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APRESENTACAO

A obra “Administracao, Empreendedorismo e Inovagao” compreende uma
série com trés volumes de livros, publicados pela Atena Editora, os quais abordam
diversas tematicas inerentes ao campo da administracdo. Este primeiro volume é
composto por vinte e trés capitulos desenvolvidos por pesquisadores renomados e
com solida trajetéria na area.

Dessa forma, esta obra é dedicada aqueles que desejam ampliar seus
conhecimentos e percepc¢des sobre Administracdo, Empreendedorismo e Inovagao,
por meio de um arcaboucgo teérico especializado. Ainda, ressalta-se que este livro
agrega ao campo da Administracdo, Empreendedorismo e Inovacdo a medida em
gue reune um material rico e diversificado, proporcionando a ampliacédo do debate
sobre os temas e conduzindo gestores, empreendedores, técnicos e pesquisadores
ao delineamento de novas estratégias de gestdo. A seguir, apresento os estudos que
compdem os capitulos deste volume, juntamente com seus respectivos obijetivos.

O primeiro capitulo é intitulado “Comprometimento e Satisfacdo no Trabalho em
uma Instituicao Filantropica de Apoio a Criangca com Cancer” e objetivou compreender
a relacdo entre a satisfacado dos colaboradores e o comprometimento com o trabalho
em uma Instituicao Filantropica na cidade de Joao Pessoa — PB, que tem como misséo
cuidar de criancas portadoras de cancer. O segundo capitulo tem como titulo “Como
a Satisfacdo dos Funcionarios Influencia o Clima Organizacional? Estudo de Caso em
Empresa do Setor Educacional” e objetivou estudar como o clima organizacional se
relaciona com a satisfacéo de funcionarios de uma empresa do setor educacional do
interior do estado de Sao Paulo. O terceiro capitulo, intitulado “Diagnéstico de Clima
Organizacional e sua Influéncia na Saude Mental do Empregado”, teve como objetivo
realizar pesquisa sobre diagnéstico de clima organizacional em Instituicdo Bancaria de
grande porte na cidade de Goiania, estado de Goias.

O quarto capitulo, intitulado “Qualidade de Vida no Trabalho de Profissionais
Expatriados para india e China”, objetivou caracterizar a percepcéo de profissionais
expatriados para india e China sobre a sua qualidade de vida no trabalho. O quinto
capitulo, intitulado “Gestdao de RH e o Processo de Higiene, Saude e Seguranca
do Trabalho: analise na empresa Gerdau a luz das agdes de Recursos Humanos
Sustentavel”, buscou descrever o processo de Higiene, Saude e Seguranca do Trabalho
desenvolvido pela Gerdau Jodo Pessoa, bem como identificar suas agdes sustentaveis
referente a esse processo de gestao de recursos humanos. O sexto capitulo tem
como titulo “O Engajamento como Ferramenta para a Melhoria da Produtividade e dos
Resultados nas Empresas” e objetivou identificar a relevancia do engajamento até se
chegar em um conjunto de comportamentos gerados nas empresas que utilizam e as
gue nao utilizam o engajamento como ferramenta.

O sétimo capitulo é intitulado “As Mdltiplas e Interligadas Competéncias do Lider”
e objetivou discutir as multiplas e interligadas competéncias do lider. O oitavo capitulo



tem como titulo “O Papel do Lider na Administracao do Turnover” e objetivou demonstrar
alternativas para o lider atuar, preventivamente, na administracdo do turnover dentro
das organizagbes. O nono capitulo, intitulado “O Perfil do Gestor do Municipio de
Cravolandia na Escola Aurea Cravo”, objetivou abordar como est4 o papel do gestor
escolar e propor uma reflexao sobre essa gestao.

