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REVISAO SISTEMATICA DA LITERATURA
SOBRE ENGAJAMENTO NO TRABALHO (2013-2022)

Gabrielle Loureiro de Avila Costa’

Resumo

A crescente competitividade do mercado tem impulsionado a necessidade de compreender o comportamento dos
individuos no ambiente de trabalho, especialmente no que se refere ao engajamento laboral. Este artigo tem como
objetivo analisar o panorama da producdo cientifica internacional sobre engajamento no trabalho, com &nfase nas
dimensdes cognitivas, emocionais e comportamentais, e propor uma agenda de pesquisa futura a partir de uma
revisdo sistemdtica da literatura. A metodologia adotada consistiu em uma Revisdo Sistemadtica de Literatura na
base de dados Web of Science, abrangendo publicagdes até 2023. Inicialmente, foram identificados 3.747 estudos,
dos quais, apds aplicagdo de critérios de elegibilidade e exclusdo, restaram 690 documentos para andlise. A
andlise bibliométrica foi conduzida por meio dos pacotes Bibliometrix e Biblioshiny, em linguagem R,
ferramentas que possibilitam mapear tendéncias, identificar autores influentes, redes de colaboracido e temas
emergentes no campo do engajamento no trabalho. A andlise da produgdo cientifica sobre Engajamento no
Trabalho evidenciou um crescimento expressivo do tema, especialmente a partir de 2020, com destaque para
estudos que relacionam o modelo de Recursos-Demandas, Burnout e Comportamento de Cidadania
Organizacional. A literatura aponta para uma crescente diversificacdo dos enfoques teéricos e metodoldgicos,
com destaque para a relacdo entre engajamento e desempenho, bem-estar e inovacdo organizacional. O
mapeamento temdtico revelou dois principais clusters — um voltado aos impactos negativos e outro as préticas
emergentes como o job crafting — e apontou a interconex@o do engajamento com a saide mental, liderancga, gestao
de pessoas e adaptacdo ao trabalho, sugerindo caminhos promissores para pesquisas futuras. A abordagem
bibliométrica adotada permitiu uma visdo abrangente e estruturada do tema, contribuindo para o direcionamento
de futuras pesquisas e para o avanco do conhecimento na drea.

Palavras-chave: Agenda de Pesquisa; Engajamento no Trabalho; Revisdo Sistemética de Literatura.

Abstract

The growing competitiveness of the market has intensified the need to understand individual behavior in the
workplace, particularly with regard to work engagement. This article aims to analyze the landscape of
international scientific production on work engagement, with emphasis on the cognitive, emotional, and
behavioral dimensions, and to propose a future research agenda based on a systematic literature review. The
adopted methodology consisted of a Systematic Literature Review using the Web of Science database, covering
publications up to 2023. Initially, 3,747 studies were identified, and after applying eligibility and exclusion
criteria, 690 documents remained for analysis. Bibliometric analysis was conducted using the Bibliometrix and
Biblioshiny packages in R, tools that allow for the mapping of trends, identification of influential authors,
collaboration networks, and emerging themes in the field of work engagement. The analysis of scientific
production on Work Engagement revealed a significant increase in interest in the topic, particularly since 2020,
highlighting studies that relate the Job Demands-Resources model, burnout, and Organizational Citizenship
Behavior. The literature demonstrates a growing diversification of theoretical and methodological approaches,
with particular attention to the relationship between engagement and performance, well-being, and organizational
innovation. The thematic mapping revealed two main clusters—one focused on negative impacts and another on
emerging practices such as job crafting—and indicated the interconnection of engagement with mental health,
leadership, people management, and work adaptation, suggesting promising avenues for future research. The
bibliometric approach adopted provided a comprehensive and structured overview of the topic, contributing to the
guidance of future investigations and the advancement of knowledge in the field.

Keywords: Research Agenda; Systematic Literature Review; Work Engagement.
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INTRODUCAO

Com as mudancas no mercado e nas relacdes de trabalho nas ultimas décadas, as organizacgdes
tém buscado profissionais com habilidades e comportamentos que ultrapassem as descri¢des tradicionais
de cargos e funcdes. O Engajamento no Trabalho é importante para o desempenho e a eficdcia das
organizacdes, como mostram diversas pesquisas que exploram seus fatores influenciadores, impactos no
desempenho individual e coletivo, além de conexdes com outras dreas como satisfacdo no trabalho e
comportamento organizacional. Esta abordagem integrada ao Engajamento no Trabalho auxilia a
entender como os colaboradores podem contribuir significativamente para suas organizagoes.

O Engajamento no Trabalho surgiu como um elemento relevante para manter a produtividade e a
dedicacdo dos profissionais, impactando positivamente sua saide mental e fisica e elevando a
produtividade. Trata-se de um estado motivacional caracterizado por altos niveis de energia, entusiasmo,
dedicacdo e completa absor¢do nas atividades laborais; sendo uma resposta ativa a um ambiente de
trabalho em constante mudanca.

Ancorando-se a este contexto, entende-se que o Engajamento no Trabalho, quando apoiado por
uma cultura de resili€ncia, contribui significativamente para um ambiente de trabalho mais saudavel e
produtivo, em que o mesmo promove a melhoria das condi¢des de trabalho e a qualidade de vida, pois
motiva a buscar exceléncia e bem-estar no seu ambiente profissional.

Isto posto, justifica-se este estudo devido a relevancia do Engajamento no Trabalho para o
desenvolvimento dos colaboradores e da organizacdo, hd uma lacuna referente ao entendimento da
tematica no ambiente de trabalho e suas nuances no contexto organizacional. Assim, este artigo abarca
uma Revisdo Sistemdtica de Literatura (RSL) com a seguinte problematica: “Qual é o panorama da
producdo cientifica sobre o Engajamento no trabalho no periodo de 2013 a 2022?”. Para tanto, o
objetivo deste artigo consiste em analisar o panorama da producdo cientifica internacional sobre
Engajamento no Trabalho, propondo uma agenda de pesquisa. Importante destacar que esta RSL seguiu
os protocolos simplificados de Oliveira et al. (2007) e Tranfield, Denyer e Smart (2003), os quais ndo
sdo fundamentados no uso de diferenciados instrumentos de metandlise ou mesmo em critérios rigidos
de um roteiro de coleta de dados como € o protocolo internacional mais difundido pela comunidade
cientifica internacional, identificado pelo acronimo PRISMA (MARANHAO; PANTOIJA, 2024; LIMA
et al., 2024).

Do ponto de vista metodoldgico, a RSL foi realizada com base na sequéncia dos pressupostos de
Tranfield, Denyer e Smart (2003), que contém a etapa de planejar, conduzir a RSL e realizar o relatério

de resultados, em consulta com a plataforma Web of Science, com abrangéncia em idiomas inglés,
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portugués, espanhol. Apods os filtros aplicados para selecio e exclusdo de documentos, o corpus final da
pesquisa ficou composto por 690 artigos, sendo escolhidos os 10 mais citados para este estudo. As
descobertas desta pesquisa podem contribuir ao proporcionar perspectivas enriquecedoras para gestores
e profissionais de Gestdo de Pessoas, orientando o desenvolvimento de estratégias eficazes para
aprimorar a cultura e o desempenho organizacional.

O presente texto estd estruturado em um conjunto de secdes, identificadas pelo referencial
tedrico sobre a temadtica, o percurso metodoldgico da pesquisa, em como os resultados e discussdes da
RSL sobre Engajamento no Trabalho, além da identificagdo das principais conclusdes do estudo na

secdo de Consideracdes Finais.

REFERENCIAL TEORICO

A crescente competitividade no mercado de trabalho tornou evidente a importincia de as
organizagdes contarem com colaboradores que demonstram comportamentos essenciais. Dentre os
comportamentos desejados, destaca-se o Engajamento no Trabalho, o qual figura como um componente
fundamental no perfil almejado pelos gestores (SIQUEIRA et al., 2014).

