvio de em
da Iidefan a | Padrao Variacio de jeito vand as | com bastante | frequentemente
&4 & nenhum | 9 o vezes | frequéncia se Nao sempre

L18_TF Seu lider vai além do

- 276 1 5 3,68 1,16 30% 8.0% 87% | 0,0% 53,6% 29, 7%
interesse proprio pelo bem do grupo
L19 TF Seu lider trata vocé como
individuo & ndo apenas como 276 1 5 418 1,06 25% £.8% 4 7% 0.,0% 44 9% 44 6%
membro de um grupo
L21_TF Seu lider age de forma que

276 1 5 4,24 0,96 23% 3,6% 51% | 0,0% 46,0% 45 3%

consiga seu respeito por ele
L23 TF Seu lider considera as
conseguéncias morais e éticas nas 276 1 5 436 0,64 19% 2.2% 3.6% 0.0% 44 9% 49 3%
decisbes
L25 TF Seu lider demensira uma

- 276 1 5 3,92 1,13 29% 6,5% 98% | 0,0% 52,9% 30,8%
sensacdo de poder e confianca
L26_TF Seu lider articula uma visdo

- 276 1 5 397 1,05 26% 6,2% 65% | 0,0% 58,3% 29.0%
positiva @ motivadora de futuro
L29 TF Seu lider considera cada
individuo como tendo necessidades,

276 1 5 4,07 1,03 25% 5.4% 8% | 0,0% B3,6% 351%

habilidades e aspiractes diferentes
em relagio aos outros
L30_TF Seu lider orienta vocé a
olhar os problemas de diferentes 276 1 5 3.87 1,09 28% 6.2% 9.8% 0.0% 59, 4% 24 6%
dngulos
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Estatisticas Descritivas

Frequéncia (%)

Itens e dimensdes dos estilos de
lideranga e resultados
da liderancga

Quantidade

Min

Max

Medi

Desvio
Padrao

Coeficiente
de
Variagao

1

de jeito
nenhum

de vez
eIm
guand

as
vezes

4

com bastante

frequéncia

5

frequentemente
se Nao sempre

L31_TF Seu lider o ajuda no
desenvolvimento dos seus pontos
fortes

276

3,79

1,15

30%

7.6%

11,2%

0,0%

b7,2%

23,9%

L32_TF Seu lider sugere novas
alternativas ou maneiras de realizar

e concluir as tarefas

276

3,85

1,05

27%

6,2%

9.1%

0,0%

63,4%

21,4%

L34 TF Seu lider enfatiza a
importancia de se ter um sentido

coletivo de missdo

276

4,05

0,99

25%

4.3%

6,9%

0,0%

57.2%

31,5%

L36_TF Seu lider expressa
confianca de que as metas serdo

alcancadas

276

418

0,81

19%

2,2%

4.0%

0,0%

61,6%

32,2%

Consolidado do estilo

Transformacional

276

3,97

0,79

20%

Nio se aplica

L2_T5 Seu lider reexamina
suposicbes criticas para questionar

se elas sdo apropriadas

276

3,90

1,23

31%

9,8%

7.2%

0,0%

48,9%

34.1%

L4 TS Seu lider concentra a
atencdo em irregularidades, erros,
excecles e desvios dos padrbes

esperados

276

315

1,41

45%

21%

17%

0%

50%

12%
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Estatisticas Descritivas

Frequéncia (%)

2
ltens e dimensbes dos estilos de < 1 .| Coeficiente 1 de vez 3 4 2
liderancga e resultados Quantidade | Min | Max Médi | Desvio de em
da Iidefan a | Padrao Variacio de jeito vand as | com bastante | frequentemente
&4 & nenhum | 9 o vezes | frequéncia se Nao sempre

L11_TS Seu lider discute, em
termos especificos, quem é

276 1 5 3,55 1,22 35% 120% | 12.0% | 0,0% 61,6% 14,5%
responsavel por atingir as metas de
desempenho
L16_TS Seu lider deixa claro o que
se pode esperar receber quando as

276 1 5 3,59 1,24 34% 13,0% 9.1% 0,0% 62,0% 15,9%
metas de desempenho forem
alcancadas
L22 TS Seu lider concentra toda a
sua atencdo em lidar com erros, 276 1 5 275 1,43 52% 28,6% 236% | 0,0% 39,5% 8,3%
reclamacées e falhas
L24 TS Seu lider se mantém a par

- 276 1 5 405 0,92 23% 3,3% 6,9% 0,0% 61,2% 28,6%

de todos os erros
L27_TS Seu lider direciona a sua
atencdo para as falhas a fim de 276 1 b 3,61 1,11 3% 8,3% 13,0% | 0,0% 66,7% 12,0%
atingir os padrbes esperados
L35 TS Seu lider manifesta
satisfacio quando vocé 276 1 5 4,07 1,05 26% 6,5% 4.0% 0,0% 54, 7% 34.8%
corresponde &s expectativas
Consolidado do estilo . .

276 1 5 3,60 0,73 20% Nao se aplica
Transacional




73

Estatisticas Descritivas

Frequéncia (%)

2
ltens e dimensbes dos estilos de < 1 .| Coeficiente 1 de vez 3 4 2
liderancga e resultados Quantidade | Min | Max Medi DES\{!{} de i em -
da Iidefan a | Padrao Variacio de jeito vand as | com bastante | frequentemente
&4 & nenhum | 9 o vezes | frequéncia se Nao sempre
L3 LF Seu lider ndo interfere até
- 276 1 5 2,70 1,45 54% 348% | 152% | 0,0% 45 7% 4.3%
que os problemas se tornem sérios
L5 LF Seu lider evita envolver-se
quando surgem questbes 276 1 5 1,64 1,08 T0% 76.1% G.4% 0.,0% 13,8% 0.7%
importantes
L7_LF Seu lider esta ausente
- 276 1 5 1,88 1,33 T0% 63.4% | 123% | 0,0% 21,0% 3.3%
quando necessario
L12_LF Seu lider age somente
276 1 5 1,79 1,26 T0% B659% | 127% | 0,0% 19,2% 2.2%
quando os erros acontecem
L17_LF Seu lider mostra que
acredita firmemente em “Nao se 276 1 5 3,02 1,35 45% 21, 7% 19,2% | 0,0% £3,3% 5.8%
mexe no que esta dando certo”
L20 LF Seu lider demonstra que os
problemas devem tornar-se crénicos 276 1 5 1,63 1,14 T0% T2.1% 10,9% | 0,0% 16,3% 0,7%
antes de ser necessario agir
L2&_LF Seu lider evita tomar
- 276 1 5 1,54 1,05 68% 728% | 141% | 0,0% 12,0% 1,1%
decisbtes
L33_LF Seu lider demora a
- 276 1 5 1,59 1,10 69% 703% | 163% | 0,0% 10,9% 2.5%
responder a questbes urgentes
Consolidado do estilo Laissez- . .
Fai 276 1 4 2,00 0,82 41% Nio se aplica
aire
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Estatisticas Descritivas

Frequéncia (%)

ltens e dimensbes dos estilos de < 1 .| Coeficiente 1 de vez 3 4 2
liderancga e resultados Quantidade | Min | Max Médi | Desvio de em
da Iidefan a | Padrao Variacio de jeito vand as | com bastante | frequentemente
&4 & nenhum | 9 o vezes | frequéncia se Nao sempre

L46_ AT Seu lider ndo aceita
participacio da equipe na tomada

276 1 5 1,70 1,14 67% B56% | 17.0% | 0,0% 16, 7% 0.7%
de decisdo, prevalecendo sempre
sua vontade em todas as situagbes
L47 AT Seu lider ndo é receptivo as
contribuiches apresentadas por 276 1 5 1,65 1,19 2% 71.4% 11,6% 0.0% 14.5% 2.5%
seus liderados
L48 AT Seu lider ndo escuta seus
liderados e impde o modo como as 276 1 5 1,46 0,96 66% 75,4% 149% | 0,0% 8.3% 1.4%
atividades devem ser realizadas
L49 AT Seu lider canaliza o
processo de formulacio de 276 1 5 1,64 1,14 69% 69,9% | 134% | 0,0% 15,6% 1.1%
objetivos sem ouvir sua equipe
L50_AT Seu lider exige de modo
energético o cumprimento das 276 1 5 2,20 1,38 63% 47 5% 20, 7% 0.0% 28,3% 3.6%
metas estabelecidas
L51 AT Seu lider aplica punictes

276 1 5 1,67 1,12 67% 66,3% | 17.8% | 0,0% 14,9% 1,1%
quando as regras sdo descumpridas
L52_AT Seu lider foca nas

- 276 1 5 2,55 1,44 56% 359% | 21.7% | 0,0% 36,2% 6,2%

atividades e ndoc nos liderados
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Estatisticas Descritivas

Frequéncia (%)

ltens e dimensbes dos estilos de < 1 .| Coeficiente 1 de vez 3 4 2
liderancga e resultados Quantidade | Min | Max Médi | Desvio de em
da Iidefan a | Padrao Variacio de jeito vand as | com bastante | frequentemente
&4 & nenhum | 9 o vezes | frequéncia se Nao sempre
L53 AT A comunicacdo do seu lider
- 276 1 5 1,43 1,02 1% 81.5% 7.2% 0,0% 9.4% 1,8%
e formal e hastil
Consolidado do estilo Autocratico 276 1 5 1,80 0,87 43% Nio se aplica
RL37 EF Seu lider € eficaz em
atender as suas necessidades 276 1 5 423 0,90 21% 2.2% 6,2% 0,0% 50,0% 41, 7%
relacionadas ao trabalho
RL40_EF Seu lider € eficaz em
representar vocé perante niveis 276 1 b 3,94 1,12 28% 7.2% 7.2% 0,0% 55 1% 30,4%
hierarquicos superiores
RL43 EF Seu lider € eficaz em
atender as demandas da 276 1 5 4 41 0,84 19% 1,8% 4 0% 0,0% 39.5% 54 7%
organizacao
RL45 EF Seu lider lidera um grupo
276 1 5 4,28 0,88 20% 2.9% 3,6% 0,0% 50,0% 43,5%
que & eficaz
Consolidado_Eficiéncia 276 1 5 | 419 0,81 19% Nio se aplica
RL39 EX Seu lider exige que vocé
276 1 5 214 1,33 62% 464% | 250% | 0,0% 25.4% 3.3%
faca mais do que esperava
RL42 EX Seu lider aumenta seu
- 276 1 5 3,99 1,15 29% B,7% 4.7% 0,0% 52,5% 34.1%
desejo de obter sucesso
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Estatisticas Descritivas

Frequéncia (%)

ltens e dimensdes dos estilos de - .| Coeficiente 1 de vez 3 4 )
lideranga e resultados Quantidade | Min | Max Médi | Desvio de eIm
da Iidefan a | Padrao Variacio de jeito vand as | com bastante | frequentemente
&4 & nenhum | 9 o vezes | frequéncia se Nao sempre

RL44 EX Seu lider contribui para
aumentar sua vontade de 276 1 5 400 1,16 29% 8,7% 4 7% 0,0% 50,7% 35,9%
dedicar-se mais no trabalho
Consolidado_Esforgo Extra 276 1 5 3,37 0,36 26% Nio se aplica
RL38 SF Seu lider utiliza métodos

- 276 1 5 3594 1,15 29% 7.2% 8.7% 0,0% 511% 33.0%
de lideranca que s&o satisfatorios
EL41_SF Seu lider trabalha com

- 276 1 5 4,31 0,90 21% 4,0% 1.8% 0,0% 47 5% 46, 7%
vocé de forma satisfatdria
Consolidado_Satisfacao 276 1 5 4,04 0,92 23% Nao se aplica

Fonte: Elaboracio propria.
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Os resultados revelam que o estilo de lideranca transformacional é
predominante entre os gestores do TRE-DF, apresentando uma media de 3 97.
Isso significa que a maioria dos lideres demonstra comportamentos que impactam
a equipe, promovendo o desenvolvimento intelectual e conferindo significado ao
trabalho de seus servidores. Eles valorizam as necessidades individuais e
profissionais de cada servidor, estabelecendo uma relacéo de confianca que os
capacita a implementar mudancas. O estilo transacional aparece em segundo
plano, com média de 3,60. Os achados dessa pesquisa divergem do estudo de
Dias (2015), que n&@o encontrou distincdes significativas entre os estilos de
lideranca transformacional e transacional entre os gestores do Poder Executivo do
estado de Minas Gerais, onde predominavam os tracos da lideranca transacional.

Os estilos de lideranca laissez-faire e autocratico no TRE-DF
apresentaram medias de 2,00 e 1,80, indicando que esses comportamentos sao
menos comuns entre os lideres. Isso pode ser explicado pelo fato de que a
maioria dos gestores sao servidores publicos, nao autoridades. Além disso, a
missao do Tribunal de conduzir eleictes, que € um processo dindmico e envolve
colaboracao com outros drgéos, requer liderancas articuladas e criativas, capazes

de influenciar e promover mudancas para alcancar os resultados esperados.

Os comportamentos do estilo de lideranca transformacional que se
destacam por registrarem as frequéncias mais altas entre os servidores séo
aqueles em que ‘o lider considera as consequéncias morais e eticas nas
decistes” (94,2%) e que “expressa confianca na realizacio das metas” (93,8%).
No caso, observa-se que a tomada de decisdo dos lideres frequentemente
envolve a analise do impacto ético e moral e ndo apenas a questao burocratica,
agregando-se valor ao trabalho executado pelos servidores e aos resultados das
entregas. Os lideres também demonstram conviccdo na execucdo das metas
estabelecidas para suas unidades, o que provalmente decorre da relacdo de
confianca que tém com seus liderados tanto sob o ponto de vista do
comprometimento como da capacidade laboral de seus servidores.

Por outro lado, os comportamentos com menor incidéncia estao
relacionados & “partilna de crencas e valores importantes pelo lider” (78,6%), bem
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como ‘o tempo que ele disponibiliza para ensinar e treinar seus servidores”
(79,7%). Os achados referentes ao primeiro item sugerem uma lacuna na gestéo
dos lideres, que nao compartilham com seus subordinados suas crencas e
valores. Essa falta de comunicacéo pode interferir na relacao de confianca entre
eles, limitando a influéncia do lider sobre seus servidores e a capacidade de
introduzir novos significados e ideias a equipe. Os resultados do segundo item
mostram que os lideres ndo consideram como pricridade ensinar e treinar seus
servidores, o que pode afetar no desenvolvimento das habilidades & na
valorizacao dos servidores, que nao se sentem acolhidos pelo lider.

No estilo de lideranca transacional, os comportamentos identificados na
pesquisa com frequéncias altas sdo aqueles nos quais "o lider se mantém a par
de todos os erros” (89,9%) e também “manifesta satisfacdo quando seus
liderados correspondem as suas expectativas” (89,5%). Esses resultados refletem
a atencao do lider com o desempenho de sua equipe, ao monitorar a execucao
das tarefas e oferecer orientactes para corrigir eventuais falhas e aumentar a
produtividade. Outro comportamento comum & a manifestacdo de satisfacdo
quando seus liderados atendem as suas expectativas, que demonstra uma gestéo
baseada no dialogo, confianca e reconhecimento do trabalho dos servidores.

Ja os comportamentos que mostram menor frequéncia sao agqueles em
gue “o lider concentra a atencdo em irregularidades, erros, excecbes e desvios
dos padrdes esperados” (62%) e quando “direciona toda a sua atencdo em lidar
com erros, reclamacdes e falhas dos servidores” (47,68%). Os achados sugerem
que os lideres nao estdo apenas concentrados em identificar irregularidades e
reclamacdes de seus servidores com o objetivo de aplicar punicées ou sancdes.
Em vez disso, eles buscam orientar, corrigir as falhas encontradas e aperfeicoar
0s processos de trabalho para a melhona da qualidade e produtividade.