O décimo capitulo é intitulado “A Inteligéncia Competitiva como Meio para
Obtencéao e Protecdo de Vantagem Competitiva da Firma” e objetivou avaliar como
o conceito de inteligéncia competitiva poderia se configurar como meio de obtencéo
e protecéo da vantagem competitiva da firma. O décimo primeiro capitulo tem como
titulo “Diagnéstico do Desempenho Estratégico em Micro e Pequenas Empresas com
Aplicacao do Balanced Scorecard’ e investigou a convergéncia de fins e meios entre o0s
enfoques de gestao do desempenho estratégico e gestao da competitividade em micro
e pequenas empresas. O décimo segundo capitulo, intitulado “Processo Decisério em
Ambiente Organizacional”, teve como objetivos estudar os conceitos dos processos
decisorios e discutir as relagdes entre a tomada de decisdo e o processo decisério no
contexto organizacional.

O décimo terceiro capitulo tem como titulo “Governanc¢a num Laticinio do Sul
Goiano sob a Otica da Economia dos Custos de Transacgdo” e buscou caracterizar
e analisar a estrutura de governangca de um laticinio na regido Sul de Goias sob a
Otica da economia dos custos de transacdao. O décimo quarto capitulo é intitulado
“Caso Rapido & Barato: vamos entregar logo a encomenda?” e trata-se de um caso
de ensino que examina o tema da produtividade dos empregados de uma empresa
privada de coleta e entrega de encomendas. O décimo quinto capitulo € intitulado “Um
Fabricante, Multiplas Marcas” e problematiza aspectos da concentracédo de mercado
no segmento alimentar brasileiro a partir da concentracdo de marcas por um seleto
grupo de empresas.

O décimo sexto capitulo tem como titulo “Marcas, Marketing e Consumo nos
Trens Urbanos” e objetivou problematizar as apropriacdes e os usos que séo feitos
dos produtos ditos “de marca” para impulsionar o comércio daqueles “sem marca”. O
décimo sétimo capitulo é intitulado “Imagem-Conceito da Marca Scania — Por Tras de
Todo Motorista Existe um Caminh&o, Por Tras de Todo Caminh&o Existe uma Marca” e
objetivou verificar aimagem-conceito da marca Scania perante seus publicos. O décimo
oitavo capitulo tem como titulo “Marketing: Analise do Comportamento do Consumidor
e a Decisdo de Compra” e objetivou contribuir para compreenséo da importancia dos
elementos do marketing, bem como, retratar e analisar o comportamento do consumidor
e a decisao de compra na populagao de baixa renda.

O décimo nono capitulo, intitulado “Envolver e Conquistar: uma analise sobre
a estratégia de lancamento do revival da série Gilmore Girls pela Netflix”, teve como
objetivo refletir sobre as estratégias de lancamento de historias seriadas através do
canal de streaming Netflix. O vigésimo capitulo tem como titulo “O Efeito de Moderagao
Geracional sobre a Aceitacdo e o Uso de Novas Tecnologias: uma anélise do uso



de internet em smartphones” e tem o proposito de ampliar o entendimento sobre o
comportamento do consumidor de novas tecnologias. O vigésimo primeiro capitulo
é intitulado “O Papel da Inteligéncia Competitiva e do Marketing no Desenvolvimento
de Produtos Inovadores” e objetivou estudar a inteligéncia competitiva como apoio ao
marketing no desenvolvimento de produtos inovadores.

O vigésimo segundo capitulo é intitulado “O Planejamento Estratégico de
Marketing da Agéncia de Publicidade e Propaganda Hiato Comunicagao” e apresenta
os principais dados estratégicos da Agéncia Hiato Comunicacéo. O vigésimo terceiro
capitulo tem como titulo “O Potencial da Neurociéncia no Trabalho dos Publicitarios”
e objetivou caracterizar e pontuar as principais ferramentas da Neurociéncia que se
aplicam ao universo da Publicidade e Propaganda.