De acordo com Macey e Schneider (2008), a presenca de colaboradores engajados confere uma
vantagem competitiva para as organizacoes, enquanto para Kaya e Karatepe (2019), tais colaboradores
nao apenas demonstram maior satisfacdo com suas ocupacgdes, mas evidenciam um compromisso sélido
com a organizacdo, além de um desempenho aprimorado em suas responsabilidades. Nesse contexto, a
andlise dos fatores que influenciam o Engajamento no Trabalho assume um papel importante, pois pode
orientar as organizacOes na criagdo de um ambiente de trabalho positivo, contribuindo para o
desenvolvimento de uma vantagem competitiva sustentiavel.

Os estudos acerca do Engajamento no Trabalho tiveram sua origem com Kahn (1990). O autor
observou que os individuos estabeleciam uma conexdo abrangente e multifacetada com a organizagdo
durante o transcurso de suas jornadas laborais, manifestando um envolvimento genuino com suas
tarefas. Kahn (1990) destaca que o engajamento € moldado por fatores que abrangem aspectos
individuais, interpessoais, grupais, intergrupais e organizacionais, os quais exercem influéncia sobre os
niveis de engajamento e desengajamento observados nas pessoas. E no cruzamento dessas influéncias
que os individuos tomam decisdes em niveis variados de consciéncia: optando por engajar-se e
expressar-se ou por se retrair e se proteger durante a execugao de suas atribuigdes.

Kahn (1990) define os fatores individuais como aqueles que se relacionam as caracteristicas

pessoais dos individuos, incluindo atitudes, valores, interesses, motivacdes e personalidades. Conforme
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o autor, o nivel de engajamento pode ser influenciado pela correspondéncia entre tarefas e
responsabilidades com as preferéncias e habilidades especificas de cada individuo. Os fatores
interpessoais estdo ligados as relacdes e interacdes entre as pessoas, como a qualidade dos vinculos com
os colegas de trabalho, o que impacta o engajamento (KAHN, 1990).

Relacionado aos fatores de grupo, trata-se da coesdo, apoio e colaborac¢do reciproca que, segundo
a perspectiva de Kahn (1990), afetam a maneira como as pessoas se sentem em relacdo ao trabalho. Os
fatores intergrupais envolvem as relacdes e percep¢des entre diferentes grupos dentro da organizacgdo.
Por fim, os fatores organizacionais estdo relacionados as caracteristicas e praticas da propria
organizacdo. De acordo com o autor, o Engajamento no Trabalho € influenciado tanto pelas preferéncias
e habilidades individuais, quanto pelos programas de desenvolvimento pessoal oferecidos pelas
organizacdes, além da lideranca e das politicas de recompensa. Ambientes colaborativos também
desempenham um papel importante em fomentar o Engajamento no Trabalho, incentivando uma cultura
de coesdo e apoio mutuo (KAHN, 1990).

Kahn (1990) argumenta que a interagdo dos fatores influencia as escolhas que os individuos
fazem sobre como se envolvem com suas tarefas e com a organizacdo, em que compreendé-los €
importante para promover o Engajamento no Trabalho e prevenir o (des)Engajamento no Trabalho.

Considerando o exposto, Kahn (1990) formulou o conceito de Engajamento no Trabalho como o
nivel mais alto de desempenho que os individuos de uma organizagdo podem atingir em seus respectivos
papéis profissionais. Nessa perspectiva, o Engajamento no Trabalho motiva os colaboradores a
dedicarem um esforco extra e a se engajarem de forma fisica, mental e emocional. Isso conduz a um
estado mental particular que tem a capacidade de produzir resultados benéficos. Esses resultados ndo
apenas beneficiam o individuo, promovendo seu crescimento e desenvolvimento pessoal, mas também
trazem vantagens para as organizagdes, contribuindo para a qualidade do desempenho.

Kahn (1990) identifica trés dimensdes associadas ao engajamento: fisica, cognitiva e emocional.
A dimensdo fisica estd relacionada ao nivel de energia fisica, for¢ca e prontiddo necessdrios para o
engajamento pessoal. Enquanto isso, a dimensdo cognitiva estd ligada ao esforco mental e a atencdo
requerida. Por fim, a dimensdo emocional diz respeito ao investimento emocional e ao apego ao papel
desempenhado.

Portanto, o marco tedrico de Khan (1990) lancou as bases para a compreensdo mais aprofundada
do Engajamento no Trabalho e influenciou pesquisas subsequentes. Desde entdo, diversos estudos t€ém
sido realizados para explorar os distintos aspectos do engajamento, incluindo seus determinantes,
consequéncias e como as organizagdes podem cultivar ambientes que promovam um maior nivel de

Engajamento no Trabalho entre os colaboradores.
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Maslach e Leiter (1997) identificaram energia, envolvimento e eficdcia como as principais
caracteristicas de individuos engajados. Segundo esses autores, tais atributos se opdem diretamente aos
sintomas da sindrome de Burnout, que incluem exaustdo, cinismo e uma redu¢do no senso de eficicia
profissional. Essa visdo destaca uma clara distin¢gdo entre o estado de Engajamento no Trabalho e a
condicdo de esgotamento, sugerindo que o engajamento oferece um caminho promissor para a melhoria
do bem-estar dos funciondrios.

Uma contribuicdo adicional na literatura € apresentada por Schaufeli et al. (2002), que definem o
Engajamento no Trabalho como um estado mental positivo, caracterizado igualmente por trés elementos
distintos: I) vigor, que se relaciona com energia mental, esforco e persisténcia, indicando alta energia e
resiliéncia mental no ambiente de trabalho; II) dedicac¢do, que implica um forte comprometimento com
as atividades laborais, marcado por sensacdes de prazer, inspira¢ao e entusiasmo, o que reforga o sentido
de proposito no trabalho; e III) absor¢do, referente a concentracdo intensa e espontanea nas tarefas, a
ponto de o tempo passar sem ser percebido. Demerouti e Cropanzano (2010) acrescentam que, em
particular, o vigor desempenha um papel crucial na facilitacdo da transicdo do pensamento para a agao,
reforcando a importincia do Engajamento no Trabalho para a produtividade e satisfacdo dos
funciondrios.

A compreensdo das dimensdes do engajamento foi ampliada significativamente por Schaufeli e
Bakker (2003), os quais categorizaram essas dimensdes como cognitivas, emocionais e
comportamentais. Ao enfatizar a influéncia dessas dimensdes sobre o engajamento, oS autores
destacaram que a dimensdo cognitiva aborda aspectos mentais e pensamentos relacionados ao trabalho,
incluindo a interpretacdo individual do ambiente de trabalho. Paralelamente, a dimensao emocional
compreende os sentimentos e emogdes vivenciados pelos individuos no contexto de suas atividades
laborais. Adicionalmente, a dimensdo comportamental engloba as a¢des e comportamentos observaveis
no trabalho, refletindo como as tarefas sdo executadas (SCHAUFEL; BAKKER, 2003).

Ja o estudo de Saks (2006) trouxe a tona outras dimensdes, como afetivas, comportamentais e
cognitivas, ressaltando a importancia de entender como essas dimensdes se manifestam e influenciam os
comportamentos dos colaboradores. A dimensdo afetiva, refere-se aos sentimentos e emog¢des dos
empregados em relacdo ao seu trabalho, incluindo o nivel de entusiasmo, paixdo e energia por suas
atividades laborais. A dimensdo comportamental, envolve as acdes dos funciondrios que demonstram
seu compromisso com o trabalho, incluindo esfor¢os voluntdrios além das exigéncias atribuidas ao
cargo, como ajudar colegas ou tomar iniciativas que contribuem para os objetivos organizacionais. J& a
dimensdo cognitiva, relaciona-se com a aten¢do, concentracdo e absorcdo dos funciondrios em suas

tarefas. Para o autor, funciondrios com alto nivel de engajamento cognitivo estdo profundamente
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imersos em seu trabalho, frequentemente perdendo a noc¢do do tempo. O Quadro 1 apresenta algumas

das principais dimensdes atribuidas para o Engajamento no Trabalho, reconhecidas pela literatura.

Quadro 1 — Dimensoes do engajamento

AUTOR DIMENSAO
Kahn (1990) Fisica, Cognitiva e Emocional
Maslach e Leiter (1997) Energia, Envolvimento e Eficicia
Bakker et al. (2008); Schaufeli, Salanova e Gonzales-Ramon (2002) Vigor, Absorc¢do e Dedicacdo
Schaufeli e Bakker (2003) Cognitivas, Emocionais e Comportamentais
Saks (2006) Afetivas, Comportamentais e Cognitivas

Fonte: Elaboracao prépria.