Quanto ao estilo laissez-faire, a pesquisa mostra que os comportamentos
mais frequentes se referem aos comportamentos do lider em “néo interferir nos
problemas até que se tornem sérios” (50%) e de “deixar claro sua conviccido de
que ndo se altera o que esta funcionando bem” (59,1%). Os resultados indicam
que os lideres tendem a esperar que 0s problemas se tornem sérios antes de
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agir. Essa abordagem pode prejudicar a resolucéo das questdes, pois ao postegar
a tomada de decisbes as opcdes de encontrar boas solucbes ficam restritas.
Quanto a ndo interferir no que esta funcionando bem, essa postura pode nao
causar danos imediatos, mas ao longo do tempo desmotiva a equipe e paralisa
seu desenvolvimento. Ja os comportamentos menos frequentes envolvem a
“relutdncia do lider em tomar decisGes” (13%) e a “demora em responder a
questoes urgentes” (13,4%). Os resultados sugerem um percentual pequeno de
lideres com receio de tomar decistes, o que revela uma postura incoerente com a
natureza da funcédo exercida. Em relacdo a demora em responder questbes

urgentes, os dados mostram que essa pratica nao € muito adotada pelos lideres.

Em relacio ao estilo autocratico, os resultados da pesquisa indicam gque
os comportamentos dos lideres de “exigir de modo enérgetico o cumprimento das
metas estabelecidas™ (31,9%) e de “focar nas atividades e n&o nos liderados”
(42 4%) s&o os mais frequentes. Eles demonstram que uma parcela significativa
de lideres do Tribunal prioriza as atividades em detrimento de seus liderados, o
que os leva a exigir de maneira mais rigorosa o cumprimento das metas
estabelecidas. Ja os comportamentos que aparecem com menor frequéncia sao
guando o lider “ndo escuta seus liderados e impde o modo como as atividades
devem ser realizadas” (9.8%), além de “ter uma comunicacdo formal e hostil”
(11,2%). Os dados indicam que uma pequena parcela de lideres nao considera as
opinides de seus liderados na execucéao das atividades, o que pode explicar o uso

de uma comunicacao hostil e formal para se alcancar metas.

Com relacdo aos itens sobre os estilos de lideranca, registrou-se 44
respostas com o coeficiente de variacéo igual ou maior que 25%, demonstrando a
percepcédo distinta dos servidores sobre os comportamentos de seus lideres.
Identificou-se ainda 9 respostas com o coeficiente de variacGo menor que 25%,

refletindo uma percepcéo mais homogénea e proxima da média.

Para compreender melhor as percepcdes distintas dos participantes sobre
0s estilos de lideranca, realizou-se testes Kruskal-Wallis para comparar os
resultados das avaliactes do estilos de lideranca com as variaveis do perfil
socioprofissional dos respondentes.
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Os resultados dos testes de comparacio entre os estilos de lideranca
transformacional, transacional, faissez-faire e autocratico e dos resultados de
lideranca (eficiéncia, esforco extra e satisfacdo) néo indicaram diferencas
estatisticamente significativas (p=0,05) em relacdo as variaveis “sexo”, “lotaco
atual do servidor’, “ocupa funcdo ou cargo de gestdo”, “seu regime de trabalho”,
“sua opcao pelo regime de trabalho foi por (interesse proprio/interesse préprio e
do gestor/so interesse do gestor)” e “seu lider esta em qual regime de trabalho”.
Infere-se dos dados que os servidores do TRE-DF tém percepcoes semelhantes
em relacdo aos estilos de lideranca estudados e aos resultados da lideranca

quando comparados as variaveis citadas.

Com relacdo a variavel “faixa etaria”. os resultados dos estilos
transformacional, laissez-faire e autocratico e dos resultados da lideranca néao
apresentaram diferencas estatisticas significativas, ao contrario do lideranca
transacional que mostrou uma alteracao significativa (p=0,037). Os dados indicam
que os servidores do Tribunal na faixa etaria acima de 60 anos, com media de
40 tém uma percepcao diferente em relacado a lideranca transacional. O que
pode ser atribuida ao sistema de recompensas que esse estilo oferece quando as
metas sao alcancadas, permitindo a conciliacdo dos interesses pessoais e
profissionais.

Com relacdo & varidavel “orgéo de origem do servidor”, os resultados para
0s estilos de lideranca transacional, /aissez-faire e autocratico ndo apresentaram
diferencas significativas. Por outro lado, o estilo de lideranca transformacional
mostrou alteracao significativa (p=0,038), indicando que os servidores de outros
drgaos tém uma percepcao distinta em relacdo aos seus lideres. Assim, com uma
meédia de 4,10, pode-se inferir que os lideres transformacionais tem impacto
relevante nos servidores de outros drgéos.

Ja os resultados da lideranca, comparados & varidavel “orgao de origem do
servidor”, n&ao indicaram diferenca estatistica no esforco extra e na satisfacio,
apenas a eficiéncia apresentou diferenca significativa (p=0,034). Os achados
revelam que a meédia mais alta (4,34) & atnbuida aos servidores de outros 6rgaos,
enquanto a média mais baixa (4,07) aos servidores do TRE-DF. A partir dos
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resultados, pode-se inferir que os servidores de outros 6rgdos consideram seus
lideres altamente eficientes na gestdo das equipes e nos relacionamentos

institucionais, superando a avaliacdo dos servidores efetivos do TRE-DF

Quanto a variavel “tempo de servico no TRE-DF”, os resultados dos
estilos de lideranca transacional, laissez-faire e autocratico ndo apontaram
diferencas significativas. Ja o estilo de lideranca transformacional apresentou uma
diferenca estatistica significativa (p=0,022), destacando uma percepcao
diferenciada entre os servidores com 15 a 19 anos de servico no Tribunal, que
registraram a média mais alta (4,18). Conclui-se que, na visédo desses servidores,
os lideres transformacionais sé&o mais qualificados para ocupar cargos de gestao,
uma vez tém caracteristicas que influenciam, inspiram, reconhecem os servidores

de forma personalizada e promovem mudancas.

Quanto aos resultados da lideranca em relacdo a variavel “tempo de
servico no TRE-DF®, o esforco extra e a satisfacdo ndo apontaram diferenca
significativa. Somente a eficiéncia apresentou alteracao significativa (p=0,03)
demonstrando uma percepcéo distinta dos servidores quanto a eficiéncia de seus
lideres. A média mais alta (4,47) foi registrada entre os servidores com tempo de
servico acima de 30 (trinta) anos e a média mais baixa (3,75) entre 0s servidores
com tempo de servico entre 10 e 14 anos, indicando que os servidores com mais
de 30 anos de servico consideram seus lideres os mais eficientes no
gerenciamento de suas equipes e dos servidores individualmente, assim como em

suas relacdes institucionais.

Na comparacido com a variavel “a unidade em que vocé esta lotado tem
quantos servidores®, verifica-se que o0s resultados do estilo de lideranca
transacional ndo mostraram diferenca significativa. Ja os estilos de lideranca
transformacional (p=0,06), [laissez-faire (p=0,026) e autocratico (p=0,019)
apresentaram alteracbes significativas. Isso indica que os servidores percebem
esses estilos de lideranca de maneira distinta quando comparados ao numero de
servidores na unidade em que estio lotados. No caso do estilo transformacional,
a maior media (4,47) foi observada entre os servidores lotados em unidades com
mais de 11 servidores, enquanto a menor média (3,81) foi registrada em unidades
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que tém de 3 a 5 servidores. Esses dados mostram a percepcio dos servidores
de que ter uma lideranca transformacional, por si s0, n&do € suficiente para se
alcancar o desempenho esperado. E preciso uma forca de trabalho adequada
para suportar as demandas de cada unidade, que permita ao lider conduzir

processos de mudancas e inovacoes.

Para o estilo faissez-faire, a media mais alta (2,26) foi encontrada entre os
servidores lotados nas unidades que possuem de 9 a 11 servidores, ao passo que
a menor media (1,95) foi observada nas unidades com até 3 servidores. Os
resultados sugerem que uma lideranca laissez-faire, caracterizada por sua
abordagem liberal, requer uma equipe mais robusta haja vista que a intervencéao
do lider na gestdo do trabalho & limitada e as decistes sao delegadas aos
liderados. Por outro lado, em uma unidade com forca de trabalho reduzida essa
dindmica pode levar a disfuncdo, uma vez que uns servidores podem ficar
sobrecarregados enquanto outros nao. Ja no estilo de lideranca autocratico,
observa-se a maior média (2,21) em unidades com lotacdo de 7 a 9 servidores,
enquanto a menor media (1,49) pode ser encontrada entre os servidores das
unidades com mais de 11 servidores. Conclui-se, portanto, que os servidores
tendem a acreditar que a lideranca autocratica, por ser centralizadora, € mais
efetiva nas unidades que tém menos de 11 servidores.

Os resultados da varidavel “a unidade em que vocé esta lotado tem
quantos servidores”, em relacdo ao esforco extra nao mostraram uma diferenca
significativa. Por outro lado, os resultados referentes a eficiéncia (p=0.,020) e &
satisfacado (p=0,016) apresentaram diferencas estatisticas relevantes, indicando
uma percepcao distinta dos servidores sobre a eficiéncia de seus lideres e o nivel
de satisfacdo com o estilo de lideranca adotado. Os achados sobre a eficiéncia
mostram que a média mais alta (4,54) & encontrada em unidades com mais de 11
servidores, enquanto a menor meédia (4,0) em unidades de 3 a 5 servidores. Isso
indica que os servidores das unidades com lotacAo acima de 11 pessoas
percebem seus lideres como gestores mais eficientes e dotados de uma
habilidade de se relacionar com todos os niveis hierarquicos da instituicdo. Os
resultados da satisfac&o apresentam a maior media (4,41) em unidades com mais

de 11 servidores, ja a menor média (4,0) € observada em unidades que possuem
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de 7 a 9 servidores. Isso sugere que os servidores das unidades com mais de 11
pessoas estdo muito satisfeitos com o estilo de lideranca adotado pelos seus

lideres e que contribui para criacio de um ambiente de trabalho saudavel.

Os resultados deste estudo indicam que um gestor nao esta restrito a um
unico estilo de lideranca, podendo, conforme o contexto, ser levado a adotar
comportamentos de outros estilos. Esses achados estdo em consonancia com a
abordagem situacional, que defende que nao existe um unico estilo de lideranca
adequado para todas as circunstancias. A escolha do estilo depende da situacéo
especifica, da maturidade da equipe e da dinamica da relacéo entre as pessoas e

a lideranca, podendo-se utilizar mais de um estilo de lideranca (Costa, 2023).

Convém ressaltar ainda o achado do teste de comparacéo entre os estilos
de lideranca e a variavel “seu regime de trabalho” do perfil socioprofissional que
nao mostrou diferencas significativas, indicando n&o haver relacdo entre as
variaveis citadas. No entanto, esse resultado talvez nao reflita a situacio real,
uma vez que por causa da reforma do prédio os servidores das unidades da sede
do TRE-DF estdo em regime de teletrabalho extraordinario desde o inpicio de
2024. Tendo em vista que mais de 50% dos participantes da pesquisa estao
lotados no edificio sede, os resultados podem estar enviesados e ndo terem
diagnosticado possivel relacdo entre os estilos de lideranca e o regime de

trabalho do servidor, especialmente, do teletrabalho.

QOutro elemento a considerar € o impacto da da cultura organizacional nos
estilos de lideranca encontrados no TRE-DF. A prevaléncia do estilo
transformacional sobre o estilo transacional, mostra que os lideres iImpactam
positivamente suas equipes, promovendo desenvolvimento e confianca. Segundo
Carvalho et al (2024), essa abordagem esta alinhada com a cultura
organizacional, formada por praticas e crencas compartilhadas, que evolui através
de experiéncias sociais e aprendizado, moldando comportamentos e valores
Kahneman (2013). Os achados revelam que os lideres priorizam as demandas
dos servidores, criando um ambiente que incentiva a colaboracéo e a inovacao,
contexto essencial para a missao da Justica Eleitoral de garantir a legitimidade do
processo eleitoral.



Por outro lado, os resultados sobre os estilos laissez-faire e autocratico
indicam que suas ocoréncias sdo mais raras. O que faz sentido e reflete a
natureza colaborativa exigida pela func@o do Tribunal, que demanda liderancas
criativas e articuladas para enfrentar os desafios do processo eleitoral. Desse
modo, a relacdo entre os estilos de lideranca e a cultura organizacional no
TRE-DF evidencia a importancia da lideranca que nao apenas reconheca, mas
também franscenda as limitacOes culturais para impulsionar a evolucido da

organizacao.

Mesta secio foram apresentados os resultados da analise descritiva dos
estilos de lideranca dos gestores do TRE-DF e dos testes comparativos
realizados com as variaveis do perfil socioprofissional do participantes da
pesquisa, analises sobre o uso de diferentes tipos de estilos e a relac&o entre os

estilos de lideranca e a cultura organizacional.

4.2 Engajamento no trabalho dos servidores no TRE-DF

MNesta secéo, serao apresentadas as estatisticas descritivas de cada item
da escala de engajamento dos servidores do TRE-DF que participaram do estudo.
O Quadro 8 mostra as frequéncias de cada item da escala, a consolidacéo do
score do engajamento no trabalho e das suas dimensoes: vigor, dedicacao e
absorcio. Ao todo, foram coletadas 276 respostas para todas as perguntas. A
escala de frequéncia tipo Likert variou de 1 (de jeito nenhum) e 5

(frequentemente, se ndo sempre).



Quadro § — Resultado da analise da estatistica descritiva dos itens do engajamento no trabalho dos servidores no TRE-DF
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Estatisticas Descritivas

Frequéncia (%)

_ 1 2 3 4 h
[tens e dimensdes do Quanti- Min | Max | média Desvio CGET‘:EME de jeito de vez as Com bastante | frequentement
engajamento no trabalho dade Padrio variacio nenhum em Veres frequéncia e s ndo
G guando Sempre
E1_VI Mo meu trabalho, sinto-me cheio de
) 276 1 5 3,96 0,87 22 1% h,1% 3,3% 0,0% 74, 3% 17.4%
energia
E2_VI Mo meu trabalho, sinto-me forte e
) 276 1 5 392 0,89 22 T% 4 3% h8% 0,0% 72,.8% 17,0%
vigoroso
E5_VI Quando acordo de manh3 tenho vontade
] 276 1 5 3,76 1,1 29 5% 87% 8,0% 0,0% 65,2% 18,1%
de ir trabalhar
Consolidado_Vigor 276 1 5 3,86 0,88 22,9% Ndo se aplica
E3_DE Estou entusiasmado com meu trabalho 276 1 5 3497 0,87 24 3% 4.0% 8,0% 0,0% 62,7% 254%
E4_DE Meu trabalho me inspira 276 1 5 3,92 1,08 27 4% 5,8% 91% 0,0% 57,6% 27 5%
E7_DE Tenho orgulho do trabalho que faco 276 1 5 432 0,87 20,2% 2.2% 4, 7% 0,0% 44 9% 43 2%
Consolidado_Dedicagio 276 1 5 4,03 0,87 21,6% Ndo se aplica
E6_AB Sinto-me feliz guando estou trabalhando
] 276 1 5 391 0,98 25 2% h,1% 7.6% 0,0% 65,9% 21,4%
intensamente
E2_AE Eu me empolgo quando estou
276 1 5 41 0,89 21.7% 2.9% h8% 0,0% 60,5% 30,8%
trabalhando
E9_AE Estou imerso(a) no meu trabalho 276 1 5 407 0,87 21,5% 3,3% 1% 0.0% 64,9% 26,8%
Consolidado_Absorgdo 276 1 ] 4,02 0,82 20,3% Ndo se aplica
Consolidado_Engajamento 276 1 5 3,98 0,80 20,1% Ndo se aplica

Fonte: Elaboragdo propria.