Assim, agradecemos aos autores pelo empenho e dedicacao que possibilitaram
a construcdo dessa obra de exceléncia, e esperamos que este livro possa contribuir
para a discussao e consolidacédo de temas relevantes para a area de Administracéo,
Empreendedorismo e Inovagao, levando pesquisadores, docentes, gestores, analistas,
técnicos, consultores e estudantes a reflexdo sobre os assuntos aqui abordados.

Clayton Robson Moreira da Silva
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CAPITULO 6

O ENGAJAMENTO COMO FERRAMENTA PARA
A MELHORIA DA PRODUTIVIDADE E DOS
RESULTADOS NAS EMPRESAS

Juliano Keller Alvez
UFSC - Universidade Federal de Santa Catarina

Florianépolis — SC

Vanderlei Luiz Dias

Centro Universitario Leonardo da Vinci

Indaial — SC

Leonard Almeida de Moraes

UFSC — Universidade Federal de Santa Catarina
Floriandpolis — SC

Edis Mafra Lapolli

UFSC - Universidade Federal de Santa Catarina
Floriandpolis — SC

RESUMO: A busca pelo acréscimo em
produtividade em empresas dos mais diversos
segmentos é uma pratica constante no contexto
em que vivemos. A equacao de “fazer mais com
menos” toma conta dos pensamentos e das
acoOes de gestores e dirigentes das corporacgoes,
exigindo destes técnica e criatividade para
desenvolver sistemas que assegurem O
incremento dos indices de produtividade. Neste
sentido, um novo componente vem tomando
corpo e ganhando forca: a necessidade de
gerar engajamento a equipe, no sentido de
todos caminharem para um mesmo rumo, com
alinhamento de Valores, transparéncia nas
relacdes e outras praticas. Por meio de pesquisa
bibliografica e utilizagbes das vivéncias dos
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autores, buscou-se identificar a relevancia do
engajamento até se chegar em um conjunto de
comportamentos gerados nas empresas que
utilizam e as que nao utilizam o engajamento
como ferramenta.
PALAVRAS-CHAVE:
produtividade, resultados.

Engajamento,

ENGAGEMENT AS ATOOL FOR THE
IMPROVEMENT OF PRODUCTIVITY AND
RESULTS IN COMPANIES

ABSTRACT: The search for the increase in
productivity in companies of the most diverse
segments is a constant practice in the context in
which we live. The equation of “doing more with
less” takes account of the thoughts and actions
of managers and managers of corporations,
requiring these techniques and creativity to
develop systems that ensure the increase
of productivity rates. In this sense, a new
component has been taking shape and gaining
strength: the need to generate commitment to
the team, in the sense of all moving towards
the same direction, with alignment of values,
transparency in relationships and other
practices. Through bibliographic research and
uses of the authors’ experiences, it was sought
to identify the relevance of engagement until
it reaches a set of behaviors generated in the
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companies that use and those that do not use the engagement as a tool.
KEYWORDS: Engagement, productivity, results.

11 INTRODUCAO

As organizacdes tém empregado esforcos na selecdo, desenvolvimento
e retencao de profissionais que tenham valores e objetivos congruentes com a
instituicdo, gerando assim uma construgdo permanente de ag¢des para fomentar
profissionais altamente engajados, o que contribui para a elevacao da produtividade
e, consequentemente, da melhoria dos resultados.

O engajamento suplanta conceitos de comprometimento, motivagdo, envolvimento
e outros hipotéticos sinbnimos, pois estes, normalmente, séo vistos de forma isolada.

Saks (2006), expde que, na literatura, engajamento é definido como um constructo
unico e distinto, composto por cognicées, emocdes e comportamentos associados
ao desempenho individual. Ja Martinelli et al. (2010) acrescentam que a maioria dos
métodos para a identificacdo do engajamento privilegia os componentes cognitivos,
mas a construcéo de atitudes engajadas ocorre também por meio de componentes
afetivos.