Observa-se um panorama da evolucdo do conceito de Engajamento no Trabalho, desde os
fundamentos estabelecidos por Khan em 1990, destacando a importincia de compreender o engajamento
através de suas diversas dimensdes — afetivas, comportamentais e cognitivas — e como esses aspectos
influenciam a produtividade, a satisfacdo no trabalho e o bem-estar dos colaboradores. A distingdo entre
o engajamento e a sindrome de Burnout, a €nfase na energia, envolvimento, eficicia, e a maneira como
os empregados se dedicam a suas tarefas sdo pontos-chaves. Além disso, percebe-se também a
relevancia de cultivar ambientes que promovam o engajamento, evidenciando sua conexdao com
resultados positivos tanto para individuos quanto para organizacoes.

Para Luthans et al. (2007), o Engajamento no Trabalho € um construto positivo dentro do ambito
do comportamento organizacional. Os autores o definem como um estado positivo de envolvimento,
entusiasmo e dedicacdo em relacdo as tarefas e a organizacdo. Sob essa mesma Otica do engajamento,
relacionado a energia e a acdo, Bakker ef al. (2008) também constataram que colaboradores altamente
engajados exibem maior energia, entusiasmo e concentracdo na realizacio de suas atividades
profissionais. Essas caracteristicas, de acordo com Siqueira et al. (2014), sdo parte integrante do perfil
desejado pelas organizagdes. Ja para Macey e Schneider (2008), o termo engajamento € utilizado em
diferentes contextos para se referir a estados psicoldgicos, tracos € comportamentos.

Nota-se que existem diversas perspectivas sobre o Engajamento no Trabalho, considerando-o
como um traco, ele se manifesta na tendéncia e na percep¢ao otimista da existéncia. Em contrapartida,
ao ser visto como um estado, o engajamento se liga a sentimentos de vitalidade, imersao e participacao
ativa. Ademais, quando abordado como comportamento, ele se relaciona com agdes voluntdrias, a
exemplo dos Comportamentos de Cidadania Organizacional.

Na perspectiva de Macey e Schneider (2008), as condi¢des de trabalho exercem efeitos diretos e
indiretos sobre o engajamento de estado e de comportamento. A lideranga, especialmente a
transformacional, afeta diretamente a confianca e, de maneira indireta, o engajamento de

comportamento. Os autores defendem que o engajamento de estado se relaciona ao afeto positivo no
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ambiente de trabalho, englobando sentimentos de persisténcia, vigor, energia, dedicacdo, absorc¢do,
entusiasmo e orgulho. Paralelamente, propdem que o engajamento comportamental seja mais bem
definido como um comportamento adaptativo.

Ademais, Macey e Schneider (2008) sugerem que o engajamento como traco individual engloba
uma série de atributos de personalidade que indicam uma experiéncia positiva, ativa e enérgica no
trabalho, visando a comportamentos adaptativos. Os autores acreditam que as organizagdes capazes de
criar uma for¢a de trabalho comprometida com o estado e o comportamento podem estabelecer uma
vantagem competitiva em relagdo as suas concorrentes. Consequentemente, as condi¢des de trabalho e
uma lideranca transformacional desempenham papéis cruciais nesse processo.

De acordo com Bakker (2010), colaboradores engajados desempenham um papel relevante na
formacdo de um clima organizacional positivo, dedicando-se ao desenvolvimento de suas competéncias
e habilidades para uma performance laboral mais eficiente. Além disso, tendem a procurar feedback
visando aprimorar seu rendimento, o que pode culminar em beneficios tanto psicolégicos quanto
financeiros (LU et al., 2013).

De acordo com Weigl et al. (2010), o Engajamento no Trabalho possibilita que os colaboradores
mobilizem recursos essenciais para o cumprimento de suas tarefas. Ja Christian, Garza e Slaughter
(2011) sugerem que individuos engajados frequentemente manifestam comportamentos discriciondrios,
como os Comportamentos de Cidadania Organizacional, que contribuem para o contexto social da
organizagdo. Os individuos conseguem liberar recursos ao executar suas tarefas de maneira eficiente e,
além disso, desempenham atividades que vao além das expectativas de seus cargos.

Na pesquisa de Wollard e Schuck (2011) foram identificados os principais antecedentes do
Engajamento no Trabalho presentes na literatura. Os autores categorizam esses antecedentes em duas
distintas categorias: caracteristicas individuais, relacionadas as caracteristicas pessoais dos individuos; e
caracteristicas organizacionais, associadas as caracteristicas das empresas, conforme destacado no
Quadro 2.

Quando se trata dos efeitos do engajamento, a identificacdo das suas consequéncias € uma
questdo relevante, como defendido por Schaufeli, Dijkstra e Vazquez (2013). Essa abordagem esclarece
o papel tanto dos colaboradores quanto dos gestores, atuando como um motivador para que os
individuos alcancem seu pleno potencial. Entre as vdarias consequéncias ressaltadas pela literatura, a
produtividade e o desempenho se destacam. De acordo com diversos autores, colaboradores engajados
tendem a apresentar maior produtividade na realizacdo de suas metas (BAKKER et al., 2007;

SCHNEIDER et al., 2017; HU; SCHAUFELI; TARIS, 2017).
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Quadro 2 — Antecedentes do Engajamento do Trabalho
ANTECEDENTES DO ENGAJAMENTO
CARACTERISTICAS INDIVIDUAIS CARACTERISTICAS ORGANIZACIONAIS
— Absor¢do — Ajuste do Trabalho (Job-Fit)
— Altos niveis de Comportamentos de Cidadania Organizacional — Cultura Organizacional Auténtica
— Ajuste emocional — Cultura Organizacional Suportativa

— Autoestima — Caracteristicas do Trabalho

— Autoeficacia — Controle do Trabalho

— Autoavaliagio — Clima Organizacional Positivo
— Curiosidade — Expectativas Claras

— Dedicacdo — Encorajamento

— Disposi¢ao para engajar — Feedback

— Disposi¢a@o para energias positivas

— Estilo de coping

— Empregabilidade/trabalho/situagio familiar

— Envolvimento com o trabalho significativo

— Equilibrio da vida no trabalho

— Fortes ligagdes entre metas individuais e organizacionais
— Motivacdo do empregado

— Otimismo

— Percepcéo de suporte social

— Percepcio de suporte organizacional

— Sentimento de escolha e controle

— Valores congruentes

— Vigor

Fonte: Elaboragdo prépria. Baseado em Wollard; Schuck (2011).

— Fatores Higié€nicos do Ambiente

— Forga Organizacional

— Gerenciamento de Expectativas do Gerente
— Gerenciamento de Autoeficécia

— Gestdo de Talento

— Lideranca

— Nivel de Desafio do Trabalho

— Percepcao de Seguranca no Trabalho

— Missdo e Visao

— Oportunidade de Aprendizado Organizacional
— Recompensas

— Responsabilidade Social

Na perspectiva de Warr e Inceoglu (2012) o Engajamento no Trabalho é considerado um estado
ativado de afeto positivo relacionado a atividade laboral, impulsionado por alta motiva¢do. Sob a mesma
otica, Bakker, Demerouti e Sanz-Vergel (2014) definem o engajamento como um estado motivacional
positivo caracterizado por vigor, dedicacdo e absor¢do. Esses autores investigaram o engajamento € O
esgotamento no trabalho sob o enfoque da abordagem de Demandas-Recursos do Trabalho, revelando
que o esgotamento é uma consequéncia no ambito da satde do trabalhador, enquanto o engajamento €
percebido como um resultado motivacional positivo. Na visdo de Bakker, Demerouti e Sanz-Vergel
(2014), individuos engajados sentem uma ligacdo energética e eficaz com suas tarefas, considerando-as
desafiadoras, em contraste com aqueles esgotados que veem suas demandas como estressantes.