Os resultados dos itens da escala de engajamento no trabalho (UWES-9),
apresentados no Quadro 8, mostram a frequéncia com que as situacbes descritas
em cada item ocorrem, além de indicar que o score (média) de engajamento no
trabalho dos servidores do TRE-DF € de 3,96. Considerando a aplicacao da
escala de frequéncia com 5 notas e os resultados da pesquisa de Vasquez ef al.
(2015), que encontrou um score de 45 para a versao brasileira da UWES-9,
pode-se inferir que o score obtido neste estudo é alto, o que revela um excelente

nivel de engajamento dos servidores do Tribunal.

Em relacAo as dimenstes da escala de engajamento no trabalho, os
scores encontrados para o vigor (3,86), dedicacdo (4,03) e absorcao (4,02)
podem ser considerados altos, jJa que o menor score (3,86) esta préximo ao score
geral de 3,98. Os resultados mostram que a dimensé&o dedicac&o apresenta o
score mais alto do estudo, evidenciando o envolvimento e entusiasmo dos
servidores do TRE-DF em relacao as suas atividades profissionais, que sao vistas

como significativas e motivo de orgulho.

Os resultados dos itens da escala de engajamento no trabalho refletem as
situacdes que ocorrem com mais frequéncia no TRE-DF em cada uma de suas
dimensées: “No meu trabalho, sinto-me cheio de energia” (91,7%), referente ao
vigor; “Tenho orgulho do trabalho que faco” (93,1%), relacionada a dedicacéo; e
“Estou imerso no meu trabalho™ (91,7%), associado & absorcdo. Esses achados
sugerem que um servidor que se sente energizado para realizar suas atividades
apresenta maior vigor e engajamento no trabalho. Na dedicacéao, verifica-se que
quanto mais orgulho o servidor sente em fazer 0 seu trabalho, maior é sua
dedicacido e engajamento. Por dltimo, na absorcéo, o engajamento € evidenciado

quando o servidor esta completamente imerso em suas funcoes.

Por outro lado, os itens da escala de engajamento no trabalho que
ocorrem com menos frequéncia entre os participantes sdo: “Quando acordo pela
manhé, tenho vontade de ir trabalhar” (83,3%), referente @ dimensao de vigor;
“‘Meu trabalho me inspira” (85,1%), relacionada & dimensdo de dedicacio; e
“Sinto-me feliz quando estou trabalhando intensamente” (87,3%), da dimensé&o de
absorcao. Os resultados indicam que, na dimensao vigor, o sentimento de n&o ter



a7

vontade de ir trabalhar ao acordar pela manha tende a gerar menos engajamento
nos servidores. Enquanto que na dimenséoc dedicacdo, os servidores se
percepem menos engajdos quando seu trabalho ndo os inspira. Ja na dimensao
absorcao, a sensacéo de engajamento se torna menor gquando o servidor nédo se

sente satisfeito por estar trabalhando intensamente.

Com relacAo aos resultados dos itens da escala de engajamento, 3
respostas apresentaram coeficiente de variacdo igual ou superior a 25%,
refletindo percepcbes divergentes dos servidores sobre sua autoavaliacido de
engajamento. Por sua vez, os resultados apresentaram 6 respostas com
coeficiente de variacdo inferior a 25%, indicando uma percepcdo mais
homogénea e alinhada com a média.

Para aprofundar a compreensdo das diferentes percepcdes sobre o
engajamento no trabalho identificadas no estudo, foi aplicado o teste de
Kruskal-Wallis. O objetivo desse teste fol comparar os resultados dos itens da

escala de engajamento em relacéo as variaveis do perfil socioprofissional.

Os resultados consolidados do engajamento e suas dimensdes (vigor,
dedicacéo e absorc&o) ndo indicaram diferenca estatistica significativa (p=0,05),
em relacdo as variaveis ‘sexo”, ‘lotacdo atual do servidor’, “quantidade de
servidores na unidade em que vocé esta lotado”, “seu regime de trabalho” e
“regime de trabalho lider". Esses dados sugerem que os servidores compartilham
uma percepcao semelhante sobre o engajamento no trabalho e suas dimensoes,

sem apresentar variacdes significativas em relacio as variaveis mencionadas.

Quanto & variavel "faixa etaria”, os resultados consolidados do
engajamento e das dimensdes dedicacdo e absorcdo n&ao apontaram diferenca
estatistica significativa. Ja os achados da dimensdo wvigor mostraram uma
diferenca significativa (p=0,31), sugerindo que existe uma variacdo na percepcao
dos servidores do TRE-DF em relacdo ao vigor, dependendo da faixa etaria. Os
dados do estudo revelam que o score mais alto (4,23) & encontrada entre os
servidores de 50 a 54 anos, enguanto o menor (3,593) € registrado entre os
servidores de 30 a 34 anos. Dessa forma, pode-se inferir que os servidores do
Tribunal na faixa etaria de 50 a 54 anos apresentam maior disposicao, energia e
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persisténcia para se engajar no trabalho em comparacdo com 0s de outras faixas
etaras. Alem disso, demonstram uma resiliéncia fisica, mental e emocional que

os habilita para as atividades profissionais.

Mo que diz respeito a variavel "6rgdo de origem do servidor', os
resultados consolidados sobre o engajamento apontaram uma diferenca
estatistica significativa (p=0.,01), indicando uma percepcdo distinta entre os
servidores de outros drgaos. O score mais alto (4,17) for atnibuido aos servidores
de outros orgaos, enquanto o score mais baixo (3,83) corresponde aos servidores
efetivos do TRE-DF. Esses dados sugerem que os servidores de outros orgéaos
estdo mais engajados do que os efetivos. Levando em conta que os servidores de
outros orgaos constituem 39 3% da forca de trabalho do Tribunal, de acordoe com
o painel da Forca de Trabalho Atual (TRE-DF, 2024), e que apresentam alta
rotatividade devido a limitacdo legal de permanéncia, € fundamental adotar
praticas de gestao que promovam a motivacao, inspirem os servidores e alinhem
seus propositos com os da organizacado, conferindo assim um significado ao
trabalho individual.

Os achados das dimensdes do engajamento em relacéo a variavel "érgao
de origem” ndo mostraram diferenca estatistica significativa na dimensao
absorcio. Enquanto que, para as dimensdes vigor (p=0,01) e dedicacéo (p=0,01),
houve registro de diferencas significativas, indicando uma percepcéo distinta entre
0s servidores de outros drgaos. Ao analisar as dimensdes de vigor e dedicacao,
nota-se que os scores mais altos (4,06 e 4,22) pertencem aos servidores de
outros orgaos, enquanto os scores mais baixos (3,83 e 3,87) sao registrados entre
0s servidores efetivos do TRE-DF. Esses dados indicam que os servidores
efetivos tem um nivel de engajamento menor em comparacao aos servidores de
outros érgaos, ratificando os resultados do engajamento.

No que diz respeito a variavel “tempo de exercicio no TRE-DF", somente
os resultados da dimensdo absorcdo n&o apresentaram diferenca estatistica
significativa. Por sua vez, os resultados consolidados do engajamento (p=0.02) e
das dimensdes wvigor (p=0,02) e dedicacao (p=0,02), apontaram diferenca
significativa. Os resultados consolidados do engajamento e das dimensdes de
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vigor & dedicacéo revelam scores altos (4,63; 4 5; 4 63) entre os servidores com
20 a 24 anos de tempo de servico. Em contrapartida, os scores mais baixos (3,63;
3.42: 3.71) sdo observados no engajamento dos servidores com mais de 30 anos
de servico, bem como nas dimensbdes de vigor e dedicacao entre aqueles com 10
a 14 anos de exercicio. Esses dados sugerem que o pico do engajamento dos
servidores ocorre entre 20 a 24 anos de tempo de servico, seguido por uma

queda acentuada a partir dos 30 anos de atuacao.

Ao comparar a variavel “ocupa funcdo ou cargo de gestdo”, os resultados
consolidados do engajamento e das dimensdes de vigor e dedicacdo néo
revelaram diferencas estatisticas significativas. No entanto, a dimensido de
absorcio (p=0,31) apresentou uma diferenca significativa, com o score mais alto
(414) para os servidores que exercem funcbes ou cargos de gestao em
comparacado com o score (3,90) dos que ndo ocupam essas posictes. Os dados
indicam que os servidores que ocupam funcoes ou cargos de gestao no TRE-DF
apresentam um nivel mais elevado de engajamento. Isso significa que eles
vivenciam uma satisfac&o plena, acompanhada de foco, conexéo e concentracdo
nas atividades que realizam. Esses profissionais sentem prazer e bem-estar ao
trabalhar, frequentemente perdendo a nocéo do tempo quando estdo imersos em
suas tarefas (Schaufeli et al., 2002).

No que se refere a variavel “opc8o pelo regime de trabalho (interesse
proprio/interesse proprio e do gestor/so interesse do gestor)”, os resultados
consolidados do engajamento (p=0,019) e das dimensbdes wigor (p=0,01),
dedicacio (p=0,08) e absorcao (p=034) apontam uma diferenca estatisticamente
significativa, que indica uma percepcéao divergente dos servidores em relacao ao
motivo que ensejou a opcédo do regime de trabalho. Os achados consolidados do
engajamento registram o score mais alto (4,10) para a opcéo de quando o regime
de trabalho & feito por interesse do proprio servidor e o score mais baixo (3,66)
para quando a escolha ocorre por interesse do gestor. Os dados mostram que os
servidores do TRE-DF tendem a se engajar mais quando tém a liberdade de
escolher o regime de trabalho. Ao contrario, quando o regime & determinado
exclusivamente pelo gestor, 0 engajamento dos servidores tende a reduzir.
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Os achados da dimens&o vigor registraram o score mais alto (3,97) para a
opcéo do regime de trabalho feito por interesse proprio do servidor e do gestore o
menor (3,40) quando a opcao do regime & apenas por interesse do gestor. Isso
significa que os servidores do TRE-DF sentem-se mais vigor para se engajarem
quando a escolha do regime de trabalho € tomada em conjunto com seu gestor.
De outro modo, quando a escolha € realizada somente por interesse do gestor, 0

nivel de engajamento tende a ser menor.

Na dimensé&o dedicacéo, ha registro de score alto (4,15) para a opcéo do
regime de trabalho escolhido por interesse proprio do servidor & um score menor
(3,68) para a opcéo por interesse do gestor. Isso sugere que os servidores do
TRE-DF tendem a se dedicar mais ac engajamento quando podem escolher o
regime de trabalho, ao contrario do que ocorre quando a deciséao € realizada

exclusivamente pelo gestor, 0 que afeta negativamente esse engajamento.

Os resultados da dimensao absorcao registram um score alto (4,09) para
a opcao do regime de trabalho feito por interesse proprio do servidor, bem como
pelo interesse proprio do servidor e do gestor (4,09), e um score mais baixo (3,74)
para quando a opcao é realizada apenas por interesse do gestor. Tais resultados
indicam que os servidores do TRE-DF tendem a aumentar seu engajamento
quando lhe é facultada a escolha do regime de trabalho por interesse préprio ou
em comum acordo com seu gestor. Porém, quando a escolha do regime de
trabalho €& atribuida somente ao gestor, a tendéncia & uma diminuicdo do

engajamento dos servidores.

Com base nos resultados apresentados neste estudo, € importante
ressaltar que a comparacao entre os itens da escala de engajamento e a variavel
"gqual o seu regime de trabalho” do perfil socioprofissional ndo revelou resultados
estatisticamente significativos. No entanto, esses resultados podem estar
distorcidos pelo fato de que os servidores lotados na sede do TRE-DF estdo em
regime de teletrabalho extraordinario devido a reforma do prédio. Assim, tendo em
vista que 55,07% dos respondentes estdo em unidades situadas no edificio sede,
0s resultados da pesquisa refletem uma situacao atipica que talvez nao retrate o
impacto do regime de trabalho do servidor no engajamento.
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Outra relacdo que merece analise € a conexdo entre a cultura
organizacional e o engajamento no trabalho dos servidores. Os resultados da
pesquisa indicam um score alto de engajamento, o que pode ser visto como um
aspecto positivo que reflete a cultura organizacional. De acordo com as
descobertas do estudo Gargantini et af, (2021), fatores como a seguranca
psicoldgica, ambiente acolhedor, clareza estratégica, transparéncia e confianca
entre outros s&o considerados preditores para ampliar os niveis de engajamento.
Assim, pode-se concluir gue a cultura organizacional do TRE-DF promove um
ambiente seguro, transparente e confiavel na viséo dos servidores influenciando
positivamente o engajamento no trabalho, fenémeno fundamental para a
realizacao da entrega principal da instituicio que &, em suma, a realizacéo do

processo eleitoral.

Nesta secio foram apresentados o0s resultados da analise descritiva e
discussdo sobre a autoavaliacdo dos respondentes em relacdo ao seu
engajamento no trabalho e a relacdo da cultural organizacional com o
engajamento.

4.3 A relagdo dos estilos de lideranca e o engajamento dos servidores no
TRE-DF

Os resultados do teste de correlacéo, com vistas a identificar a relacao
entre os estilos de lideranca dos gestores e 0 engajamento dos servidores, com

base na percepcao dos participantes do estudo estdo descritos no quadro abaixo.

Quadreo 9 — Correlagéo entre os estilos de lideranca e o engajamento no trabalho dos
servidores do TRE-DF.

Estatisticas Descritivas E nD 45;] :jglr:,ld: :tz
Coeficiente de correlagao 0,448

Sp Consolidado Transformacional Sig. (2-tailed) 0,000
ea N 276
m Correlation Coefficient 0172”
an’ - -

s | Consolidado Transacional Sig. (2-tailed) 0,004

rh N 276

Q Coeficiente de correlagao 0,267

o . w »
UL Il d ﬂdtf tEISE ez lﬂi‘i‘e
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Estatisticas Descritivas E:;:j‘;:i:’::;
Sig. (2-tailed) 0,000
N 276
Coeficiente de correlagao -0178"
Consolidado Autocratico Sig. (2-tailed) 0,003
N 276
Coeficiente de correlagao 0,456~
Consolidado Eficiéncia Sig. (2-tailed) 0,000
N 276
Coeficiente de correlagéo 0,374
Consolidado Esforgo extra 5ig. (2-tailed) 0,000
N 276
Coeficiente de correlacio 0.393"
Consolidado Satisfacéo Sig. (2-tailed) 0,000
N 276

Fonte: Elaboracio prdpria.

Primeiramente, destaca-se que a correlacao apresentou siginificancia
estatistica (p<0,02), ou seja, todos os estilos de lideranca se relacionam de
alguma forma no engajamento no trabalho dos servidores do TRE-DF. A lideranca
transformacional se destaca por obter a maior pontuacéo (0,448) entre os estilos
de lideranca, o que indica uma correlacéo significante, positiva e moderada. Em
segundo plano aparece a lideranca transacional com uma pontuacédo de 0,172,
considerada como uma correlacdo significante, positiva e fraca. Ja os estilos
laissez-faire e autocratico indicam uma pontuacao de -0267 e -0178,

respectivamente, mostrando uma correcao significante, negativa e fraca.