Uma das definicbes de engajamento mais utilizadas na literatura € apresentada
por Schaufeli et al. (2002): engajamento € um estado positivo relacionado ao
trabalho, caracterizado por vigor, dedicacao e absorcéo. Assim, nao se trata de um
estado momentaneo, mas sim persistente, ndao sendo focado em nenhum objetivo,
comportamento, evento ou individuo particularmente.

Trata-se de um sentido genuino para fazer, realizar, uma vez que os valores e a
causa pelas quais o colaborador passa a exercer engajamento, sao a ele significativos
e grandiosos, fazendo-o produzir mais e melhor, sem que haja o sentimento de
exploracéo ou de que agangorra darelacao “patrao e empregado” esteja desequilibrada

A geracdo de maior produtividade por meio de elementos da engenharia, da
administragdo ou do arsenal de ferramentas técnicas existentes e de outras que ainda
estéo por vir, podera ser mero esforco em vao se o engajamento das pessoas nao for
considerado nesta equagao.

Faz-se ainda necessario que o engajamento esteja incorporado a cultura da
empresa, tendo em vista que o comportamento dos colaboradores € orientado pelos
principios e valores da organizacéo.

Nonaka e Takeuchi (1997) apresentam a cultura organizacional como formada
por crengas e comportamentos compartilhados pelas pessoas dentro da organizacéo.
Com isso, percebemos que a cultura organizacional tem um papel importante nos
processos de criagcao e compartilhamento de conhecimento.

Este estudo objetiva trazer a luz a possivel relevancia do engajamento na
melhoria da produtividade das empresas, por meio pesquisa bibliografica.
Para o alcance dos resultados, sera trabalhado o conceito de engajamento, sua

Administragéo, Empreendedorismo e Inovacéao Capitulo 6



relacdo com a cultura organizacional e com o0 aumento da produtividade das pessoas,
além da analise de como os resultados empresariais podem ser melhorados com a
utilizacdo do engajamento como ferramenta.

Esse trabalho se justifica pela necessidade cada vez mais intensa de geracao
de resultados nas organizagdes e, neste sentido, passa a ser importante a escolha de
ferramentas que possam gerar aumento de produtividade das pessoas e processos.

2|1 O ENGAJAMENTO E SEU SIGNIFICADO

As pessoas sao vitais para o sucesso da organizacao. Por meio da promog¢éao do
engajamento no trabalho, produziremos as bases iniciais beneficiando ndo somente
o trabalhador, mas também a organizacdo, trazendo uma vantagem competitiva
(BAKER; LEITER, 2010).

De acordo com Siqueira et al. (2014), a introduc¢do do conceito de engajamento
€ atribuida a Kahn (1990). Para o autor, empregados engajados expressariam suas
caracteristicas fisicas, emocionais e cognitivas durante a realizagdo de suas tarefas e
isso traria beneficios para a organizacao e para o individuo. Um empregado engajado
é fisicamente envolvido, cognitivamente vigilante e emocionalmente conectado ao seu
trabalho e voltam mais esforgos para o trabalho porque com ele se identifica. Dessa
forma, engajamento é um estado mental particular capaz de produzir resultados
positivos tanto para o individuo (crescimento e desenvolvimento pessoais) quanto
para as organizac¢oes (qualidade do desempenho).

O engajamento pode ser considerado um processo continuo de estimulo
e fortalecimento do sentimento de pertencimento, autoestima e confianca dos
colaboradores. Paraisso, € necessario que a empresa tenha suas politicas convergindo
para este objetivo, onde os colaboradores percebam a importancia do engajamento
para a organizacao e direcionem acdes para este objetivo comum.