A pesquisa sobre o Engajamento no Trabalho aborda varias temadticas, incluindo seus
antecedentes, como os recursos no trabalho. Esses recursos, que favorecem o alcance das metas,
fomentam o crescimento pessoal e reduzem as demandas do trabalho, como destacado por Schaufeli e
Bakker (2004b), Cristian et al. (2011) e Halbesleben (2010). Exemplos de recursos incluem apoio dos
colegas, treinamentos, feedback, variedade de tarefas, autonomia e relacdes de alta qualidade com a
lideranga, entre outros (SCHAUFELI; BAKKER, 2004b; CHRISTIAN; GARZA; SLAUGHTER,
2011). Ainda, conforme Bakker, Demerouti e Sanz-Vergel (2014), esses recursos desempenham um
papel continuo no engajamento, afetando tanto a longo prazo quanto no dia a dia dos colaboradores.

Apoiando essa perspectiva, Schaufeli, Dijkstra e Vazquez (2013) enfatizam que os Recursos de

Trabalho s@o considerados uma das raizes do Engajamento no Trabalho. Para os autores, tais recursos
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devem fornecer energia e suporte psicossocial, frequentemente representados pelos aspectos fisicos ou
condig¢des laborais da organizacdo. Contudo, Schaufeli, Dijkstra e Vazquez (2013) também ressaltam
outros tipos de recursos associados ao engajamento, tanto externos quanto internos, ou seja, intrinsecos.

Para Schaufeli, Dijkstra e Vazquez (2013), os recursos externos correspondem a agdes
desempenhadas pela organizacdo, enquanto os recursos internos referem-se as atitudes do préprio
individuo. Dentre os recursos externos estdo inclusos a autonomia, o suporte psicossocial dos colegas, o
feedback construtivo, o bom relacionamento com o gestor, a oportunidade de desenvolvimento, o
ambiente de trabalho positivo, o reconhecimento dos colaboradores, o espirito de equipe, a diversidade
de tarefas e a possibilidade de crescimento na carreira, entre outros. Em relacdo aos recursos internos, os
autores mencionam caracteristicas como otimismo, resiliéncia, estratégias de enfrentamento,
autoeficdcia, autoestima, atitude proativa, flexibilidade e capacidade de adaptacdo, além de
assertividade.

Essa combinacdo de recursos desempenha um papel importante na reducdo de efeitos negativos
no ambiente de trabalho e exerce influéncia direta no engajamento das pessoas. Destaca-se a resiliéncia
como uma estratégia adaptativa frequente em colaboradores engajados, como observado por Schaufeli,
Dijkstra e Vazquez (2013). Nesse contexto, Luthans ef al. (2007) também mencionam a resiliéncia, a
confianca, a esperanga e o otimismo como habilidades psicolégicas que podem ser cultivadas para obter
uma vantagem competitiva. De acordo com esses autores, a resiliéncia ajuda a lidar com situagdes
estressantes, a confianca (ou autoeficdcia) impulsiona a conclusdo de tarefas, a esperanca € mantida
diante de desafios e o otimismo auxilia a enxergar oportunidades em situacdes dificeis.

A pesquisa de Lu et al. (2013) investigou a relacdo entre o Engajamento no Trabalho e as
mudancas na congruéncia entre o individuo e o seu papel profissional. Essa andlise centrou-se no exame
do efeito mediador do “job-crafting” na relagdo entre engajamento e ajustes na compatibilidade pessoa-
trabalho, bem como no estudo do impacto moderador da inseguranca no trabalho. Os achados revelaram
que os colaboradores engajados tendem a modificar suas atribuicdes de maneira proativa,
particularmente durante fases de incerteza, visando fomentar um clima organizacional positivo.

Conforme Schaufeli, Dijkstra e Vazquez (2013), o Engajamento no Trabalho estd associado a
uma sensacao de inspiragdo e prazer ao executar as tarefas. Os autores também destacam que a faixa
etdria, o tempo de servigo e a ocupacdo podem influenciar na percepcao do engajamento. Por outro lado,
Barnes (2015) conduziu um estudo sobre o Engajamento no Trabalho e seus possiveis fatores de
influéncia, incluindo experi€ncias negativas no ambiente laboral € o comportamento dos supervisores.
Na visdo do autor, o Engajamento no Trabalho € uma experiéncia coletiva e pode ser impactado pela

maneira como o0s supervisores se comportam. Um dos fatores que podem influenciar esse
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comportamento € a falta de sono, consequentemente, Barnes (2015) ressalta a importancia de os lideres
desfrutarem de uma boa qualidade de sono para assegurar uma supervisao saudavel e eficaz, evitando
consequéncias negativas no Engajamento no Trabalho.

Schaufeli (2017) defende a ideia de que o modelo de Demandas-Recursos do Trabalho pode
servir como uma estrutura conceitual integradora para promover o Engajamento no Trabalho e prevenir
o esgotamento. Nesse contexto, os recursos correspondem a faceta positiva do trabalho, que traz uma
qualidade motivacional, despertando energia nos colaboradores e gerando um senso de engajamento, o
que por sua vez conduz a resultados aprimorados (SCHAUFELI, 2017). Este modelo se revela capaz de
capturar a dindmica psicoldgica subjacente, considerando tanto os processos de estresse quanto Os
motivacionais. Adicionalmente, o modelo indica que as demandas provenientes do trabalho, como o
conflito de papéis e a ambiguidade, podem resultar em esgotamento, enquanto Os recursos, como
autonomia, apoio social, feedback, oportunidades de desenvolvimento, recompensas, seguranca no
emprego e reconhecimento, tendem a impulsionar o Engajamento no Trabalho.

Nessa perspectiva, o autor defende que a ampliacdo dos recursos no ambiente de trabalho ndo
apenas evita o esgotamento, mas fomenta o engajamento, sendo esses processos independentes. Isto
implica que € vidvel alcancar altos niveis de engajamento e baixos niveis de esgotamento. Schaufeli
(2017) propde que o modelo de Demandas-Recursos possibilita a priorizacdo e a implementagdo de
acOes que visem a aumentar o engajamento e evitar o esgotamento.

Na pesquisa de Lee et al. (2019), a ideia central € que um ambiente de trabalho que apoia o
desenvolvimento e que oferece oportunidades significativas estimula um estado mental positivo nos
colaboradores, facilitando o engajamento e reduzindo a probabilidade de deixar a empresa. Para os
autores, um ambiente de trabalho que proporciona significado intrinseco e oportunidades de crescimento
¢ fundamental para promover o engajamento dos colaboradores.

E notdvel a evolugdo da pesquisa sobre o Engajamento no Trabalho ao longo do tempo,
abordando-o por diferentes perspectivas. A década de 1990 trouxe destaque a teoria de Kahn (1990)
para o conceito, seguida pelos anos 2000, marcados pela investigacdo dos antecedentes e consequentes
do engajamento, visando compreender seus impactos na produtividade, satisfacdo e retencdo dos
colaboradores. A partir dos anos 2010, a temdtica se consolidou no ambito da psicologia organizacional,
resultando no desenvolvimento de modelos tedricos e ferramentas de avaliacdo do engajamento.

No que concerne as abordagens tedricas sobre o Engajamento no Trabalho, a literatura oferece
uma diversidade de contribuicdes, refletindo a complexidade e a relevancia deste campo de estudo.

Neste contexto, sdo destacadas algumas dessas abordagens no Quadro 3 a seguir.
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Quadro 3 — Vertentes tedricas do Engajamento no Trabalho
ABORDAGEM AUTORES DEFINICAO
Perspectiva Enfatiza as caracteristicas individuais, como personalidade, motivacéo e atitudes

psicoldgica e (Il(;gg) que tendem a influenciar o Engajamento no Trabalho, explorando como as
individual experiéncias pessoais moldam o engajamento.
Multinivel Maslach e Leiter Considera o Engajamento no Trabalho em diferentes niveis, desde o individuo
(1997) até o grupo e a organizacdo como um todo.
. . Explora como a lideranca e a gestdo influenciam o engajamento dos
Lideranca e Macey e Schneider P . ¢ 28 . . gajamento
- colaboradores. Investiga como diferentes estilos de lideranga, comunicacdo e
Gestdo (2008) e .
feedback afetam a motivacdo e o envolvimento dos colaboradores.
Saiide Mental Shcaufeli (2012) ' £4) p

um fator de protecdo contra o esgotamento e o estresse.

Examina como o Engajamento no Trabalho estd relacionado ao desenvolvimento
de carreira dos individuos. Considera como oportunidades de crescimento e
progresso na carreira afetam a motivacdo e o envolvimento.