Considerando os resultados da pesquisa, a lideranca transformacional se
destaca como o estilo que mais se relaciona positivamente com o engajamento no
trabalho dos servidores do TRE-DF. Os resultados estdo alinhados com as
descobertas do estudo de Piffer (2023) sobre estilos de lideranca e suas relactes
com o engajamento e comprometimento na Procuradoria-Geral Federal (PGF). O
estudo concluiu que ha uma correlacdo significativa, positiva e moderada
relacionada a lideranca transformacional, e uma correlacao significativa, positiva e
fraca associada a lideranca transacional, em relacdo ao engajamento dos
procuradores federais no trabalho.
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Por outro lado, os resultados desta pesquisa contradizem em parte os
achados do estudo de Than e Quang (2022) sobre as relacdes entre os estilos de
lideranca e o engajamento no trabalho de funcionarios publicos provinciais
vietnamitas, que apontam uma correlacéo positiva e significativa para os estilos
de lideranca transformacional, transacional e laissez-faire, porém, com indices de
engajamento superiores para os estilos transformacional e laissez-faire.

Em relacio aos estilos de lideranca laissez-faire e autocratico, que
apresentaram uma correlacdo significativa, negativa e fraca, conclui-se que
ambos se relacionam de maneira negativa o engajamento dos servidores do
TRE-DF. Esses resultados, especialmente no que diz respeito ao estilo
laissez-faire, estdo em consonancia com a pesquisa de Than, Quang e Anh
(2022), realizada com lideres de nivel departamental do Ministério da Cultura,
Esportes e Turismo do Vietna, que tambem identificou uma correlacdo negativa
entre a lideranca laissez-faire e 0 engajamento dos funcionarios publicos. De
outro modo, Than e Quang (2022) conduziram outro estudo sobre a relac&o entre
estilos de lideranca e engajamento no trabalho entre funcionarios do setor publico
provincial no Vietna. Os resultados mostraram que tanto a lideranca laissez-faire
quanto a lideranca transacional apresentaram uma correlacdo significante e
positiva com o engajamento dos servidores publicos.

(QQuanto aos resultados da lideranca, os dados revelam um score de 0,456
para a “eficiéncia’, classificado como uma correlacdo significativa, positiva e
moderada. Isso indica que os servidores reconhecem a eficiéncia de seus lideres
em atender as demandas individuais da equipe e na interacdo com outros niveis
da organizacdo, o que contribui positivamente para © engajamento dos
servidores.

Os dados relacionados ao resultado da lideranca "satisfacdo” mostram
um score de 0393, identificado como uma correlacdo significativa, positiva e
fraca. Significa dizer que quando os servidores se sentem satisfeitos com o estilo
de lideranca de seus lideres, isso contribui para a formac&do de um ambiente de
trabalho saudavel, sendo considerado um fator que influencia positivamente o
engajamento dos servidores.



Enquanto que para o resultado da lideranca “esforco extra”, o score de
0,374 ¢é classificado como uma correlacdo significativa, positiva e fraca,
demonstrando que quando os servidores se sentem motivados a se esforcar mais
do que o esperado, superando as expectativas por causa da influéncia

motivacional da lideranca, isso impacta positivamente no engajamento.

A partir da analise dos resultados da correlac&o entre estilos de lideranca
e engajamento no trabalho, verifica-se que os servidores do TRE-DF percebem a
lideranca transformacional como a mais influente e capaz de inspirar e se
conectar com seus servidores atraves de suas caracteristicas, estabelecendo
relacbes de confilanca que afetam positivamente no engajamento. Apesar da
relacdo de influéncia do estilo transformacional com o0 engajamento ser
classificada como moderada, € importante que o Tribunal examine os dados desta
pesquisa para subsidiar a implementac@o de programas de desenvolvimento de
liderancas, especialmente em relacdo aos comportamentos que obtiveram as
medias mais altas, os quais podem induzir mudancas significativas na gestao das
equipes e no ambiente de trabalho, contribuindo para aumentar o engajamento.

Ja o estilo transacional apresentou uma influéncia fraca no engajamento
do servidores, demonstrando que o sistema de trocas e recompensas oferecidos
pela chefia n&o foi percebido pelos servidores do TRE-DF como uma boa pratica
de gestdo. No entanto, deve-se avaliar os dados do estudo e averiguar quais
comportamentos e caracteristicas desse estilo tem potencial para afetar

positivamente a gestao para serem fomentados em futuras actes de capacitacao.

No que diz respeito aos estilos de lideranca laissez-faire e autocratico,
que mostraram ter uma relacdo negativa com o engajamento dos servidores,
deve-se analisar os dados com cautela, especialmente, os comportamentos que
menos confribuem para o engajamento. Contudo, podem ocorrer situactes
pontuais que demandem a adocdo de comportamentos tanto da lideranca
laissez-faire quanto da autocratica, motivo pelo qual n&o seria recomendavel
restringir por completo a utilizac&o desses estilos.

A analise da correlacdo entre os estilos de lideranca e o engajamento no
trabalho dos servidores do TRE-DF aponta a lideranca transformacional como o
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estilo mais eficaz por apresentar uma correlacio significativa e positiva de 0,448,
diverso do lideranca transacional que, embora tenha um impacto, néo € téo eficaz
quanto a lideranca transformacional que mostra uma correlacio positiva e fraca
de 0,172. Isso sugere que lideres que inspiram, motivam & promovem um
ambiente colaborativo s&o fundamentais para aumentar o engajamento dos
servidores, refletindo uma cultura organizacional que valoriza a Inovacéaoc € a

proatividade, caracteristicas associadas a lideranca transformacional.

De modo diferente, os estilos laissez-faire e autocratico apresentaram
correlacbes negativas (-0267 e -0,178, respectivamente) com o engajamento.
Isso indica que a auséncia de lideranca ativa e a imposicé&o de controle rigido
podem prejudicar o engajamento. A cultura organizacional do TRE-DF, que busca
ser um modelo de exceléncia na gestao eleitoral, requer lideres que néao apenas
reconhecam as praticas e crencas existentes, mas que também sejam capazes
de moldar e evoluir a cultura organizacional em direcdo a um ambiente mais

colaborativo e engajador.

Em resumo, os resultados da pesquisa evidenciam que a relacdo entre
estilos de lideranca e engajamento pode ter também uma relacdo com a cultura
organizacional, e que os comportamentos mais valorizados para promover o
engajamento sao, em primeiro lugar, 0os da lideranca transformacional, seguidos
pelos da lideranca transacional, visto que ambos tem um impacto positivo no
engajamento no trabalho dos servidores do TRE-DF



44 Caracteristicas dos lideres que mais influenciam o engajamento dos
servidores do TRE-DF

Para atingir o quarto objetivo especifico, realizou-se duas perguntas
abertas aos participantes. A Figura 4 traz uma nuvem de palavras criadas a partir
das respostas da pergunta quais caracteristicas do seu lider influenciam o seu
engajamento.

Figura 4 - Nuvem de palavras das caracteristicas do lider que influencia no engajamento
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Fonte: Elaboracdo propria.
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Entre as respostas expressas na nuvem de palavras, destaca-se as
palavras-chave: equipe, lider, integridade, empatia, dedicacéo, problema, técnico,

tarefa, valorizacao, lideranca, servidor, otimismo, ouvir, paciéncia e competéncia.

Elas revelam a percepcdo dos servidores do TRE-DF acerca das
caracteristicas de seus lideres que mais impactam seu engajamento no trabalho.
Observa-se que a palavra “equipe” foi a mais citada, evidenciando a importancia
do grupo para a maioria dos servidores. Nesse contexto, a atuacdo do gestor &
essencial para o desenvolvimento da equipe, que tem funcdo de orientar,
incentivar o dialogo, compartilhar ideias, motivar, acompanhar, propor inovactes e
valorizar o ftrabalho da equipe. O lider também deve estar atento ao
reconhecimento do esforco individual dos servidores de forma personalizada,

buscando sempre ressaltar as qualidades pessoais e profissionais do servidor.

QOutras palavras frequentes nas respostas foram integrndade, empatia,
dedicacdo, otimismo, escuta, tranquilidade, paciéncia e proatividade, que se
referem a tracos interpessoals ou comportamentais dos lideres. Na percepcao
dos servidores, essas caracteristicas influenciam e contribuem para seu
engajamento no trabalho. Elas também s&o conhecidas pela forma como afetam a
maneira de uma pessoa interagir com as outras e de se relacionar com seu
trabalho. Embora as caracteristicas interpessoais sejam de dificl mensuracao,

elas sdo muito relevantes para a criacdo de um ambiente de trabalho saudavel.

Ainda se destacam as palavras lider, problema, técnico, tarefa,
valorizacao, servidor e competéncia, que sao associadas ao conhecimento
tecnico e a competéncia do lider em solucionar problemas. Isso inclui a
distribuicAo equitativa de tarefas, que garante um tratamento justo e valoriza os
servidores, fortalecendo assim o senso de equipe entre os servidores. Além disso,
vale ressaltar que a palavra servidor € uma das que aparecem com mais

frequéncia, indicando o anseio dos servidores por reconhecimento e valorizacao.

Considerando a percepcéao dos servidores, mostra-se relevante investir em
acoes de capacitacao voltadas ao desenvolvimento das habilidades interpessoais
dos gestores visando o aperfeicoamento de técnicas de gestdo e de lideranca
com o fim de impulsionar 0 engajamento dos servidores.



Quadro 10 — Respostas dos participantes sobre quais caracteristicas do seu lider influenciam seu engajamento.
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Dimensao

Descrigao

Categoria

Amostras
dos relatos

Exemplos de relatos
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Caracteristicas
interpessoais
(Soft Skills)

580 habilidades
relativas as
interacBes entre
individuos, que estio
associadas a
personalidade e ao
comportamento
humano, e podem ser
desenvolvidas no
decorrer da vida. Elas
contemplam
habilidades mentais,
emaocionais e sociais.

Amavel

Atencioso

Benevolenta

Carater ilibado

Carismatico

Célere

Compreensivel

A | | P [P |20 | L | =

Configvel

-
—

Corajoso

Cordial

Disciplinado

Disposto

Educado

Empatia

Entusiasmo

Envolvente

Espontineo

Honesto

(= E S| ==

Humano

-
48]

Humilde

(&3]

Humorado

=]

Integridade

-
o

Inteligente

Justo

Leal

Leveza

Paciente

Positivo

Pratico

Resiliente

Sereno

Simpatico

Sincero

Solidario

ot [ G| P | Pod | P |t | |42 [ P P [ [ 200

“Amavel e educada; Trata os subordinados com respeito; Sabe
dialogar e ouvir.” Q138

“Além disso, & um lider humano, com excelente tratamento
pessoal, divertido e esta sempre disponivel.” Q_&8

“Um lider empatico compreende as necessidades e sentimentos
da equipe. Saber que meu lider se importa genuinamente com
meu bem-estar me motiva a me empenhar mais no trabalho, pois
sinto que sou valorizado e compreendido.” _150

“Um lider atencioso dedica tempo para ouvir & apoiar a equipe.
Essa caracteristica aumenta meu engajamento porgue sei que
posso contar com o meu lider para resolver problemas e fornecer
orientacio quando necessario.” Q_150

‘A sua tranquilidade em lidar com os problemas que se
apresentam e a forma alegre e leve com que lida com o trabalho
de uma forma geral.” Q_53

“Comprometido para a realizacdo dos objetivos™ Q_257
‘A vontade de ajudar sempre e servir ao publico.” Q_204

“Sua habilidade de fazer diferentes pontos de vista convergirem
para um interesse em comum, trabalhando em equipe e

incentivando o crescimento pessoal e profissional de todos.”
Q_ 206

‘Ele & incrivelmente engajado, tem bagagem, sempre pronto
ajudar, respeita hierarquia e permite a tomada de decisdes pelos
chefes.” Q_47

“0 engajamento do lider me inspira a trabalhar adequadamente.”
Q_180
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. - - . Amostras

Dimensao Descrigao Categoria dos relatos Exemplos de relatos
Tem moral “Proativo em ensinar e ajudar, a obediéncia as normas
Tranguilo estabelecidas, sendo criterioso quantoc & legalidade dos
Zeloso processos. Q21
Acessivel . . . . .
Agregador ‘Respeita a equipe, Dedicado a criar um ambiente de trabalho
Assiduo agradavel, reconhecimento do trabalho da equipe.” Q_49
Comprometimento . , . .
Dedicacio Acredito que um lider empolgado, dedicado, educado, aberto ao

Democratico

Determinado

Engajado

Etico

Formal

Hostil

Proativo

Respeito pela equipe

Servil

Tem atitude

Tem discernimento

e I =l B G o e B ] 14 ] B £ B =T B

aprendizado, influencia positivamente a equipe. Meu lider & tudo
isso, entdo somos o espelho dele” Q_48

“A Tranquilidade e a pronta resposta as demandas. Além disso,
o tratamento sempre cordial.” G_105

“Otimismo; Comprometido; disponibilidade; capacidade de
agregar.” Q_85

“integro, confianca, capacidade, Respeita a equipe, Empatico.”
Q_267
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Dimensao Descrigao Categoria d?:ug“r]e?-’lt;ta{fs Exemplos de relatos
Assertivo 2 “0 conhecimento demonstrado por ele sobre os assuntos, o fato
Capacidade de 5 de sempre discutirmos as questdes mais sensiveis da nossa
delegar area para chegarmos a melhor soluc@o possivel.” Q_80
Capacidade de 3
ensinar “Confianca em seus colaboradores, pois delega tarefas
Competente 14 importantes de acordo com a capacidade de cada um. Assim,
Conciliador 10 ao delegar responsaveis e desafios contribui para o engajamento
Conhecimento t&cnico 48 e consequentemente eleva a produtividade nas tarefas.” Q_194
Efliscﬁrgz;;el a aprender g "D:e_::ididn: responsavel, tem profundo cnnhe:cimentu: confia
Experiente 7 atividades complexas, utiliza meu trabalho, as vezes, como
exemplo para ajudar outros a alcancar melhores resultados,
Ei?tiﬁiggﬂtﬁa Jos :g paciente e resiliente.” Q_96
Objetivo & “Ele & extremamente eficaz na gestdo de pessoas. Gosta de
Organizado 5 escutar novas ideias e aplicd-las. Além disso, compartilha suas
Profissionalismo 2 experiéncias. Constantemente nos encoraja a darmos o nosso
S350 habilidades Responsabilidade 21 melhor. Gosto de trabalhar com ele.” G_181
tecnicas e;spemﬂcas Visdo estratégica 1 “E um lider altamente técnico, inteligente, competente, sabe
apil;?j;:l{;sepr:g? rirei o nu:wir as sugestdes e pondera_gﬁes. aceita propostas {Iie noves
o de treinamentos metodos de trabalho ou escritas, cumpiamlha as Jdmas: esta
Caracteristicas CUrSoS oU experiénlc:ia sempre antenado em inovacdes, propBe inovacBes para o
{f—}:fggﬁﬁfs] pratica, essenciais o Tribunal " Q_88
Toma decisbes 5

para a execucdo de
determinadas tarefas.

“Trabalha em equipe: Um lider que sabe trabalhar em equipe
promove um ambiente colaborativo e inclusivo. Isso n8o apenas
melhora a coesdo e a comunicacdo dentro do time, mas também
me incentiva a dar o melhor de mim, sabendo que todos estio
trabalhando juntos em prol de objetives comuns.” @ 150
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Caracteristicas de
lideranca
(Power Skills)

S&0 habilidades
essenciais do lider
contemporaneo. Um
lider que sabe se
comunicador com
eficacia, respita as
vulnerabilidades
individuais, incentiva
o desenvolvimento da
inteligéncia
emocional, promove
equidade e inclusio,
fornece feedback |
valoriza e reconheces
o trabalho em equipe.