Na perspectiva de Maslach e Leiter (2008), engajamento significa energia,
envolvimento e eficacia profissional, resultados baixos em esgotamento emocional,
pouca desumanizacdo e resultados altos em eficiéncia profissional. Neste mesmo
sentido, Bakker e Leiter (2010) acreditam que engajamento no trabalho € algo positivo,
relacionado ao bem-estar ou satisfacdo do colaborador, sendo que eles apresentam
alto nivel de energia e uma forte identificacdo com o proéprio trabalho. A diferenca das
empresas que tém funcionarios engajados e as que néo tém estéd na valorizacao do
profissional.

Segundo Siqueira et al. (2014, p. 150), engajamento no trabalho & definido
como “um estado mental positivo assentado em crencas a respeito da intensidade
com que o individuo se sente vigoroso e absorvido enquanto realiza suas atividades
profissionais”.

Além disso, conceitos novos na literatura, ja tém sido relacionados com
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engajamento no trabalho como job crafting e florescimento no trabalho.

Demerouti, Bakker e Gervers (2015) verificaram o papel do engajamento e
florescimento as ac¢des de job crafting e comportamentos extra-papel. Job crafting sao
acoes estratégicas que os empregados fazem para alterar suas condi¢des de trabalho,
se ajustarem a ele e fazé-lo mais saudavel e motivador. Florescimento no trabalho, por
sua vez, relaciona-se com a prosperidade, felicidade, engajamento, automotivagéo,
sucesso e aprendizagem, tendo consequéncias tanto para as organizagdes como para
o individuo (BONO; DAVIES; RASCH, 2011).

Colaboradores engajados estao mais dispostos para empregar suas habilidades
alémdo solicitado. Engajamento €, dessa forma, uma motivacéao intrinseca ao individuo,
gue sente prazer e entusiasmo em suas atividades diarias.

Para Schaufeli, Dijkstra e Vasquez (2013) o engajamento no trabalho possui
caracteristicas especificas, que podem ser consideradas como aspectos positivos
possuindo trés particularidades (dimensdes):

a. Vitalidade: pessoas engajadas se sentem energizadas, fortalecidas e vi-
brantes no trabalho.;

b. Dedicacédo: pessoas engajadas se sentem conectadas ao trabalho e séo
entusiasmadas em suas tarefas;

c. Concentracdo: pessoas engajadas se sentem completamente imersas e ab-
sorvidas em suas atividades.

O engajamento pode ser considerado um processo continuo de estimulo para
fortalecer e gerar um senso de pertencimento e confianca do colaborador. Sendo
assim, & recomendavel que a empresa direcione esforcos para construir politicas que
apontem para este objetivo, onde 0 engajamento seja percebido pelos colaboradores
€ 0s objetivos sejam direcionados para um objetivo comum.

O engajamento, dia apés dia, vem firmando sua importancia nas organizagdes,
estabelecendo um novo olhar de como devem ser considerados os colaboradores e de
que se faz necessario 0 uso da equidade, respeito, carinho, em um ambiente amistoso
e saudavel: engajar as pessoas passa a ser uma causa nobre para o alcance da maior
produtividade e satisfacdo dos colaboradores.

Rodrigues (1999) considera o engajamento como elemento integrador do
conflito individuo-organizacédo. Os esfor¢os organizacionais serdo coisas insipidas se
nao receberem um lapidar humano. Quando néao se conhece a direcao aceita pelos
individuos, ndo se conhece a tendéncia da integracao individuo-organizagao.

Como elemento integrador, o engajamento passa a ser fundamental para o
sucesso de um determinado projeto ou programa, pois é a partir dele que se obtém
o comprometimento, a paixdo pelo que se faz e a geracao de atitude em busca de
resultados.

Para Breevaart et al. (2015), colaboradores engajados possuem altos niveis de
energia, entusiasmo, muita inspiracéo e orgulho do seu trabalho e sentem que o tempo

Administragéo, Empreendedorismo e Inovacéao Capitulo 6



passa rapidamente enquanto estao trabalhando.