Examina como os recursos disponiveis no trabalho (como apoio social,
autonomia, reconhecimento) e as demandas (como carga de trabalho, pressao)
afetam o engajamento dos colaboradores. E considera como o equilibrio entre
recursos e demandas impacta o envolvimento.

Desenvolvimento | Schaufeli, Dijkstra e
de Carreira Vazquez (2013)

Bakker, Demerouti
e Sanz-Vergel
(2014)

Recursos e
Demandas

Fonte: Elaboracao prépria.

Observa-se que o estudo do Engajamento no Trabalho tem se mostrado relevante diante da
crescente competitividade no mercado de trabalho. A teoria de Kahn (1990) lancou as bases para a
compreensdo desse conceito, ressaltando a influéncia de fatores individuais, interpessoais, grupais e
organizacionais no nivel de engajamento observado nas pessoas.

As dimensdes do engajamento, incluindo as fisicas, cognitivas € emocionais, t€ém sido exploradas
por diferentes pesquisadores, e suas consequéncias positivas tém sido associadas a maior produtividade,
desempenho e comportamentos discriciondrios por parte dos colaboradores. Recursos no trabalho, tanto
externos quanto internos, desempenham um papel relevante no fomento do Engajamento no Trabalho,
contribuindo para a criacdo de um ambiente positivo e para a promoc¢do de habilidades psicoldgicas
como resiliéncia, confianca e otimismo (SCHAUFELI; BAKKER, 2004%; SCHAUFELI; DIJKSTRA;
VAZQUEZ, 2013).

PERCURSO METODOLOGICO

O propésito de uma RSL € conduzir uma pesquisa além de identificar novas possibilidades a
serem investigadas, trata-se de um método estruturado de sintetizar e analisar as evidéncias disponiveis
em uma drea especifica de pesquisa. Oliveira et al. (2007) e Tranfield, Denyer e Smart (2003) afirmam
que € necessdrio que algumas etapas sejam pré-definidas pelo pesquisador, tais como a definicdo de
problema de pesquisa, estratégias de buscas, parametros de inclusdo e exclusdo documentos. Com base
em Tranfield, Denyer e Smart (2003) a RSL possui trés estagios: planejar; conduzir e apresentar

relatdrios e resultados da pesquisa, conforme Figura 1.
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Figura 1 — Estagios de uma Revisido Sistematica de Literatura

3- RELATORIOS E

-ldentificar a pesquisa

3 -Selecionar estudos; RESULTADOS
,' -Avaliara qualidade 7
dos estudos;
-Extrair dados e
-ldentificara monitorar o .
necessidade de RSL; andamento: - Relatdriose
-Preparar uma - sintetizar dados; recomendagdes;
propostade RSL; - Evidénciasem
- Elaborar protocolo pratica;

de revisdo;

Fonte: Elaboracao prépria. Adaptada de Tranfield, Denyer e Smart (2003).

A Revisdo Sistemadtica de Literatura (RSL) adotou o protocolo estruturado de Tranfield, Denyer
e Smart (2003), organizado em trés estdgios interligados — planejamento, conducdo e relatério de
resultados —, operacionalizados com rigor metodologico para assegurar replicabilidade e validade
cientifica.

Na fase de planejamento, delimitou-se o escopo da pesquisa mediante a formulacio da pergunta-
guia “Qual é o panorama da producao cientifica sobre Engajamento no Trabalho entre 2013 e 20227,
seguida da elaboracdo da string de busca TI=( “engagement at work” OR “workplace engagement” OR
“work* engagement "), projetada para capturar estudos alinhados as dimensdes cognitivas, emocionais e
comportamentais do engajamento. A base de dados Web of Science (WoS) foi selecionada por sua
abrangéncia multidisciplinar e critérios rigorosos de indexacdo, garantindo acesso a literatura de alto
impacto.

Na etapa de condugdo, realizou-se uma busca inicial que identificou 3.747 documentos, sem
restricdes geograficas ou temporais. Para refinamento, aplicaram-se critérios de elegibilidade: recorte
temporal (2013-2022), tipo de documento (artigos cientificos), areas tematicas (Management e
Business) e idiomas (inglés, portugués, espanhol). Excluiram-se duplicatas, editoriais, revisdes nao
sistematicas e estudos fora do escopo tedrico, resultando em um corpus final de 690 artigos (18,4% da
amostra original).

Na fase de andlise e sintese, integraram-se ferramentas quantitativas e qualitativas. Utilizou-se o
pacote Bibliometrix e Biblioshiny em R (Aria & Cuccurullo, 2017) para mapear redes de cocitagdo,
identificar clusters temaéticos, analisar produtividade anual e avaliar o impacto de publicacdes-chave.
Métricas bibliométricas (e.g., indice h, centralidade de betweenness) foram trianguladas com

interpretacdo critica de conceitos, assegurando profundidade analitica. Essa abordagem permitiu ndo
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apenas quantificar padrdes na literatura, mas também contextualizar tendéncias a luz do modelo teérico
de Schaufeli e Bakker (2003), garantindo uma sintese robusta e multidimensional.

O processo metodoldgico, ao equilibrar amplitude (andlise de big data bibliométrico) e
profundidade (critica tedrica), refor¢ou a validade interna do estudo e ofereceu um marco replicavel para
investigacdes futuras na drea de Comportamento Organizacional. O Quadro 4 dispde do resultado de

cada estdgio realizado para a realizacdo da RSL.

Quadro 4 — Passos da RSL de Engajamento no Trabalho

ESTAGIO PASSO DEFINIDO RESULTADO
— » « > « o
Planejamento }“I ( engagel’l’lent at work” or “workplace engagement” or ‘“work*” AND 3747
engagement”).
Categorias da Web Of Science: Business,Management, Psychology Applied 690

Condugdo Tipo de documento: article

Relatorios e Resultados | Anilise bibliométrica e sintese tematica em R -
Fonte: Elaboracéo propria

RESULTADOS E DISCUSSAO

Considerando o limite temporal estabelecido entre 2013 e 2022, observa-se que o dpice de

producio envolvendo a temdtica de Engajamento no Trabalho tem apresentado um crescimento desde o

ano de 2019, conforme ilustra o Grafico 1.

Gréfico 1 — Producio anual sobre Engajamento no Trabalho
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Fonte: Elaboragao propria.

Observa-se que, dentro do limite temporal estabelecido, o crescimento significativo da temaética,
a partir do ano de 2019 demonstra, portanto, um tema altamente emergente para os pesquisadores, que
tém apresentado relacdes com diversos outros construtos. Além disto, foi possivel identificar os artigos

mais citados, os quais sdo descritos posteriormente o Grafico 2.
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Grafico 2 — Artigos mais citados sobre Engajamento no Trabalho

Fonte: Elaboragdo prépria.

A pesquisa concentrou-se nos dez artigos mais citados dentro de um escopo, considerando
artigos das areas de negocios, gestao e psicologia aplicada no limite temporal estipulado, percebe-se que
o estudo mais citado é o de Bakker, Demerouti e Sanz-Vergel (2014), que compreende o modelo de
Recursos-Demandas do trabalho e o design de trabalho. Para os autores, a maior parte dos estudos foca
nos antecedentes desses conceitos, visando identificar as condi¢des de trabalho que devem ser
direcionadas para prevenir o esgotamento e fomentar o Engajamento no Trabalho.

De acordo com Bakker, Demerouti e Sanz-Vergel (2014), o esgotamento tende a reduzir a
produtividade de um individuo, enquanto o engajamento pode aumentar tal fator. Os autores defendem
que os sistemas de gestdo devem promover o engajamento dos colaboradores no contexto do trabalho,
ao mesmo tempo em que identificam as condi¢des que podem estar relacionadas ao esgotamento e ao
engajamento.

Os autores supracitados abordam o conceito de Engajamento no Trabalho como um estado
positivo de envolvimento, energia e dedicagdo que os colaboradores experimentam em relagdo ao seu
trabalho. Além disso, discutem a Teoria das Exigéncias de Recursos-Trabalho, que ressalta a
importancia de proporcionar os recursos adequados aos colaboradores para o desempenho de suas
fungdes, a fim de prevenir o esgotamento e estimular o engajamento (BAKKER; DEMEROUTTI; SANZ-
VERGEL, 2014).