Capacidade de dar
feedback

Capacidade de
dialogar

Comunica proposito

Comunicador eficaz

Confianca na equipe

Considera o individuo

Criativo

Desenvolvedor de
talentos

Dindmico

Disponibilidade para a
equipe

Gestor eficaz

Influencia
positivamente

Inovador

Inspirador

Inteligéncia emocional

Lideranca
compartilhada

Lideranca
democratica

Lideranca efetiva

Lideranca
participativa

13

Maotivador

12

Preocupa com a
qualidade de vida da
equipe

Fespeita as opinibes

Skin in the game

Escuta ativa

16

Trabalha em
equipe

12

“Comunicac3o clara; Empatico; visdo e Comunica propdsitos
organizacionais, flexibilidade Adaptavel, Integro, resolucdo de
conflitos, desenvolvimento de talentos e positive.” @_39

“Ele costuma buscar as melhores formas de se fazer um trabalho
e busca nossa opinido a respeito. Ele escuta sugestbes e discute
sobre possibilidades de tornar o servico mais eficiente.” Q_101

“Acredito que um lider empolgado, dedicado, educado, aberto ao
aprendizado, influencia positivamente a equipe. Meu lider & tudo
isso, entdo somos o espelho dele” Q_48

“Praticas de gestdo para comunicar visdo e comunicar
proposito.” (0148

“Meu lider me representa como funcionario pablico em todos os
aspectos. Ela € uma pessoa profissional & humana, preparada
psicologicamente & como gestora em todos os aspectos. Além
disso ela tem confianca nas equipes que trabalham na esfera
estratégica, tatica e operacional de todas as secretarias. Tenho
orgulho de trabalhar com minha atual lider & rogo para que
continue no mesmo lugar por um bom tempo. O TREDF tem
melhorado muito com a gestdo dela e dos seus subordinados.
Verifico um engajamento maximo de todos os envolvidos em prol
da melhoria do nosso TREDF em todos os aspectos.” Q45

“Empatico, Tem discernimento, Inteligente, respeito pela opinido
dos seus liderados, Receptivo em ouvir, confianca, Considera o
individuo, perfil amigavel, Paciente, parceria, Toma decisbes
partilhada, Fornece suporte emocional, intervencao pontual para
elogiar e apresentar criticas construtivas.” Q_95

“Lideranca carismatica e incentive ao engajamento da equipe,
sem perder o olhar ao individuo e suas dificuldades.” Q_103
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Dimensao

Descrigao

Categoria

Amostras
dos relatos

Exemplos de relatos

Valoriza a equipe

“Compartilhamento das determinagdes superiores, a capacidade
de escutar a opinido sobre determinada tarefa sem tornar isso
um problema pessoal, a capacidade de motivar a equipe e o
contentamento com as congquistas e evolugbes & com o
cumprimento de metas, enfim, com as melhorias.” Q_135

Fonte: Elaboracéo prdpria.
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Para se alcancar o quarto objetivo especifico do estudo, as respostas das
2 perguntas abertas do questionario foram replicadas e categorizadas de acordo
com seus sentidos e, em sequida, agrupadas em 3 dimensdes: caracteristicas
comportamentais, caracteristicas técnicas e de caracteristicas de lideranca.

O Quadro 10 apresenta a consolidacéo das respostas de acordo com as
categorias identificadas e exibe amostras de relatos que retratam a percepcao
dos servidores do TRE-DF sobre as caracteristicas do seu lider que mais

influenciam seu engajamento no trabalho.

Considerando que o estudo contou com 276 participantes, verificou-se
que 14 respostas nao atenderam ao comando da pergunta, sendo consideradas
invalidas por nac apresentarem conteudo passivel de analise. Como essas
respostas desconsideradas correspondem a 5 07% do total, pode-se inferir que

nao ha prejuizo para a analise do conteudo.

As respostas consideradas validas foram replicadas e agrupadas em
categorias de acordo com o seu significado. Em seguida, as categorias foram
distribuidas em 3 dimensdes de acordo com suas caracteristicas: interpessoais,

técnicas e de lideranca.

As caracteristicas interpessoais referem-se a interacéo entre individuos e
também s&o conhecidas como Soft Skills, essas habilidades estdo ligadas a
personalidade e ao comportamento humano. Elas englobam capacidades
mentais, emocionais e sociais que uma pessoa desenvolve durante a vida por
experiéncias pessoais e influencia de contextos educacionais, sociais
eeducacionais em que esta inserida. Nessa dimensdo, destacam-se as
caracteristicas empatia, comprometimento, conflanca na equipe, dedicacéio,

integridade e entusiasmo.

Ja as caracteristicas técnicas, conhecidas como Hard Skills, referem-se a
conhecimentos que podem ser obtidos por meio de cursos, graduacbes e
experiéncias praticas, sendo faciimente mensuraveis. Nesse contexto, as
carcteristicas percebidas como relevantes pelos servidores s&o o conhecimento

tecnico e a responsabilidade.
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As caracteristicas nominadas como de lideranca neste estudo estio entre
as habilidades definidas como Power Skills, que reune as habilidades
interpessoais e técnicas e sdo consideradas essenciais para a lideranca
contemporanea. Nessa dimenséo, as caracteristicas da escuta ativa, motivacéo,
trabalho em equipe e a disponibilidade do lider para a equipe aparecem como as
mais significativas na percepcao dos servidores.

Em sintese, apds analise das respostas dos servidores do TRE-DF sobre
as caracteristicas dos seus lideres que impactam seu engajamento no trabalho,
observa-se que a empatia, a motivacdo, a escuta ativa, o trabalho em equipe, a
conflanca na equipe e 0 entusiasmo sdo as mais frequentes entre os
respondentes e estdo associadas a lideranca transformacional.

Assim, pode-se concluir que os resultados desta pergunta confirmam os
achados encontrados no primeiro e terceiro objetivos especificos, que indicam a
lideranca transformacional como estilo predominante no Tribunal e que mais se
relaciona positivamente com o engajamento no trabalho dos servidores.

A nuvem de palavras da Figura 5 representa as respostas dos servidores
a pergunta sobre o que o lider precisa fazer para gue vocé se engaje no seu

trabalho.
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Figura 5 - Nuvem de palavras de praticas da lideranga necessarias para viabilizar o
engajamento
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Fonte: Elaboracio propria.

Os termos expressos na nuvem de palavras, elaborada a partir das 276
respostas, illustra a vis@o dos servidores acerca das acoes que seu lider deve
adotar para aumentar o seu engajamento no trabalho. As palavras-chave em
destaque incluem: equipe, lider, engajamento, feedback, pessoa, atividade,
valorizar, motivar, comunicacdo, objetivo, respeito, confianca, necessario,

reconhecer, tarefa, meta, desenvolvimento, valorizacéo, lideranca e servidor.

MNota-se que o termo "equipe" novamente se destaca como a palavra mais
frequente nas respostas dos servidores do TRE-DF. As expressoes "lider” e

"engajamento” se sobressaem em frequéncia e, junto com "equipe”, ilustram um
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contexto que sugere uma conexdo direta entre o lider e o engajamento da sua
equipe. Contudo, para que essa conexiao se estabeleca, & necessario levar em

conta outras variaveis no processo de influéncia.

A percepcao dos servidores acerca das actes que um lider deve adotar
para engaja-los foi manifestada por meio dos termos “feedback”, “valorizar’,
‘motivar”,  “comunicacdo”, ‘“objetivo”, ‘respeito”, “pessoa’, ‘“confianca”,
‘reconhecer’, “‘meta”, “desenvolvimento”, “lideranca” e “servidor’. Essas palavras
enfatizam a importancia dos gestores realizarem feedback periodicamente com
seus servidores para avaliar a execucado das demandas solicitadas, registrar os

resultados e progressos, além de reconhecer e valorizar o trabalho da equipe.

Além disso, & essencial respeitar o servidor como um individuo e n&o
apenas como um membro da equipe. Outro aspecto relevante € estabelecer uma
comunicacao eficaz que permita aos gestores compartilhar os objetivos e desafios
tanto da unidade quanto do Tribunal. Essa abordagem demonstra a confianca do
gestor em sua equipe e tem um efeito motivador sobre os servidores. E claro que
essas acdes néao esgotam as praticas de gestdo que podem ser empregadas para
desenvolver uma equipe de trabalho, mas vao ao encontro dos anseios

expressados pelos servidores na pesquisa.

Outro termo que se sobressai nas respostas dos participantes do estudo é
a palavra "comunicacio”, que, aliada &s palavras Ja mencionadas, expressam o
desejo dos servidores por uma relacido mais proxima com seus gestores. Assim, 0
estabelecimento de um canal de comunicacao aberto ao dialogo pode auxiliar o
crescimento e amadurecimento profissional tanto do servidor como do gestor,
favorecendo o desenvolvimento da equipe, o que, por sua vez, aumenta o

engajamento dos servidores e aprimora a governanca do Tribunal.



Quadro 11 — Respostas dos participantes sobre o que seu lider precisa fazer para que vocé se engaje no seu trabalho.
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DIMENSAD

DESCRICAO

CATEGORIA

AMOSTRA
DE
RELATOS

RELATOS
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Caracteristicas interpessoais
(Soft Skills)

Sao habilidades relativas
as interagtes enfre
individuos, que estio
associadas a
personalidade e ao
comportamento humano,
e podem ser
desenvolvidas no
decorrer da vida. Elas
contemplam habilidades
mentais, emocionais e
sociais.

Ser benevolente

Ser calmo

Ser claro

Ser confiante

Ser cordial

ser disciplinado

Ser exemplo

Ser flexivel

Ser honesto

Ser humilde

ser integro

Ser justo

Ser polido

Paositivo

Razoavel

Agir com equidade

Estar disponivel no
trabalho presencial

Incentivar a equipe

Inspirar a equipe

Interagir mais com a
equipe

= | [ P | | | | [P | e e e | = PO [ | | |

Ser comprometido
com a equipe

Ser confiante

Ser dedicado

Ser engajado

Ser imparcial

Ser motivado

Ser menos influencidvel

Ser saudavel

“Agir com cordialidade & menos rigor.” Q_255
“Ter uma atitude positiva.” _33

“Respeito, empatia, apoio, confianca e benevoléncia.”
Q_g2

“Tormar o trabalho mais flexivel.” Q_198

“Ser empatica e valorizar o esforco dos servidores.”
Q_264

“0 lider precisa dar exemplc com dedicacio ao
trabalho.” G1_188

“Transparéncia e honestidade sobre as decisbes e
mudancgas.” @_230

“Mao transmitir a pressdo hierarguica que recebe para
seus liderados. Agir de forma calma, polida.™ Q_252

“Ser justo e respeitoso.” Q_212

“Mada demais, pois ja sou naturalmente engajado,
mas melhoraria bastante o trabalho se ele passasse
mais tempo presencial @ menos remoto.” Q_257
“Reforcos positivos, palavras de afirmacao.” @_15
“Continuar sendo a pessoa inspiradora que 6" Q_228
“Se inteirar com o trabalho e interagir mais.” 0_265
“Agir com respeito e equidade, tratamento igual a

todos levando em consideragio as necessidades
individuais de todos os colaboradores.” Q_199
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DIMENSAO

DESCRICAO

CATEGORIA

AMOSTRA
DE
RELATOS

RELATOS

“Sempre se manter atualizado e dedicado ao
trabalho.” G_192

“Promover uma comunicacgdo aberta e transparente.
Saber que posso expressar minhas ideias e
preocupacbes sem medo de retaliacdo cria um
ambiente positivo & engajador.” @_150

“Continuar sendo um lider engajado no crescimento
da organizacio e realizar seu trabalho com
dedicacao.” Q_114

“Comprometimento com a equipe.” Q_11

“Ele mesmo se manter mais saudavel e motivado.”
Q 50

“A meu ver, o lider precisa dar exemplo com acbes
para motivar a equipe.” Q 186




M

Caracteristicas
técnicas
{Hard Skills)

Sdo habilidades técnicas
e especificas que podem
ser aprendidas por meio
de treinamentos, cursos
ou experiéncia pratica,
essenciais para a
execucdo de
determinadas tarefas.

Capacitar a equipe

Compartilhar o
planejamento
estratégico e os
objetivos com a equipe

Conhecer o perfil
profissional dos
servidores

Distribuir as tarefas
proporcionalmente

18

Divulgar o trabalho da
equipe

Elaborar metas claras e

alinhadas aos objetivos
do Tribunal

12

Esclarecer o propdsito
da organizacéo

Fazer gestao de
pessoas

Fazer gestdo dos
processos

Interagir com as areas
do Tribunal

Oferecer liberdade e
flexibilidade para a
execucido das tarefas

Oferecer oportunidades
de desenvolvimento

“Continuar buscando condicbes para capacitacdo dos
servidores, bem como, manter-se integro e respeitoso
para com os servidores.” Q_57

‘Delegar as tarefas de forma especifica e equitativa,
acompanhar as atividades executadas, treinar e
motivar os servidores.” Q_276

“Elogiar os trabalhos quando realizados de maneira
satisfatoria.” Q_19

“Indicar o trabalho de forma clara e os comandos
basicos, ou a linha de pensamento, prazos e me dar
liberdade de pedir ajuda, caso o cumprimento seja de
dificil execucio. No geral isso ja acontece.” (1_135

“Estabelecer objetivos claros e alcancdveis que
estejam alinhados com os objetivos da organizacao.
Metas desafiadoras, mas realistas, mantém-me
motivado e focado no meu trabalho.” @_150

“Incentivar a colaboracdo e o trabalho em equipe.
Trabalhar em um ambiente onde todos se apoiam e
colaboram para alcancar objetivos comuns aumenta
meu senso de pertencimento e engajamento.” G_150

“Reconhecer meus esforcos, Fornecer as ferramentas
necessarias, respaldar tecnicamente e politicamente
minhas decisbes e atividades." _168

“Determinar as atividades com clareza, dominio das
proprias atividades e gestio de pessoas de forma
isondmica.” Q_201

“Fornecer todo o suporte e informacbes necessarios
para a boa execucdo das atividades, especialmente,
em situacbes atipicas.” Q_234
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Oferecer respaldo

técnico 12
Oferecer respaldo 1
politico

Organizar e sistematizar 1
o trabalho

Orientar a equipe sobre 11
como realizar as tarefas

Promover a integracdo 1
da equipe

Reforcar a equipe 3
Responder com

agilidade as demandas 1
da equipe

Priorizar as demandas 2
Ser organizado 1
Ser assertivo 1
Ser participativo 2
Ser responsavel 1
Ser transparente sobre 3
as decisbes e mudancas

Ter conhecimento 6

tecnico

“Divulgacdo da importdncia do trabalho realizado para
as esferas superiores, considerar a opinido dos
subordinados para tomada de decisdo.” Q207

‘Demonstrar a necessidade de complementacio dos
quadros da equipe em que atuo. E continuar a fazer
uma ponte entre as necessidades das equipes que
coordena e as diferentes areas do tribunal, trazendo
as demandas também das outras areas e metas para
melhorarmos juntos o desempenho da organizacdo.”
a 171

“Estabelecer metas, determinar o plano de trabalho,

entender as necessidades pessoais dos servidores.”
Q 22

“Encorajamento e gque forneca boas orientacbes e
direcionamentos.” Q_52

“Distribuicdo de tarefas mais homogénea entre a
equipe.” Q_54

“Oferecer suporte e deixar claro qual € objetivo a ser
alcangado ou tarefa a ser executada.™ Q_118

‘Permanecer respeitando o5 seus colaboradores e
mantendo organizado e sistematizado o trabalho.”
Q 123

“Ser competente tecnicamente para o cargo, ter um
proposito claro, saber passar a visdo para a equipe,
saber priorizar, ser organizado, ter uma comunicacdo
efetiva, lutar pela equipe (nSo pensar s6 em si
mesmo) e valorizar/reconhecer as entregas do time.”
Q 156




13

_ ) AMOSTRA
DIMENSAO DESCRICAO CATEGORIA DE RELATOS
RELATOS
Trabalhar em equipe 4

Transmitir seguranca

1
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Caracteristicas de lideranca
(Power Skills)

S30 habilidades
essenciais do lider
contemporaneo. Um lider
que sabe se comunicador
com eficacia, respita as
vulnerabilidades
individuais, incentiva o
desenvolvimento da
inteligéncia emocional,
promove equidade e
inclusdo, fornece
feedback, valoriza e
reconhece o trabalho em
equipe.