Chér (2014) afirma que engajar e inspirar dependem, essencialmente, da
calibragem entre elementos individuais e coletivos. Vocagao, causa, contribuicao,
relacdes e dominio sao variaveis as quais permanentemente recorrem os lideres que
engajam e inspiram. Quanto mais eles vivem estas varidveis em sua prépria jornada,
tdo mais eficazes serdo em apoiar seu time no engajamento por meio delas.

Com base nas variaveis apresentadas, Chér (2014) estabelece que estes
elementos do engajamento podem ser fomentados nas pessoas de uma ou mais das
formas seguintes:

a. Vocacédo: apoio as pessoas para que encontrem suas reais qualidades e
aquilo que fazem de melhor — seus chamados e propositos.

b. Causa: os projetos que sédo apresentados as pessoas sao estimulantes e
por eles vale a pena se comprometer em alto nivel.

c. Contribuicéo: fazer com que cada pessoa de uma equipe consiga visualizar
a significativa contribuicdo que entrega a causa ou ao projeto.

d. Relagbes: geracao de confianga, colaboracéo e cooperacdo entre as pes-
soas, com qualidade nas relagdes interpessoais.

e. Dominio: estimulo as pessoas buscarem mais de si e dos projetos pessoais
e profissionais que se envolvem.

Uma recomendacéao seria no sentido de que, a cada projeto, desafio ou trabalho
vivenciado, possamos observar estas variaveis e, a luz delas, tracar a estratégia de
engajamento para cada pessoa que compde o time.

Mas como gerar engajamento? Uma das possiveis ag¢des iniciais pode se
constituir na mudanca da cultura organizacional, o que néo se constitui em tarefa facil,
mas faz-se necessaria para um trabalho consistente e eficaz.

31 A CULTURA ORGANIZACIONAL E O ENGAJAMENTO

Para o engajamento se constituir neste ingrediente para a obteng¢ao de resultados,
a adequacao da cultura organizacional € um passo essencial a ser priorizado em
qualquer programa de mudanca em uma empresa.

Chér (2014) afirma que a cultura € a grande “liga” entre individuo e organizacao.
Cultura e engajamento sao responsabilidades fundamentais da lideranca. Com
0 engajamento interligado a cultura, ha com clareza nos valores, o nivel de
comprometimento dos individuos com a organizagcéo € ampliado e ha combinagéo da
dimensao individual com a coletiva em suas diversas perspectivas.

Acultura organizacional, para Oliveira (1997), exerce o papel de produzir membros
organizacionais mais comprometidos, influenciando no comportamento, a medida que

se criam padrdes e que sao internalizados pelos individuos.
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Faz-se necessario, portanto, a criacdo de um planejamento de médio e longo
prazo, com acdes articuladas, para que ocorra a definicdo ou alteracdo da cultura
organizacional de um negdcio ou empresa.

Neste sentido, Schein (1984) propdée um modelo dinamico para a analise da
formacao da Cultura, o qual considera algumas definicbes que as organizacdes podem
executar para manejar os seus ambientes interno e externo, e que incluem:

1. Senso de missao, razao de ser de sua existéncia;

2. Alguns objetivos concretos derivados da missao;

3. Sentido de realizac&o através de estruturas e processos;
4. Sentido de acompanhamento; e

5. Sentido de reparo.

Ainda segundo Schein (1984), para que essas definicdes funcionem, todo grupo
deve ter:

a. Linguagem comum e categorias conceituais compartilhadas;

b. Algum modo de definir suas fronteiras e selecionar seus membros;
c. Alguma forma de alocar autoridade e status;

d. Normas para lidar com as rela¢des interpessoais e intimas;

e. Critérios de recompensas e punigdes; e

f. Alguma forma de lidar com 0 ndo-administravel.