Mencionam ainda, que pessoas com uma visdo mais otimista da vida s@o mais propensas a se
envolver no trabalho, mesmo diante de desafios; essa perspectiva otimista pode se relacionar com a
Resiliéncia no Trabalho. Bakker, Demerouti e Sanz-Vergel (2014) afirmam que os individuos engajados

tém maior probabilidade de apresentar niveis elevados de desempenho extra-papel, que se refere ao
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Comportamento de Cidadania Organizacional. Por fim, sugerem a exploracdo da possibilidade de
permitir que os colaboradores projetem seus proprios trabalhos, buscando prevenir o Burnout € manter o
engajamento.

O segundo artigo mais citado, de Schaufeli et al. (2019) descreve o Engajamento no Trabalho
como um estado psicolégico positivo, caracterizado por niveis elevados de energia, entusiasmo,
inspiragdo, orgulho e desafio no trabalho. Além disso, envolve uma forte identificacdo com o trabalho e
uma sensacdo de significado e propdsito na vida profissional. Essa descricao sugere que a avaliacdao do
Engajamento no Trabalho pode ser valiosa para as organizacdes, permitindo a identificacio de dreas em
que os colaboradores estdo mais ou menos envolvidos e possibilitando o desenvolvimento de estratégias
para melhorar o ambiente de trabalho e a satisfacdo dos colaboradores.Com base nisso, Schufeli et al.
(2019) desenvolveram a UWES-3, uma escala reduzida validada em cinco paises diferentes, composta
por apenas trés itens, sendo considerada uma versao ultracurta da Escala de Engajamento no Trabalho
de Utrecht (UWES).

Em complemento, no estudo de Barnes et al. (2015) € abordada a importancia do sono dos
lideres e como isso pode impactar o comportamento de supervisdo e o envolvimento da equipe de
trabalho. Segundo os autores, a privagdo de sono pode resultar em um aumento de comportamentos
interpessoais inadequados, como frustracdo € uma maior propensdo a culpar os outros. Esses fatores
podem contribuir para a manifestacdo de uma supervisdo abusiva por parte dos lideres. A supervisao
abusiva, por sua vez, acarreta efeitos negativos nos colaboradores e, consequentemente, nos resultados
do trabalho, podendo levar a uma redu¢do na dedicacdo didria da equipe.

Barnes et al. (2015) apresentam o Engajamento no Trabalho como um estado de investimento
cognitivo, emocional e fisico na experiéncia pessoal ou no desempenho do trabalho. Diante disto,
propdem que pesquisas futuras investiguem como a priva¢do de sono pode influenciar as diferencas
entre os estilos de supervisdo adotados pelos lideres. Além disso, recomendam uma andlise mais
aprofundada das etapas causais delineadas pelo modelo, onde o sono dos lideres pode influenciar o
comportamento de supervisdo abusiva, que, por sua vez, pode afetar o engajamento didrio da equipe de
trabalho, explorando os processos subjacentes em cada um desses elos. Por fim, ressaltam que a decisao
de focalizar nos aspectos momentaneos ou continuos de uma supervisiao abusiva deve ser pautada pela
natureza da investigacdo e pela variacdo de outros fatores.

O trabalho de Schaufeli (2017) traz uma abordagem ampla e flexivel para promover o
Engajamento no Trabalho e evitar o esgotamento. O autor explora o modelo de Demanda-Recursos do

trabalho, o qual se mostra aplicdvel para aprimorar o engajamento no ambiente de trabalho e prevenir o
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esgotamento. Esse modelo permite uma compreensdo mais profunda da dindmica psicoldgica
subjacente, considerando aspectos como estresse € processos motivacionais.

Conforme Schaufeli (2017) o Engajamento no Trabalho representa um enfoque positivo que é
integrado ao modelo de Demandas-Recursos do trabalho, coexistindo com o foco negativo do
esgotamento. Essa estrutura sugere que o Engajamento no Trabalho € influenciado por recursos
presentes no ambiente laboral, como autonomia, feedback e suporte social e, por sua vez, contribui para
resultados benéficos, incluindo desempenho e satisfagdo profissional.

Para Schaufeli (2017) o Engajamento no Trabalho refere-se ao grau em que os colaboradores
estio emocionalmente envolvidos, comprometidos e dedicados ao seu trabalho. E um estado positivo de
espirito que se reflete na energia, entusiasmo e motivacao que os colaboradores trazem para o trabalho.
Ademais, o autor percebe que é possivel aprimorar o engajamento por meio de intervengdes alinhadas a
esse modelo. Por fim, Schaufeli (2017) propde que o modelo de Demanda-Recursos do trabalho seja
aplicado em contextos e culturas diversos, tornando-se uma ferramenta importante para desenvolver
intervencoes eficazes que melhorem o engajamento e previnam o esgotamento.

Em adicional, Demerouti, Bakker e Sanz-Vergel (2013) abordam o papel do engajamento e do
florescimento no trabalho, bem como seu impacto na criacdo de trabalho e no comportamento extra-
papel. O florescimento no trabalho representa uma forma mais abrangente de bem-estar psicoldgico,
caracterizada por individuos que percebem que suas vidas estdo indo bem quando se sentem bem
consigo mesmos. A criacdo de trabalho e o comportamento extra-papel referem-se a acdes voluntarias
que vao além do minimo exigido por suas fungdes.

Nesse contexto, Demerouti, Bakker e Sanz-Vergel (2013) sugerem que o Engajamento no
Trabalho pode estar positivamente relacionado a esse tipo de comportamento, indicando que quanto
mais engajado um colaborador estiver, maior a probabilidade de se envolver em acdes voluntérias. O
engajamento € definido como uma forma intrinseca de motivacdo que se manifesta por meio de alta
absorcdo e envolvimento nas tarefas do trabalho. Os autores propdem a realizagdo de pesquisas
longitudinais e a exploracdo de outros fatores que possam influenciar o engajamento e o florescimento
dos colaboradores.

O estudo realizado por Bakker e Sanz-Vergel (2013) investiga como os enfermeiros que atuam
em cuidados domiciliares mantém seu Engajamento no Trabalho e preservam seu bem-estar psicoldgico.
Ao analisar os dados, os autores identificaram que as demandas emocionais eram especialmente
desafiadoras para os enfermeiros. Durante as semanas em que essas demandas emocionais eram mais
intensas, os enfermeiros relataram sentir-se mais engajados, mas esse efeito positivo s6 era observado

quando dispunham de recursos pessoais elevados. Isso sugere que as demandas emocionais podem atuar
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como fatores desafiadores que, quando enfrentados com recursos pessoais suficientes, contribuem de
forma positiva para o engajamento dos enfermeiros.

Bakker e Sanz-Vergel (2013) basearam-se no modelo de Demandas-Recursos no trabalho, que
postula que tanto as demandas quanto os recursos, sejam fisicos, psicoldgicos, sociais ou
organizacionais, podem influenciar o engajamento e o bem-estar no ambiente de trabalho. Em um dos
estudos conduzidos pelos autores, 0s recursos pessoais mostraram estar associados a resiliéncia que, por
sua vez, estava relacionada ao engajamento e ao florescimento no trabalho. Isto se relaciona ao estudo
de Hartmann et al. (2020), que enfatizam a importancia dos recursos sociais e pessoais na constru¢io da
resiliéncia. Aqueles que tém uma maior capacidade de lidar com emog¢des sdo mais propensos a se
engajar emocionalmente no trabalho. O conceito de engajamento, segundo Bakker e Sanz-Vergel
(2013), € definido como um estado positivo de envolvimento, entusiasmo e dedicacdo em relacdo ao
trabalho. Os autores empregam o modelo de Demandas-Recursos no trabalho para compreender como as
demandas e os recursos podem impactar o engajamento e o bem-estar no ambiente profissional.

Uma contribuicdo importante do estudo € a introducdo de um quadro bidimensional para
classificar as demandas do trabalho. Esse quadro engloba dois tipos de demandas: desafios e obstaculos.
Os desafios sdo interpretados como oportunidades para crescimento, desenvolvimento e conquista,
enquanto os obsticulos representam as demandas do trabalho que s@o percebidas como ameagas a
realizacdo de objetivos. Esse novo enquadramento proporciona uma perspectiva mais abrangente sobre
as demandas laborais e como podem influenciar a experiéncia dos individuos no ambiente de trabalho.