Ter escuta ativa 10
Aperfeicoar a lideranca 1

relacional

Ter uma comunicacio 6
eficaz

Ser proativo 1

Ser inovador <
Se preocupar com o 2
bem estar da equipe

Ser empatico <
Recompensar quem 1

trabalho mais

Respeitar a equipe 13
Respeitar o individuo 2

Fornecer feedback 18
Respeitar as opinides 2

Reconhecer o trabalho,

dedicacdo e habilidades 8

individuais

Reconhecer a equipe 3

Motivar a equipe 22
Oferecer mais dias de 2

teletrabalho

“Aperfeicoar habilidade nas relacdes interpessoais
(Liderar com equidade. Polir a comunicagcdo e
melhorar na resolucdo de conflitos.” Q_20

“Oferecer feedback continuo sobre meu desempenho,
destacando pontos fortes e areas de melhoria. Isso
me ajuda a entender onde posso crescer & como
posso aprimorar minhas habilidades.” Q_150

“Tormar o processo decisdrio mais democratico,

quando as tarefas envolvem os servidores da
unidade.” @ 56

“Manter o respeito pelos servidores e manter um
canal aberto para gque os servidores proponham
formas eficientes de atingir as metas sdo suficientes
para me manter engajada.” @_101

‘Reconhecer meu frabalho e minhas conguistas
regularmente. Sentir que minhas contribuicbes sdo
valorizadas aumenta meu comprometimento e
motivacio."cdo horizontal, Celebrar a conquistas,
além de proporcionar orientacdes e apoio. Buscar
oportunidades de desenvolvimento e treinamento
para os colaboradores.” Q_150

“Ambiente de confianca e respeito: estabelecer uma
cultura de confianca mdtua e respeito. Quando sinto
que posso confiar no meu lider e que minhas opiniGes
sdo respeitadas, fico mais disposto a me envolver e
contribuir.” @_150
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Oferecer suporte

emocional 1
Manter postura de 10
lideranca

Exercer a lideranca 2
democratica

Manter sua gestio 1
excelente & humana

Estabelecer uma cultura 1
de confianca e respeito

Mao retaliar a equipe por 1
ter ideias divergentes

Estimular a criatividade 1
Celebrar as conquistas 1
Considerar o individuo & 7

suas opinides

“Ser competente tecnicamente para o cargo, ter um
proposito claro, saber passar a visdo para a equipe,
saber priorizar, ser organizado, ter uma comunicacdo
efetiva, lutar pela equipe (ndo pensar s0 em si
mesmo) e valorizar/reconhecer as entregas do time.”
Q_156

“Um ambiente onde ha respeito, colaboragcdo e um
bom clima organizacional facilita o engajamento. E
fundamental ter uma vis8o clara das expectativas e
objetivos. Reconhecer e Valorizar o Trabalho.” Q_235

“Eu acredito que falta capacitacdo em lideranca para
gestores, pois o fato de ser excelente profissional,
competente e comprometida com as metas, n3o
significa que a pessoa tenha dominio das ferramentas
e as competéncias especificas necessarias para uma
lideranga. A promogio decorrente de um bom
desempenho profissional ndo capacita o profissional
na gestio de equipes. Meu comeco no setor foi dificil
porque a responsabilidade pelo treinamento ficou
totalmente a cargo da equipe. Orientacbes da chefia
apenas quando demandada, quando, ai sim, tive
respostas pontuais, assertivas e gentis. Sinto que o
trabalho ndo & adequadamente distribuido,
constantemente estou sobrecarregada.  Sinto-me
desmotivada, pois ndo percebo qualquer horizonte de
recompensa pelo engajamento com as metas do
setor.” Q_10

“Ter uma visdo mais otimista do trabalho e dos
desafios apresentados.” @ 210

“Reconhecer e recompensar quem realmente trabalha
e nao colocar todos no mesmo patamar dando
feedback a equipe.”" Q 211

Fonte: Elaboracao propria.
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Os dados do Quadro 11 exibem a analise das respostas & segunda
pergunta aberta, organizadas e agrupadas em categorias com o fim de facilitar a
compreensao sobre a percepcido dos servidores em relacdo ao que seu lider
precisa fazer para o seu engajamento no trabalho.

Entre os 276 participantes do estudo, 12 respostas foram consideradas
invalidas e 52 n&o foram categorizadas por afirmarem que seus lideres nao
precisavam fazer nada para seu engajamento. Algumas respostas mencionaram
que seus lideres ja realizavam o suficiente para manter seus servidores
engajados, outras acreditavam que seus lideres sao altamente engajados e uns

disseram que néo dependiam de seus lideres para serem engajados.

As respostas validas tiveram seu conteudo analisado e foram reunidas em
categorias e divididas em dimensdes de caracteristicas: comportamentais,

tecnicas e de lideranca.

No ambito das caracteristicas interpessoais (Soft Skills), relacionadas a
personalidade e ao comportamento humano, os servidores consideram
fundamentais a capacidade de ser exemplo, ser flexivel e inspirar a equipe.

Sobre as caracteristicas técnicas (Hard Skills), que se referem a
conhecimentos que podem ser adquiridos para o desempenho de uma funcéo ou
atividade, os servidores apontaram a importancia de distribuir as tarefas com
equidade, estabelecer metas claras e alinhadas aos objetivos do Tribunal,
oferecer suporte técnico e orientar a equipe na execucao das atividades.

Quanto as caracteristicas de lideranca (Power Skills) que sao essenciais
para 0s gestores atuais, os servidores destacaram como mais importantes a
capacidade de motivar a equipe, fornecer feedback, a pratica da escuta ativa e o

respeito pelos membros da equipe.

Levando em conta a percepcédo dos servidores do TRE-DF sobre as
caracteristicas que seus lideres devem empregar para estimular seu engajamento
no trabalho, os resultados apontam a capacidade de ser exemplo, ser flexivel,
inspirar a equipe, fornecer feedback, distribuir tarefas com equidade, estabelecer

metas claras e alinhadas aos objetivos do Tribunal, oferecer suporte técnico e
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orientar a equipe na execucao das atividades, capacidade de motivar a equipe,
pratica da escuta ativa e respeito pelos membros da equipe como sendo as mais
frequentes na pesquisa e relevantes sob a otica dos servidores. Tais resultados
estdo alinhados aos comportamentos relacionados ao estilo de lideranca

transformacional, identificado como estilo predominante.

A partir dos dados obtidos nesta pergunta, conclui-se que as
caracteristicas encontradas tem potencial de afetar positivamente o engajamento
dos servidores. Constata-se ainda que os achados confirmam os resultados do
primeiro e terceiro objetivos especificos, ratificando o estilo transformacional como

a lideranca dominante que influencia o engajamento dos servidores do TRE-DF.

Em resumo, os resultados encontrados no quarto objetivo especifico se
alinham &as descobertas do estudo de Hee ef al (2018), que identificou na
lideranca transformacional as caracteristicas que podem incentivar um maior
engajamento dos servidores na organizacdo, além de melhorar o desempenho

pela aquisicéo de novos conhecimentos e competéncias.

Mo estudo de Gargantini et al. (2021), os achados validam esta pesquisa
ao indicar que caracteristicas dos lideres como integridade, confianca, cuidado e
respeito por sua equipe, preocupacio com o bem-estar e reconhecimento dos
servidores tendem a engajar mais os servidores. Noutro estudo de Ferreira ef al.
(2023), confirma-se a relacédo entre engajamento e caracteristicas da lideranca,
especialmente, da conflanca do liderado em seu lider.

A analise dos resultados do quarto objetivo especifico em relacao a
cultura organizacional revela que as caracteristicas frequentemente mencionadas
nas respostas moldam o comportamento dos servidores e consequentemente a
cultura organizacional. Essas caracteristicas estdo associadas a lideranca
transformacional, considerada a mais eficaz para promover o engajamento.
Assim, pode-se inferir que as caracteristicas s&o apreciadas pelos servidores e
estéo alinhadas com os valores institucionais do TRE-DF, que busca asseqgurar a
legitimidade do processo eleitoral.
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Por fim, conclui-se que a capacitacio das liderancas deve ir além das
caracteristicas técnicas, enfatizando as caracteristicas interpessoais e de
lideranca que se mostraram cruciais para o desenvolvimento profissional ndo s6
dos lideres, como também dos servidores que séo influenciados diretamente pela

atuacao das liderancas do Tribunal.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa teve como objetivo geral investigar os estilos de lideranca e
0 engajamento dos servidores do Tribunal Regional Eleitoral do Distrito Federal.
Para isso, foram definidos os objetivos especificos: identificar os estilos de
lideranca dos gestores, o0s niveis de engajamento dos servidores, a relacao entre
esses estilos e o engajamento, e as caracteristicas dos lideres que mais
contribuem para o engajamento dos servidores.

Considerando os resultados apurados, a conclusdo da pesquisa para o
primeiro objetivo especifico revela a predominéncia da lideranca transformacional
entre os gestores do TRE-DF, com o estilo transacional aparecendo em segundo
plano. Ja os estilos laissez-faire e autocratico apresentaram uma frequéncia bem
inferior aos estilos transformacional e transacional.

Sobre 0 segundo objetivo especifico, os achados sugerem um alto nivel
de engajamento no trabalho dos servidores, que apresenta score geral de 3,98 e
das dimensbes Vigor, Dedicacdo e Absorcgdo de 3,86, 403 e 402,
respectivamente. Considerando o estudo de Vasquez ef al. (2015) que encontrou
0 score de 45 para a verséo brasileira da UWES-9, pode-se inferir que os

servidores do Tribunal se encontram altamente engajados.

A analise do terceiro objetivo especifico acerca da relacao entre os estilos
de lideranca e o engajamento no trabalho é apresentada no Quadro 9. Nele,
observa-se que o estilo de lideranca transformacional tem uma relacao de
influéncia com o engajamento no trabalho dos servidores do TRE-DF,
apresentando um correlacao significativa e moderada que impacta positivamente
esse engajamento. Por sua vez, a lideranca transacional mostra uma correlacéo
significativa e positiva, embora de instensidade fraca. De outro modo, os estilos
laissez-faire e autocratico revelam uma relacao de influéncia negativa com o
engajamento, que apesar de significativa & fraca.

Para o quarto objetivo especifico, foram identificadas como caracteristicas
principais dos lideres, segundo a percepcac dos servidores, a empatia,

capacidade de motivar, escuta ativa, colaboracéo em equipe, confianca mutua,
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capacidade de fornecer feedback, entusiasmo e respeito pela equipe, habilidades
estas que contribuem de modo significativo para o engajamento e estéo alinhadas
aos comportamentos do estilo transformacional, que demonstrou ser o mais eficaz
e impactante na relacéo com o engajamento dos servidores do TRE-DF.

Considerando que nao ha muitas producdes académicas que abordem a
relacdo de estilos de lideranca e engajamento no trabalho no ambito do setor
publico nacional, esta pesquisa oferece uma contribuicdo significativa para a
literatura ao confirmar a relacAo de influéncia dos estilos de lideranca
transformacional, transacional, faissez-faire e autocratico e o engajamento no
trabalho. Os resultados mostram a importancia do desenvolvimento das liderancas
por meio de capacitacbes voltadas para as habilidades Soft Skills e Power Skills,
visando fortalecer a pratica dos comportamentos associados a lideranca
transformacional e transacional entre os gestores do TRE-DF e delimitar o uso de
determinados comportamentos associados aos estilos laissez- faire e autocratico

somente em situactes pontuais.

Para o TRE-DF, esta pesquisa contribui com o primeiro diagnostico sobre
0s estilos de lideranca de seus gestores, bem como sobre a primeira medicdo
sobre o nivel de engajamento no trabalho de seu corpo funcional. Os resultados
podem ser utilizados como subsidios para o plangjamento de actes de
capacitacédo, promocédo do engajamento da forca de trabalho e também para a
tomada de decisdo pela administracdo do Tribunal.

MNesse contexto, considerando os resultados afernidos nos objetivos

delineados, apresenta-se as seguintes propostas ao TRE-DF:

1. Elaborac&o e implementacédo de projeto de desenvolvimento continuo
de liderancas com o proposito de motivar e resgatar os gestores com
capacitacbes que abordem as tematicas da inovacéo, criatividade, mudanca
cultural, proposito organizacional, comunicacéo assertiva e eficaz, formacéo de
rede colaborativa, autoconhecimento, habilidades habilidades Soft Skills e Power
Skills, preparando-os para o exercicio da lideranca contemporéanea.

2. Elaboracao e implementacido de um plano de engajamento no trabalho
baseado no Modelo de Engajamento de Gargantini ef al, (2021) que identifica os
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fatores clareza estratégica, autonomia valorizacdo, seguranca psicoldgica,
ambiente acolhedor, clareza da expectativa, confianca e transparéncia, erros
honestos, capacidade de execucéo e equidade como preditores do engajamento,
com a possibiidade de implementar recompensas como o teletrabalho, tendo por
objetivo aumentar os niveis de engajamento dos servidores e melhorar a
prestacao de servicos e o desempenho do Tribunal.

J. Elaboracao e implementacao de programa aberto a todos os servidores
para o desenvolvimento de novas liderancas com foco nas tematicas de
autoconhecimento, gestao de equipes, relactes interpessoais, habilidades Soft
Skills e Power Skills.

4 Implementacdo de avaliacbes periddicas dos gestores por seus
servidores, assim como dos servidores por seus gestores, independente das
avaliacoes relativas & progressao funcional, para mensurar o desempenho dos
gestores e servidores, com critérios pré-estabelecidos, com o proposito de coletar
subsidios para a capacitacdo e desenvolvimento de novas habilidades para a
execucao de atribuicdes ou exercicio de determinada funcéo ou cargo.

Esta pesquisa encontrou algumas limitacbes para a sua realizacao.
Primeiramente, a dificuldade em encontrar estudos na literatura nacional e
estrangeira sobre a relacdo entre o estilo de lideranca e o engajamento de
servidores do setor publico, o que limitou as possibilidades de comparacao dos
resultados. O processo de coleta de dados também se mostrou mais complexo
que o esperado, demandando um periocdo de tempo mais longo do que o

planejado para sua execucao, ocasionando atraso no cronograma.

Uma limitacdo a ser considerada € a provavel incidéncia dos efeitos da
desejabilidade social em funcido da pesquisadora ser a gestora da Secretaria de
Gestao de Pessoas do TRE-DF, o que pode ter induzido os participantes a
responderem as perguntas com o socialmente desejavel (Burle, 2020). Outra
limitac&o possivel de ter ocorrido € o risco de viés de resposta decorrente do
tamanho do questionario aplicado ser longo que pode ter contaminado as

respostas e analise dos dados.
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Recomendo que, no futuro, sejam realizadas outros estudos sobre a
relacdo entre os estilos de lideranca e o engajamento no trabalho, com a
utilizacio de testes que levem a analises mais robustas para avaliar o nivel da
relacdo, bem como que permitam identificar estatisticamente as praticas de
lideranca que mais influenciam no engajamento (ex: regressides). A realizacdo de
investigacdes que identifiguem a influéncia de vanaveis socioprofissionais na
relacao entre estilo de lideranca e engajamento também s&0 necessarias. Outra
sugestao seria a realizacao de entrevistas estruturadas ou a formacao de grupos
focais para ampliar a compreenséo sob o ponto de vista ndo so dos servidores

liderados mas tambeém dos lideres.
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Apéndice B — Questionario Google Forms

tA i
INFLUENCIA DOS i XK

ESTILOS DE LIDERANCA No
ENGAJAMENTO

DOS SERVIDORES PUBLICOS DO TRE-DF \}q .