Trabalhando com a hipétese segundo a qual a cultura é transmitida basicamente
a partir dos mecanismos de reducdo de ansiedade/dor e de reforgo/recompensa,
Schein acredita que a pergunta sobre se “toda organizacdo tem uma cultura” pode
ser respondida em termos de oportunidade ou nao para que a aprendizagem entre 0s
seus membros ocorra. Ou, ainda, a cultura é diretamente proporcional a estabilidade
do grupo, ao tempo que ele tem de convivéncia e a intensidade da aprendizagem
gerada.

Aformacédo ou alteracéo da cultura organizacional pode ser considerada um tema
amplo, com diversas vertentes a serem trabalhadas dentro de um plano com varias
acoes. O sentimento de engajamento podera ser estabelecido com maior consisténcia
a partir do momento que a cultura for favoravel a tal projeto.

41 A BUSCA PELA PRODUTIVIDADE NO AMBIENTE ORGANIZACIONAL

Seria um equivoco a conclusdo de que a produtividade depende apenas da
melhoria das maquinas e dos equipamentos e de que esta € uma preocupacao apenas
técnica. Na verdade, para que haja produtividade, € necessario a uniao de maquinas
adequadas e pessoas capacitadas e engajadas. A produtividade de uma organizacao
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tem uma estreita ligacdo com o desempenho dos seus colaboradores, que por
sua vez, optam ou nao por contribuir para o aumento de produtividade. A palavra
“produtividade”, para muitos colaboradores, € sinbnimo de uma possivel melhoria
nos rendimentos financeiros no trabalho que, por sua vez, dependera de uma série
de fatores. Contudo, dentre esses fatores, um deles se destaca sobremaneira por
sua crescente importancia: o grau de interesse com que os empregados utilizam sua
capacidade para obter um aumento na quantidade e qualidade do rendimento de suas
tarefas (CARVALHO, 2012).

A produtividade carrega um conjunto de fatores necessarios para o desempenho
organizacional: além da otimizac¢ao da producao, o conceito da eficacia organizacional
se faz presente.

Segundo Morael (2013), uma empresa que produz mais € aquela que respeita,
engaja e desenvolve pessoas para que sejam produtivas em qualquer aspecto de
suas vidas.

As organizagdes bem-sucedidas se deram conta que seus colaboradores devem
ser vistos como parceiros do negécio e fornecedores de competéncias, e ndo mais
como simples empregados contratados.

Partindo desta visao, Claro e Nickel, (2002, p. 17):

A empresa que opta pela vanguarda em gestdo de pessoas certamente obtera
resultados benéficos a sua saude organizacional, aumentando a produtividade,
garantindo a sobrevivéncia do negdécio e propiciando satisfacdo aos empregados.

Novas ferramentas de Gestdo de Pessoas, aliadas as novas tecnologias,
propiciam um olhar mais atento para uma abordagem contemplativa no gerenciamento
de desempenho dos colaboradores, buscando o aumento da produtividade e mudando
a cultura corporativa. A produtividade € uma forma de avaliacdo do emprego do sistema
de gestéo, pois esta ligada ao fato de que um negdcio cria seu valor em fungcédo de
suas atividades.

Para Limongi-Franga (2004), diversos ganhos de produtividade estao relacionados
ao melhoramento da gestdo empresarial, estando essa gestao focada na producao,
no suprimento, na distribuicdo, na motivacao dos funcionarios ou na implantacao de
novas tecnologias. Nao da para associar a produtividade somente a processos de
producéo, a produtividade é inerente as condicbes mentais, fisicas e ambientais do
mundo do trabalho.

Cardoso (2001) preconiza que cada atividade de um negécio representa um
processo de agregacao (adicionamento) de valor as entradas. Para atingir esse
objetivo, a empresa necessitara se concentrar mais profundamente na compreensao
da produtividade da forca de trabalho.