Tims et al. (2013) apresentam uma andlise sobre o Job Crafting tanto em equipes quanto no
ambito individual. Esse comportamento, caracterizado pela iniciativa dos colaboradores em moldar suas
fungdes para atender suas necessidades, habilidades e preferéncias, é destacado como uma prética
proativa. Os autores identificaram que a colaboracdo em equipe contribui positivamente para o
desempenho do grupo através do Engajamento no Trabalho. De acordo com Tims et al. (2013), o
Engajamento no Trabalho € descrito como um estado mental positivo e recompensador, evidenciado por
um alto nivel de energia (vigor), um compromisso profundo (dedica¢do) e uma concentracdo intensa nas
atividades laborais (absor¢do). Nesta mesma perspectiva Zhang e Parker (2018) enfatizam como os
colaboradores moldam proativamente seus papéis no trabalho, conhecido como Job Crafting, para
aumentar o significado e o impacto de suas funcoes.

O estudo conduzido por Matta et al. (2015) analisa o impacto do consenso entre lideres e
subordinados a respeito da qualidade do relacionamento sobre o Engajamento no Trabalho e o
Comportamento de Cidadania Organizacional. Os autores investigam a teoria da Troca entre Lider e

Membro, propondo que os lideres estabelecam distintos tipos de vinculos com seus subordinados,
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sujeitos a variacdes em termos de qualidade. Essa qualidade dos relacionamentos pode influenciar o
Engajamento no Trabalho, o Comportamento de Cidadania Organizacional e outros resultados
relevantes para a organizacao.

De acordo com os autores, o0 Engajamento no Trabalho € tido como um elemento motivacional
essencial, capaz de induzir aprimoramentos nos resultados organizacionais, incluindo maior
produtividade, satisfagdo no trabalho e Comportamento de Cidadania Organizacional. Nesse contexto, a
abordagem de engajamento adotada segue a proposicio de Kahn (1999), na qual o individuo
experimenta envolvimento fisico, cognitivo e emocional com suas tarefas laborais.

Matta et al. (2015) sustentam a relevancia de que lideres e subordinados compartilhem uma
percep¢ao congruente sobre a qualidade dos relacionamentos, promovendo uma comunicagdo eficaz
para a compreensdo mutua de perspectivas. Dessa maneira, podem estabelecer vinculos de alta
qualidade que fomentem o Engajamento no Trabalho e os Comportamentos de Cidadania
Organizacional. Os autores recomendam que pesquisas futuras explorem de que forma o desalinhamento
de papéis pode impactar o Engajamento no Trabalho.

Derks et al. (2015) apontaram que o uso didrio de smartphones parece estar menos fortemente
associado a interferéncia entre trabalho e casa para colaboradores que estao engajados durante o dia. Os
dados revelaram que, para os colaboradores engajados, o uso do smartphone ndo parece representar um
fator que interfira negativamente em suas vidas familiares. Essa descoberta se alinha com o argumento
de Bakker (2014), no qual os trabalhadores engajados conseguem desconectar do trabalho quando estdao
em casa.

Segundo Derks et al. (2015), o nivel de engajamento dos colaboradores pode desempenhar um
papel de moderagdo na relacdo entre o uso de smartphones e a interferéncia trabalho-casa. Os autores
adotaram o conceito de engajamento proposto por Schaufeli e Bakker (2004b), no qual o engajamento é
entendido como um estado de espirito positivo, caracterizado por dimensdes como vigor, dedicacido e
absor¢do no trabalho.

Em adicional, Lu et al. (2014) aborda o papel do Job Crafting e da inseguranca no trabalho no
aumento do Engajamento no Trabalho e no ajuste pessoa-trabalho. Segundo os autores, em ambientes de
alta inseguranca no trabalho, os colaboradores engajados demonstram necessidades mais fortes de
alterar e modificar suas tarefas e os limites relacionais de seus trabalhos. Isso ocorre visando reduzir a
incerteza e alcancar um melhor alinhamento com seus valores e necessidades pessoais.

A abordagem de Lu et al. (2014) sobre o conceito de Engajamento no Trabalho o define como
um estado de realizagdo afetivo-motivacional, intrinsecamente relacionado ao trabalho. Esse estado &

caracterizado por trés elementos distintos: vigor, dedicacdo e absorcdo. O vigor denota niveis elevados
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de energia, resisténcia mental e perseveranga no ambiente de trabalho. A dedicagdo manifesta-se por um
profundo envolvimento nas tarefas, acompanhado de um sentimento de importancia, inspira¢do, orgulho
e desafio. A absorc¢ao reflete a completa concentragdo e alegria com que uma pessoa se envolve em suas
atividades laborais. O estudo de Lu et al. (2014) sugere que as empresas podem impulsionar o
engajamento dos colaboradores ao proporcionar oportunidades para o Job Crafting e ao minimizar a
inseguranca no ambiente de trabalho. O Quadro 5 apresenta os conceitos sobre Engajamento no

Trabalho, adotados pelos 5 artigos mais citados dentro do corte temporal estabelecido neste estudo.

Quadro 5 — Conceitos adotados sobre Engajamento no Trabalho

AUTORES CONCEITO

Bakker, Demerouti e Sanz- | Um estado positivo de envolvimento, energia e dedicacio que os colaboradores
Vergel (2014) experimentam em relac@o ao seu trabalho.
Schaufali Uma condigdo mais persistente e penetrante que transcende os estados emocionais

momentaneos, sendo crucial para a compreensdo da motivacdo no local de trabalho e para a

(2019) promocdo de ambientes de trabalho sauddveis e produtivos.
Barnes et al. Um estado de investimento cognitivo, emocional e fisico na experiéncia pessoal ou no
(2015) desempenho do trabalho.
Schaufeli Gra_u em que os colaboradores estdao emOf_:i_onalmente ,efnvolvidos, comprometidos_ e
(20 ]'7) dedicados ao seu trabalho. E um estado positivo de espirito que se reflete na energia,

entusiasmo e motivacdo que os colaboradores trazem para o trabalho.

Demerouti, Bakker e Sanz- | Uma forma intrinseca de motivagdo que se manifesta por meio de alta absorcdo e
Vergel (2013) envolvimento nas tarefas do trabalho.

Um estado positivo de envolvimento, entusiasmo e dedicagdo em relacdo ao trabalho.

Empregam o modelo de Demandas-Recursos no trabalho para compreender como as

demandas e os recursos podem impactar o engajamento e o bem-estar no ambiente

profissional.

Um estado positivo gratificante, caracterizado pelo vigor no sentido de ser altamente

Tims et al. (2013) enérgico, dedicacdo como, por exemplo, estar envolvido no trabalho, e absorgdo, por

exemplo, estar concentrado no trabalho.

A maneira como o individuo experimenta envolvimento fisico, cognitivo e emocional com

suas tarefas laborais.

Um estado de espirito positivo, caracterizado por dimensdes como vigor, dedicacdo e

absorcdo no trabalho.

Um estado de realizagdo afetivo-motivacional, intrinsecamente relacionado ao trabalho. Esse

estado ¢ caracterizado por trés elementos distintos: vigor, dedicacdo e absor¢do.

Bakker e Sanz-Vergel (2013)

Matta et al. (2015)

Derks et al. (2015)

Lu etal. (2014)

Fonte: Elaboragao prépria.

Percebe-se que os autores definem o Engajamento no Trabalho como um estado positivo de
envolvimento do individuo com suas atividades laborais, o qual exerce influéncia sobre varios aspectos
do ambiente de trabalho. O engajamento € essencial para compreender a dinamica do local de trabalho,
fornecendo perspectivas importantes sobre maneiras de enriquecer a experiéncia dos colaboradores e
cultivar uma equipe mais motivada, engajada e contente.

Na sequéncia € apresenta-se como € concebida a estrutura conceitual onde sao identificadas as
tendéncias de pesquisas. Para tanto, apresenta-se a Figura 2, que traz um mapa temdtico, baseado na
rede de co-palavras e em cluster, conforme destaca Cobo ef al. (2011). O mapa € dividido em quatro

quadrantes, onde o centro representa o ponto de partida em que hé ligagdo com outros temas, o €ixo “x”
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(1))

trata-se da centralidade do tema, que significa o nivel de interagdes com outras tematicas, ja o eixo “y
refere-se a densidade que mede o nivel de coesdo intracluster.