A INFLUENCIA DOS ESTILOS DE
LIDERANGA NO ENGAJAMENTO DOS
SERVIDORES PUBLICOS DO TRE-DF

Sou aluna do Mestrado Profissional em Administragdo Publica pelo Instituto Brasileiro de
Ensino, Desenvolvimento e Pesquisa (IDP), sob a orientagdo da Prof.2 Dr.® Lana
Montezano. Este instrumento de pesquisa € parte integrante da conclus&o do mestrado e
tem como foco a area de Gestao de Pessoas.

0 principal objetivo deste estudo é analisar a influéncia dos estilos de lideranga no
engajamento dos servidores publicos do TRE-DF. Para isso vamos identificar os estilos
de lideranca adotados pelos gestores do TRE-DF, sob a perspectiva dos liderados, bem
como o nivel de engajamento dos servidores no TRE-DF por meio de uma autoavaliagdo,
que permitird realizar a correlacdo das duas varidveis de modo a verificar qual estilo de
lideranca mais influencia o engajamento dos servidores, assim

como as caracteristicas mais recorrentes, de modo a subsidiar o aprimoramento

de agdes futuras de capacitagdo dos gestores.

0 questiondrio esta estruturado em 5 partes:

- 18 parte: Apresentacao e orientagtes gerais ao preenchimento. No inicio de cada parte
contém orientagdes especificas.

- 2® parte: Questdes sobre os comportamentos que identificam os estilos de lideranga
transformacional, transacional, laissez-faire e autocratico;

- 3® parte: Questdes que identificam o nivel de engajamento no trabalho dos servidores no
TRE-DF;

- 4® parte: Questdes que buscam identificar as caracteristicas dos lideres que mais
engajam os servidores;

- 5® parte: Perfil do respondente.



136

E fundamental que suas respostas reflitam exatamente a sua percepgéo para que
representem de forma consistente a realidade, de modo que ndo existem respostas certas
ou erradas. E solicito a gentileza em responder todas as questdes do questionario, que
requer somente uns 10 minutos do seu tempo.

Informo que sua participagdo € voluntaria e tem como finalidade contribuir para o
diagnéstico da realidade do TRE-DF acerca dos estilos de lideranga e caracteristicas do
lider que mais influenciam o engajamento no trabalho dos servidores do TRE-DF e, ao
responder o questionario eletrénico, vocé manifesta concordancia em participar, estando
ciente e consentido. Os dados desta pesquisa s&o confidenciais, mantendo-se o sigilo das
informacges individuais.

Sua participagdo é primordial para o sucesso desta pesquisa que visa aperfeigoar as
praticas de gestdo de pessoas por meio das ages de capacitagdo dos gestores e
servidores do TRE-DF e, consequentemente, a melhoria dos servigos prestados

a sociedade.

Coloco-me & disposicdo para eventuais esclarecimentos pelo e-mail adrianacp@tre-
df.jus.br

Desde ja agradego de coragdo sua colaboragao e participagao.
Adriana Aparecida Coelho Pereira
Mestranda do IDP/Brasilia

Servidora do TRE-DF

PS.: solicito que ndo repassem este formuldrio para outros(as) servidores(as) a fim de
garantir informacées auténticas do corpo de servidores(as) deste Tribunal.

adrianacp@tre-df.jus.br Mudar de conta &
E2 Nao compartilhado

* Indica uma pergunta obrigatdria

Vocé concorda em participar, voluntariamente, desta pesquisa? *

O sim
(O Nao
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* Indica uma pergunta obrigatdria

Questdes sobre os estilos de lideranga

Nesta se¢do, tem-se como objetivo identificar os estilos de lideranga adotados pelos
gestores do TRE-DF. Estilo de Lideranga € conceituado come o conjunto de condutas
escolhidas pelos lideres em suas relagbes com seus liderados que interferem na
performance da organizagdo. Nesta pesquisa usaremos como referéncia os estilos de
lideranga transformacional, transacional, laissez-faire e autocratico.

1. Seu lider fornece assisténcia em troca dos seus esforgos? *

O 1 - de nenhum jeito

(O 2-de vezemquando

O 3-asvezes

O 4 - com bastante frequéncia

O 5 - frequentemente se ndo sempre

2. Seu lider reexamina suposigdes criticas para questionar se elas sdo *
apropriadas?

(O 1-de jeito nenhum

(O 2-de vez emquando

O 3 - as vezes

(O 4-com bastante frequéncia

O 5 - frequentemente se ndo sempre
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3. Seu lider ndo interfere até que os problemas se tornem sérios? *

O 1 - de jeito nenhum

(O 2-de vez emquando

O 3 - as vezes

O 4 - com bastante frequéncia

() 5-frequentemente se néo sempre

4, Seu lider concentra a atengdo em irregularidades, erros, excegdes e desvios  *
dos padries esperados?

(O 1-dejeito nenhum

O 2 - de vez em quando

O 3 - as vezes

O 4 - com bastante frequéncia

O 5 - frequentemente se ndo sempre

5. Seu lider evita envolver-se guando surgem guestdes importantes? *

o 1 - de jeito nenhum

(O 2-de vez emquando

O 3 - as vezes

O 4. com bastante frequéncia

O 5 - frequentemente se ndo sempre
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6. Seu lider partilha sobre seus valores e crengas mais importantes? *

(O 1-dejeito nenhum

O 2-devezem quando

(O 3-asvezes

(O 4-com bastante frequéncia

(O 5-frequentemente se ndo sempre

7. Seu lider esta ausente quando necessario? *

(O 1-dejeito nenhum

(O 2-devezem quando

(O 3-asvezes

(O 4-com bastante frequéncia

(O 5-frequentemente se ndo sempre

8. Seu lider busca diferentes perspectivas ao resolver problemas? *

(O 1-dejeito nenhum

(O 2-devezem quando

O 3-asvezes

(O 4-com bastante frequéncia

O 5 - frequentemente se ndo sempre



9. Seu lider fala com otimismo sobre o futuro? *

O 1 - de jeito nenhum

(O 2-de vez emquando

(O 3-asvezes

(O 4-com bastante frequéncia

O 5 - frequentemente se ndo sempre

10. Seu lider inspira orgulho em vocé por estar associado a ele(a)? *

O 1 - de jeito nenhum

O 2 - de vez em quando

O 3-asvezes

O 4 - com bastante frequéncia

O 5 - frequentemente se ndo sempre

11. Seu lider discute em termos especificos quem & responsavel por atingiras  *
metas de desempenho?

O 1 - de jeito nenhum

(O 2-de vezemquando

O 3 -asvezes

(O 4-com bastante frequéncia

O 5 - frequentemente se ndo sempre
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12. Seu lider age somente quando os erros acontecem? *

(O 1-de jeito nenhum

O 2 - de vez em guando

O 3 -as vezes

O 4 - com bastante frequéncia

(O 5-frequentemente se ndo sempre

13. Seu lider fala com entusiasmo sobre 0 que precisa ser realizado? *

(O 1-de jeito nenhum

O 2 - de vez em guando

O 3-asvezes

O 4 - com bastante frequéncia

() 5-frequentemente se néo sempre

14. Seu lider especifica a importancia de ter um forte senso de propésito? *

(O 1-dejeito nenhum

O 2 - de vez em quando

O 3 -as vezes

O 4 - com bastante frequéncia

O 5 - frequentemente se ndo sempre
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15. Seu lider investe seu tempo a ensinar e treinar? *

(O 1-dejeito nenhum

(O 2-devezemquando

(O 3-asvezes

(O 4-com bastante frequéncia

O 5 - frequentemente se ndo sempre

16. Seu lider deixa claro o que se pode esperar receber quando as metas de *
desempenho forem alcangadas?

O 1 - de jeito nenhum

(O 2-devezemquando

O 3 - &s vezes

O 4 - com bastante frequéncia

(O 5-frequentemente se néo sempre

17. Seu lider mostra que acredita firmemente em " ndo se mexe no que esta .
dando certo” "?

O 1 - de jeito nenhum

O 2 - de vez em quando

O 3-asvezes

(O 4- com bastante frequéncia

O 5- frequentemente se ndo sempre
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18. Seu lider vai além do interesse proprio pelo bem do grupo? *

(O 1-dejeito nenhum

O 2 - de vez em quando

() 3-asvezes

O 4 - com bastante frequéncia

O 5 - frequentemente se ndo sempre

19. Seu lider trata vocé como individuo e ndo apenas como membro de um o
grupo?

O 1 - de jeito nenhum

(O 2-devezm quando

O 3 -as vezes

O 4 - com bastante frequéncia

O 5 - frequentemente se ndo sempre

20. Seu lider demonstra que os problemas devem tornar-se cronicos antes de ser *
necessario aqir?

(O 1-dejeito nenhum

O 2 - de vez em quando

O 3 -as vezes

(O 4-com bastante frequéncia

O 5 - frequentemente se ndo sempre




21. Seu lider age de forma gue consiga seu respeito por ele(a)? *

(O 1-de jeito nenhum

O 2 - de vez em quando

(O 3-asvezes

(O 4-com bastante frequéncia

(O 5-frequentemente se ndo sempre

22. Seu lider concentra toda a sua atengdo em lidar com erros, reclamagbes e N
falhas?

O 1 - de jeito nenhum

O 2 - de vez em quando

O 3 - as vezes

(O 4-com bastante frequéncia

O 5 - frequentemente se nédo sempre

23. Seu lider considera as consequéncias morais € éticas nas decisfes? *

(O 1-de jeito nenhum

(O 2-devezem quando

(O 3-asvezes

(O 4-com bastante frequéncia

O 5 - frequentemente se nédo sempre
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24, Seu lider se mantém a par de todos os erros? *

(O 1-dejeito nenhum

O 2 - de vez em quando

(O 3-asvezes

O 4 - com bastante frequéncia

O 5 - frequentemente se ndo sempre

25, Seu lider demonstra uma sensagao de poder e confianga? *

(O 1-dejeito nenhum

O 2 - de vez em quando

(O 3-asvezes

O 4 - com bastante frequéncia

o 5 - frequentemente se ndo sempre

26. Seu lider articula uma visdo positiva e motivadora de futuro? *

(O 1-dejeito nenhum

O 2 - de vez em quando

(O 3-asvezes

O 4 - com bastante frequéncia

O 5 - frequentemente se ndo sempre



27. Seu lider direciona a sua atengao para as falhas a fim de atingir os padrdes
esperados?

O 1 - de jeito nenhum

(O 2-de vezem quando

O 3-asvezes

(O 4-com bastante frequéncia

O 5 - frequentemente se ndo sempre

28. Seu lider evita tomar decisdes? *

(O 1-de jeito nenhum

O 2 - de vez em quando

O 3-as vezes

O 4 - com bastante frequéncia

O 5 - frequentemente se ndo sempre

29. Seu lider considera cada individuo como tendo necessidades, habilidades e
aspiracoes diferentes em relagdo aos outros?

O 1 - de jeito nenhum

O 2 - de vez em quando

(O 3-asvezes

O 4 - com bastante frequéncia

O 5-frequentemente se ndo sempre

*

*
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30. Seu lider orienta vocé a olhar os problemas de diferentes angulos? *

O 1 - de jeito nenhum

(O 2-de vez emquando

O 3J - as vezes

(O 4-com bastante frequéncia

O 5 - frequentemente se ndo sempre

31. Seu lider te ajuda no desenvolvimento dos seus pontos fortes? *

O 1 - de jeito nenhum

O 2 - de vez em guando

O 3 - as vezes

O 4 - com bastante frequéncia

(O 5-frequentemente se néo sempre

32. Seu lider sugere novas alternativas ou maneiras de realizar e concluir as &
tarefas?

O 1 - de jeito nenhum

(O 2-devezemquando

O 3 - as vezes

(O 4-com bastante frequéncia

O 5 - frequentemente se ndo sempre




33. Seu lider demora a responder a questdes urgentes? *

O 1 - de jeito nenhum

O 2 - de vez em quando

O 3 - as vezes

O 4 - com bastante frequéncia

(O 5- frequentemente se ndo sempre

34. Seu lider enfatiza a importancia de se ter um sentido coletivo de misséao? *

O 1 - de jeito nenhum

O 2 - de vez em quando

O 3 - s vezes

O 4 - com bastante frequéncia

(O 5- frequentemente se ndo sempre

35. Seu lider manifesta satisfacdo quando vocé corresponde as expectativas? *

O 1 - de jeito nenhum

O 2 - de vez em gquando

O 3 - as vezes

O 4 - com bastante frequéncia

(O 5- frequentemente se ndo sempre
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36. Seu lider expressa confianga de que as metas serao alcangadas? *

(O 1-dejeito nenhum

O 2 - de vez em quando

O 3-asvezes

O 4 - com bastante frequéncia

(O 5-frequentemente se ndo sempre

37. Seu lider é eficaz em atender as suas necessidades relacionadas ao trabalho? *

(O 1-dejeito nenhum

O 2 - de vez em quando

O 3 - as vezes

(O 4-com bastante frequéncia

(O 5-frequentemente se ndo sempre

38. Seu lider utiliza métodos de lideranca que sdo satisfatorios? *

(O 1-dejeito nenhum

O 2 - de vez em quando

() 3-asvezes

O 4 - com bastante frequéncia

O 5 - frequentemente se ndo sempre



39. Seu lider faz com que voceé faga mais do que esperava? *

O 1 - de jeito nenhum

O 2 - de vez em quando

(O 3-asvezes

(O 4-com bastante frequéncia

o 5 - frequentemente se ndo sempre

40. Seu lider e eficaz em representar voce perante niveis hierarquicos superiores? *

O 1 - de jeito nenhum

O 2 - de vez em quando

(O 3-asvezes

(O 4-com bastante frequéncia

O 5 - frequentemente se ndo sempre

41. Seu lider trabalha com vocé de forma satisfatoria? *

O 1 - de jeito nenhum

O 2 - de vez em quando

(O 3-asvezes

(O 4-com bastante frequéncia

O 5 - frequentemente se ndo sempre
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42. Seu lider aumenta seu desejo de obter sucesso? *

O 1 - de jeito nenhum

O 2 - de vez em guando

O 3 - as vezes

O 4 - com bastante frequéncia

(O 5-frequentemente se néo sempre

43. Seu lider é eficaz em atender as demandas da organizacdo? *

(O 1-dejeito nenhum

O 2 - de vez em quando

O 3-asvezes

O 4 - com bastante frequéncia

O 5 - frequentemente se ndo sempre

44, Seu lider contribui para aumentar sua vontade de dedicar-se mais no "
trabalho?

(O 1-dejeito nenhum

O 2 - de vez em quando

O 3 - as vezes

O 4 - com bastante frequéncia

O 5 - frequentemente se ndo sempre
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45, Seu lider lidera um grupo que é eficaz? *

(O 1-dejeito nenhum

(O 2-de vez quando

() 3-asvezes

O 4 - com bastante frequéncia

(O 5-frequentemente se ndo sempre

46. Seu lider ndo aceita participagao da equipe na tomada de decisdo, "
prevalecendo sempre sua vontade em todas as situacoes?