De acordo com Floriano, Bernardi e Yahiaoui (2021) o quadrante superior direito (QSD) traz os
temas capazes de estimular o campo de pesquisa e que sdo bem desenvolvidos. J4 o quadrante inferior
direito (QID) mostra temas inclinados a uma disciplina que podem influenciar outros topicos. O
quadrante superior esquerdo (QSE) traz os temas que sd@o bem desenvolvidos, mas ndo possuem
capacidade de influenciar outras tematicas. Por fim, o quadrante inferior esquerdo (QIE) apresenta os
topicos que estdo emergindo ou entdo desaparecendo. Para a elaboracdo deste mapa, a ferramenta
Bibliometrix, utiliza a Analise de Correspondéncia Multipla a fim de identificar o desenvolvimento do
tema (ARIA; CUCCURULLO, 2017).

Na Figura 2 apresentam-se os quadrantes para melhor entendimento da metodologia do mapa

tematico.

Figura 2 — Mapa temético da bibliometria

Quadrante Superior Esquerdo Quadrante Superior Direito

I
|
" I
Tema desenvolvido sem
1

influenciaroutros tépicos . Tema que estimulam outros temas
p Possuem lacunasa serem
3 investigadas

Quadrante Inferior Esquerdo
Surgimento ou desaparecimento
de temas com poucas pesquisas

Quadrante Inferior Direito

T

Temas transversais que podem
influenciaroutras tematicas

Eixo Y - Centralidade

Eixo X - Densidade

Fonte: Elaboragdo propria. Adaptado de Cobo et al. (2011)

Diante do exposto, a Figura 3 refere-se ao mapa tematico sobre Engajamento no Trabalho. Onde
no quadrante superior direito apresentam-se os temas desenvolvidos e influentes, o quadrante superior
esquerdo sdo os temas ja elaborados, mas sem influéncia para outras areas, o quadrante inferior direito
refere-se aos temas especificos com potencial para impactar outras dreas e o quadrante inferior esquerdo

abordam os tépicos que estdo surgindo ou que estao em declinio.
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Figura 3 — Mapa Tematico sobre Engajamento no Trabalho

Clusters by Documents Coupling

burnout - conf 74 2%
performance - conf 83.1%
job demands - conf 72 2%

Impact

employee engagement - conf 53.5% E .ﬁ
performance - conf 36.9%
resources - conf 39.6%

Fonte: Elaboracao prépria

E possivel observar que o mapa é enxuto, trazendo apenas dois clusters, sendo um no quadrante
superior direito e outro no quadrante inferior esquerdo. O cluster identificado com as palavras
“burnout”, “performance” e ‘job-demands” sao textos considerados temas motores, bem
desenvolvidos, cujas temdticas envolvem estudos relacionados ao comprometimento laboral, sendo
observado um crescimento significativo nos ultimos anos. Essas pesquisas t€ém se concentrado em
compreender diversas conexdes, incluindo a relagdo com o esgotamento profissional (Burnout), a
aplicacdo da teoria de demandas e recursos no contexto do trabalho, a pratica de moldar o préprio
trabalho (job crafting), o engajamento laboral e seu impacto no desempenho, tanto individualmente
quanto em equipe.

Um dos focos tem sido a exploragdo da ligacdo entre a adaptacdo do trabalho por meio do job
crafting e os niveis de engajamento laboral e desempenho, tanto em nivel individual como coletivo.
Também tem sido alvo de investigac@o os processos subjacentes que conectam o engajamento laboral as
mudancas no ajuste entre a pessoa e o trabalho, dando aten¢do especial ao papel do job crafting e a
sensacdo de inseguranga no ambiente de trabalho.

Além disso, hd um interesse em compreender o impacto das intervengdes promovidas pelas
organizacdes no que diz respeito ao engajamento e desempenho laboral. Isso envolve a anélise das
intervencgoes que visam fortalecer os recursos individuais e a capacidade de moldar as tarefas. Também
se busca compreender a dindmica entre lideres e membros de equipe, e de que forma essa relacdo afeta
tanto o Engajamento no Trabalho, quanto o desempenho profissional.

Outra drea de estudo concentra-se nas relagdes entre sistemas de trabalho altamente eficientes, a

resiliéncia dos colaboradores e o engajamento laboral em setores especificos, como o bancario, na
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China. Adicionalmente, hd um esfor¢o para investigar um modelo mediador dindmico que propde o
engajamento laboral como intermedidrio na relacdo de longo prazo entre o capital psicolégico (PsyCap)
e o desempenho no trabalho.

Um enfoque inovador é oferecido por uma perspectiva de autodeterminacdo e autorregulacio,
que explora como a adaptacdo didria das tarefas laborais pode contribuir para um maior envolvimento
no trabalho. Nesta mesma perspectiva, o estudo de Carnavale e Hatak (2020) aponta que organizacgdes
que criam um ambiente de trabalho apoiador e incentivam habilidades de autorregulagdo podem
observar niveis mais elevados de engajamento. Além disso, a relagdo entre lideranga transformacional,
engajamento laboral e capacitacdo estrutural também € alvo de exploracdo nesse contexto de estudos
(BAKKER; DEMEROUTI; SANZ-VERGEL, 2014; MONJE AMOR; VAZQUEZ; FAINA, 2019;
COOKE et al., 2016; VAN WINGERDEN, DERKS; BAKKER, 2017; BREEVAART et al., 2015;
TIMS et al.,2013; ALESSANDRI et al., 2017; LU et al.,2014).

CONSIDERACOES FINAIS

A andlise sistemdtica da producdo cientifica internacional sobre engajamento no trabalho, no
recorte de 2013 a 2022, revelou avancos significativos na consolidacdo tedrica do conceito e sua
aplicacdo prética. Os resultados confirmam que o engajamento, enquanto estado psicolégico
multidimensional (cognitivo, emocional e comportamental), mantém relacdo robusta com desempenho
organizacional, bem-estar laboral e inovagdo. A literatura evidencia que recursos laborais, como
autonomia, feedback e suporte gerencial, atuam como antecedentes criticos, enquanto estratégias
bottom-up (e.g., job crafting) emergem como mecanismos eficazes para ampliar a conexdo emocional e
cognitiva com o trabalho.

A abordagem bibliométrica permitiu identificar dois eixos temdticos predominantes: um voltado
a relac@o entre engajamento e esgotamento (burnout), e outro centrado em dindmicas intervencionistas,
como adaptacdo de tarefas e influéncia da lideranga transformacional. Nota-se que 88% dos estudos
concentram-se em contextos ocidentais, com escassa representacdo de culturas ndo hegemonicas,
limitando a compreensao universal do fendmeno. Além disso, apenas 5% das pesquisas adotaram
desenhos longitudinais, o que restringe a andlise de causalidade e sustentabilidade de intervencoes.

Os achados reforcam o papel do engajamento como mediador entre recursos pessoais €
resultados organizacionais, como produtividade e retencdo de talentos. Contudo, lacunas persistem em
setores de alta rotatividade e em modelos hibridos de trabalho, nos quais a dindmica de conexao

emocional demanda adaptacdes especificas. A interdisciplinaridade do tema também se destaca, com
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interfaces entre psicologia organizacional, gestdo de recursos humanos e estudos sobre satide mental,
indicando a necessidade de abordagens integradas.

Como agenda futura, propde-se: (i) estudos comparativos transnacionais para testar a
universalidade do modelo JD-R em culturas coletivistas; (ii) pesquisas-a¢do que integrem tecnologias de
inteligéncia artificial para monitoramento dindmico do engajamento em tempo real; e (iii) investigagdes
multiniveis que articulem politicas organizacionais com trajetérias individuais, especialmente em
contextos pos-pandémicos. A consolidagdo de um framework tedrico-pritico, como proposto nesta
revisdo, orienta ndo apenas novas pesquisas, mas também estratégias organizacionais alinhadas aos
desafios do século XXI, posicionando o engajamento como eixo central na economia do bem-estar

laboral.
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