O 1 - de jeito nenhum

(O 2-de vez quando

O 3-asvezes

(O 4- com bastante frequéncia

O 5 - frequentemente se ndo sempre

47. Seu lider ndo & receptivo as contribuictes apresentadas por seus liderados? *

O 1 - de jeito nenhum

(O 2-devezemguando

O 3-asvezes

O 4 - com bastante frequéncia

O 5 - frequentemente se ndo sempre
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48. Seu lider ndo escuta seus liderados e impde o0 modo como as atividades .
devem ser realizadas?

(O 1-dejeito nenhum

O 2 - de vez em quando

O 3 -as vezes

(O 4- com bastante frequéncia

(O 5-frequentemente se néo sempre

49. Seu lider canaliza o processo de formulagdo de objetivos sem ouvir sua .
equipe?

(O 1-dejeito nenhum

(O 2-devezemquando

O 3-asvezes

O 4 - com bastante frequéncia

O 5 - frequentemente se ndo sempre

50. Seu lider exige de modo energético o cumprimento das metas estabelecidas?

O 1 - de jeito nenhum

(O 2-de vezemquando

(O 3-asvezes

(O 4-combastante frequéncia

(O 5-frequentemente se néo sempre



51. Seu lider aplica puni¢des quando as regras sdo descumpridas? *

O 1 - de jeito nenhum

O 2 - de vez em quando

(O 3-asvezes

O 4 - com bastante frequéncia

O 5 - frequentemente se ndo sempre

52. Seu lider foca nas atividades e ndo nos liderados? *

O 1 - de jeito nenhum

O 2 - de vez em quando

(O 3-asvezes

O 4 - com bastante frequéncia

O 5 - frequentemente se ndo sempre

53. A comunicagdo do seu lider & formal e hostil? *

O 1 - de jeito nenhum

O 2 - de vez quando

(O 3-asvezes

O 4 - com bastante frequéncia

O 5 - frequentemente se ndo sempre
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Questoes sobre o Engajamento no Trabalho

Nesta Se¢do, tem-se como objetivo a identificac&o do nivel de engajamento no trabalho dos
servidores no TRE-DF. O engajamento no trabalho é conceituado como um estado
psicolégico difuso, de natureza afetiva-cognitiva, que se exterioriza por meio da dedicacéo,
vigor e absorgdo ao trabalho. Para mensurar o engajamento no trabalho serd utilizado a
Escala de UWES-9, que aborda o engajamento no trabalho sob a perspectiva das
dimensdes do vigor, dedicagao e absorgao.

1. No meu trabalho, sinto-me cheio(a) de energia (Vigor)? *

O 1 - de jeito nenhum

(O 2-de vez emquando

O 3 - as vezes

O 4 - com bastante frequéncia

O 5 - frequentemente se ndo sempre

2. No meu trabalho me sinto forte e vigoroso(a) (Vigor)? *

(O 1-dejeito nenhum

O 2 - de vez em quando

O 3 - as vezes

O 4 - com bastante frequéncia

O 5 - frequentemente se ndo sempre
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3. Estou entusiasmado(a) com meu trabalho (Dedicagdo)? *

O 1 - de jeito nenhum

O 2 - de vez em quando

O 3-asvezes

O 4 - com bastante frequéncia

O 5 - frequentemente se ndo sempre

4. Meu trabalho me inspira (Dedicacdo)? *

O 1 - de jeito nenhum

O 2 - de vez em quando

O 3-asvezes

(O 4-com bastante frequéncia

O 5 - frequentemente se ndo sempre

5. Quando acordo de manha tenho vontade de ir trabalhar (Vigor)? *

O 1 - de jeito nenhum

O 2 - de vez em guando

() 3-asvezes

O 4 - com bastante frequéncia

O 5 - frequentemente se ndo sempre



6. Sinto-me feliz quando estou trabalhando intensamente (Absorgao)? *

O 1 - de jeito nenhum

O 2 - de vez em guando

(O 3-asvezes

O 4 - com bastante frequéncia

O 5 - frequentemente se ndo sempre

7. Tenho orgulho do trabalho que fago (Dedicagéo)? *
O 1 - de jeito nenhum

O 2 - de vez em quando

(O 3-asvezes

O 4 - com bastante frequéncia

O 5 - frequentemente se ndo sempre

8. Eu me empolgo quando estou trabalhando (Absorgdo)? *
O 1 - de jeito nenhum

O 2 - de vez em guando

(O 3-asvezes

O 4 - com bastante frequéncia

O 5 - frequentemente se ndo sempre
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9. Estou imerso(a) no meu trabalho (Absorgdo)? *

O 1 - de jeito nenhum

() 2-de vez em quando

O 3-asvezes

(O 4-com bastante frequéncia

(O 5-frequentemente se néo sempre

Voltar Proxima G  Pigina 3 de 5 Limpar formulario

Munca envie senhas pelo Formularios Google.

Este formuldrio foi criado em Tribunal Regional Eleiforal do Distrito Federal. Denunciar abuso

Guugle Formularios
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Questao sobre as caracteristicas do Lider

Mesta Segdo, tem-se como objetivo investigar quais as caracteristicas dos lideres que mais
influenciam no engajamento no trabalho dos servidores do TRE-DF. Diversos estudos
citados nesta pesquisa investigam caracteristicas do lider que podem contribuir para o
engajamento no trabalho, como por exemplo a integridade, benevoléncia, confianga,
capacidade, respeito pela equipe, preocupagdo com a equipe e seu bem-estar, valorizagéo e
apoio aos servidores, praticas de gestdo para comunicar visdo e propdsito.

1. Quais caracteristicas do seu lider influenciam o seu engajamento no trabalho? *

Sua resposta

2. 0 que o seu lider precisa fazer para que voce se engaje no seu trabalho?

Sua resposta

Voltar Proxima G  Pigina 4 de 5 Limpar formulario

Nunca envie senhas pelo Formuldrios Google.

Este formulario foi criado em Tribunal Regional Eleitoral do Distrito Federal. Denunciar abuso

Gungle Formularios
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Solicito responder as questdes para conhecimento de seu perfil socioprofissional, de modo
a permitir a caracterizacdo do perfil do(a) respondente e outras andlises dos dados.

Sexo: *
O Feminino
() Masculino

() Prefiro ndo dizer

Estado civil: *
Solteiro(a)
Casado(a)
Em unido estavel

Divorciado(a)

OO0O0O0O0

Vigvo(a)

Possui filhos(as)? *

() sim
() Nao
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Possui filhos(as)? *

(O sim
(O Néo

Sua faixa etaria: *

menos de 20 anos
de 20 a 24 anos
de 25 a 29 anos
de 30 a 34 anos
de 35 a 39 anos
de 40 a 44 anos
de 45 a 49 anos
de 50 a 54 anos

de 55 a 60 anos

ONONONONONONONONG

maior que 60 anos

Nivel de escolaridade completo: *
() Ensino Médio

Graduacéo/ Tecnologo
Especializacéo

Mestrado

Doutorado

Pos-doutorado

ONONONON®



E servidor(a) publico(a) concursado(a)? *

() Sim
() Néo

Esfera de Poder do drgdo de origem: *
() Judiciario

() Executivo

() Legislativo

() Sem vinculo

Esfera do Governo do 6rgdo de origem: *

() Federal

() Estadual/Distrital
() Municipal

() Sem vinculo

O Qutro:

Situagao funcional: *

Servidor(a) efetivo(a) do quadro do TRE-DF
Servidor(a) requisitado(a)

Servidor(a) cedido(a)

Servidor(a) removido(a)

Servidor(a) com lotagdo provisoria

OO0OO0O0O0O0

Servidor(a) sem vinculo ocupante de cargo em comissao
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Tempo de exercicio no TRE-DF: *

() Menos de 5 anos
() DeSa9anos
() Del0al4anos
() Del15a19anos
() De20a24anos
() De25 29 anos

O Mais de 30 anos

Qual sua lotagdo atual?

O Unidades vinculadas & Presidéncia, Diretoria-Geral, SAQ, SGP e STIC
O Unidades vinculadas & SJU e SCE

O Zonas Eleitorais

A unidade em que vocé esta lotado(a) tem quantos(as) servidores(as)?

() Até 3 servidores(as)

() De3 a5 servidores(as)
() DeS5a7 servidores(as)
() De7 a9 servidores(as)
() De9a 11 servidores(as)

() Mais de 11 servidores(as)

Voceé possui algum tipo de experiéncia em fungdo de gestdo ou cargo de gestdo? *
() sim
() Néo
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Ocupa fung3o ou cargo de gestao? *

() sim
(O Néo

Tempo de atuagdo em fungdo ou cargo de gestdo: *

Menos de 5 anos
De 5a9anos

De10a 14 anos
De15a19 anos
De 20 a 24 anos
De 25 a 29 anos

Mais de 30 anos

ONONONONONONONG

M&o se aplica

Qual o seu regime de trabalho?
() Presencial

O Teletrabalho parcial/hibrido

O Teletrabalho integral

Sua opcao pelo regime de trabalho foi por:
(O Interesse préprio

() Interesse do gestor

() Interesse préprio e do gestor
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Seu(ua) lider/gestor(a) esta em qual regime de trabalho?
() Presencial
() Teletrabalho parcial/hibrido

() Teletrabalho integral

Voltar Enviar S  Pagina Sde 5  Limpar formulério

Nunca envie senhas pelo Formulirios Google,

Este formulério fol eriado em Tribunal Regional Eleitoral do Distrito Federal.
Does this form look suspicious? Relatdric

Google Formularios
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Apéndice C - Autorizacido para divulgacao da pesquisa

N 60 040 (16 T,
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Apéndice D - E-mail enviado aos servidores em 5/7/2024
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Apéndice E - Print da mensagem postada no grupo Informativo TRE

1546 DS - o = all 40% 8

Informativo TRE servidor i

somente admins podem enviar m...

.e

!

Fermnando ASCOM
~» Encaminhada

=2 bh. ° Ainfluénciados
- s-:—w--. estilos de lideranga no ...

Sou aluna do Mestrado Prc

Prezados(as)
servidores(as),

Na qualidade de
mestranda pelo Instituto
Brasileiro de Ensino,
Desenvolvimento e
Pesquisa (IDP), sob a
orientacao da Prof.2 Dr.2
Lana Montezano, cujo
tema de pesquisa de
mestrado e "A influéncia
dos estilos de lideranca
Nno engajamento
dos(as) servidores(as)
publicos(as) do
TRE-DF", venho solicitar
o preenchimento da

«

Somente admins podem enviar mensagens
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1ISs0 "o - o= . 40%a

¢ Informativo TRE servidor
somente admins podem enviar m...

TRE-DF", venho solicitar
o preenchimento da
pesquisa abaixo, como
parte integrante da
conclusao de mestrado,
cujo foco é a area de
Gestao de Pessoas:

https://docs.google
.com/forms/d/e
/TFAIpQLSczzRoRXzZni
fPASLujibV77UUrUcEHZ
WETEAYZXHCPDbINF7A

/viewform

Ressalto que realizacao da
pesquisa foi autorizada no
Processo SEI n. 0004942-8

4.2024.6.07.8100.

Agradeco, desde ja, sua
colaboracao.

Adriana Aparecida Coelho
Pereira

«

Somente admins podem enviar mensagens
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Apéndice F — E-mail enviado aos servidores em 2/8/2024

Pesquisa de Mestrado da servidora do TRE-DF: Adriana Apﬁfﬁiﬂ Coelho Pereira
1 mansagem

ADRIANA APARECIDA COELHO PEREIRA <adrianacpire-df jus br> 2 de agosto de 2024 &s 17:10
Para: SERVIDORES <servidores@tre-df jus brs

Prazados|as) servidares(as),

Ma qualidade de mestranda pedo Instituto Brasileiro de Ensino, Desenvolvimento & Pesquisa (IDP), sob a orentag3o
da Prof.® Dr." Lana Montezano, cujo lema de pesquisa de mestrado & "A influéncia dos estilos de lideranca no
engajamento dos(as) servidores{as) publicos{as) do TRE-DF”, venho solictar o preenchimento da pesguisa
abaixo, como parte integrante da conclusio de mesirado, cujo foco é 8 Area de Gestiio de Pessoas:

hitps:iidocs.googie. comforms/dieM MFAIDOIL SczzRoRXzZnifPASLUbNT TUUrUCEHZWE TEAyZXHC PhiNF 7 Alviewform

[ &
IMFLUENCIA DOS = 4 L
ESTILOS DE LIDERAMCA wo "
ENGAJAMENTD

D05 SERVIDDRES FUBLICOS. DO TRE-DF -._I)q .

Prezados(as) servidores{as),
Ma qualid_ad: de rnni.rqn:la peldo Irn-1.i|:u|._|:|_ Brasalesro 15: Ersing,
imento & Pesquisa (IDP), venho solicitar o preenchimento da
M:“:'ruw:-'uuuh.i .%;m u:wﬂ-:lﬂ:| u.rllr.- ln;wuf':::él.u conthrado de I1IL;-l=I‘IINO
e A influéncia dos estilos o no engajemenio |
servidanes|as) publicosios) do TRE-DF

[*

'—

Sua participacho ¢ importante para diagnosticar o cendrio atual e
realizar intervengies na capacitagao de servidores(as) o gestores(as)

Os dados desta pesquisa sho confudencials, mantendo-se o sigilo des
informacoes individuais. Agradeon, desde ja, sua colaboragao.

Adriana Aparecids Coelho Pereara
Secretiria de Gestio de Pessoas

Pesguiza autorizada no Processo SE| QD054 2-B4, 2024 407 8100

Sua participacio é importants para diagnosticar o cendrio atual e realizar intervengbos na capacitacho de
senidores(as) e gestores(as).

Os dados desta pesguisa s30 confidendiais, mantendo-se o sigilo das informages individuais. Agradeco, desde &,
sua colaboragiio.

Adriana Aparecida Coelho Pereira
Secetaria de Gest3o de Pessoas

s el oo e oo misal w0 sk = 9TH e T | Rvsewe=pid e arch =l lpermithid = thread - 806 08458030271 T0& s mup] =g £ | 806 8130020271 TR 12
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Apéndice G — Banner com QR Code postado nos grupos de Whatsapp

AA P8
INFLUENCIA DOS . ’{ K

4 A
ESTILOS DE LIDERANCA no f

ENGAJAMENTO ﬁ

DOS SERVIDORES PUBLICOS DO TRE-DF \} .

Prezados(as) servidores(as)

Na qualidade de mestranda pelo Instituto Brasileiro de Ensino,
Desenvolvimento e Pesquisa (IDP), venho solicitar o preenchimento da
pesquisa abaixo, como parte integrante da conclusao de mestrado
sobre "A influéncia dos estilos de lideranca no engajamento dos(as)
servidores(as) publicos(as) do TRE-DF":

K
l—

Sua participacao é importante para diagnosticar o cenario atual e
realizar intervencdes na capacitacao de servidores(as) e gestores(as).

Os dados desta pesquisa sao confidenciais, mantendo-se o sigilo das
informacoes individuais. Agradeco, desde ja, sua colaboragao.

Adriana Aparecida Coelho Pereira
Secretaria de Gestao de Pessoas

Pesquisa autorizada no Processo SE| 0004942-84.2024.6.07.8100.
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Apéndice H - Imagem da visita e divulgacdo da pesquisa junto as servidoras
do Cartério da 13? Zona Eleitoral do Distrito Federal
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Apéndice | - Imagem da visita e divulgacao da pesquisa junto aos servidores
do Cartério da 172 Zona Eleitoral do Distrito Federal
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