Para Carvalho e Paladini (2012, p. 63):

As pessoas requerem que as organizacgoes lhes viabilizem condi¢fes atuais de

trabalho adequadas, retribuicdo condizente e boas perspectivas de crescimento
pessoal e profissional. Isto inclui oportunidades e meios de formacéo, qualificagdo
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e atualizacao; meios e ambientes adequados ao desenvolvimento das atividades
previstas; processos gerenciais favoraveis a motivacdo pessoal; objetivos claros,
bem definidos, conhecidos e reconhecidamente legitimos; reconhecimento e
retribuicdo compativeis com as acbes técnicas e com as responsabilidades
confiadas a cada pessoa e uma visao de médio e longo prazos de desenvolvimento
pessoal e profissional.

Ja Carvalho (2012) estabelece que as principais causas da baixa produtividade
do individuo no trabalho podem estar relacionadas a nédo gostar do trabalho; sentir-
se incomodado pelo tratamento recebido dos colegas da organizac¢ao; entender que
suas tarefas ndo sdo bem remuneradas; ter dificuldade de relacionamento com algum
colega de trabalho e ndo considerar seu trabalho seja (til.

De acordo com Camargo, Dalbé e Nodari (2010), a satisfagcdo dos funcionarios
se tornou essencial nas organizacdes de sucesso. Enquanto os empregados de um
lado visam adquirir motivacao, satisfacao, bem-estar no trabalho, as empresas se
interessam em adquirir uma boa produtividade e qualidade nas tarefas desempenhadas
por seus colaboradores (CHIAVENATO, 2005).

Percebe-se que o fator humano € determinante no desempenho da produtividade
empresarial, pois ainda que se disponha das mais modernas maquinas e novos ciclos
produtivos, o ser humano € fundamento para operacionaliza-las. Isto nos levara ao
constante estimulo para a manutencéo e aumento da produtividade empresarial.

Neste sentido, o engajamento pode se constituir em uma ferramenta de aumento
de satisfacédo das pessoas e, por conseguinte, gerar maior produtividade no trabalho.

51 A BUSCA POR RESULTADOS: UM ANSEIO UNANIME

Sabidamente, as empresas que se encontram em um ambiente de competicéo
e desafios constantes, lutam e desenvolvem estratégias e praticas de gestédo visando
resultados consistentes.

Segundo a Fundacao Nacional da Qualidade — FNQ (2011), seu Modelo de
Exceléncia em Gestao (MEG) estabelece que o critério em que ha maior valor de
pontuacdo para a concessdo do Prémio Nacional da Qualidade — PNQ é o critério
“Resultados”. Isso porque um conjunto de praticas apenas se sustentara ao longo do
tempo se os resultados forem condizentes ao investimento em tecnologia, pessoas e
processos que a organizacao se propds a fazer. Assim, um conjunto de boas praticas
de gestdo que nao gera resultados é tido como ineficiente e debilitado no meio
empresarial.

O resultado em sua esséncia, é formado por niumeros, estatisticas, graficos e
relatérios conclusivos. Pode ser considerado frio, objetivo, desprovido de emocéo,
diferente de todo o esforco por ele dispendido por parte de uma equipe de trabalho.
Trata-se do contraponto entre tudo o que é preciso fazer para se chegar a resultados
consistentes e o resultado propriamente dito.

Cada esforgo ou pratica de gestéo adotada pelas empresas gera um determinado
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resultado. Praticas como produg¢do enxuta, investimento em tecnologia e treinamento
podem gerar, respectivamente, flexibilidade, rapidez e confiabilidade (PIANA, J.;
ERDMAN, R., 2011).

Neste sentido, o engajamento, que também faz parte do rol das possiveis
praticas de gestao instauradas em uma organizacao, pode significar um salto nos
resultados, uma vez que pressupde a valorizagdo humana, aten¢ao continua, senso de
aproveitamento de tempo, opc¢ao pela melhor alternativa na tomada de deciséo diaria
e uso racional das ferramentas de aumento da produtividade que levam a melhores
resultados, pois o colaborador estad encaixado na organizacao e luta pelas bandeiras
por ela levantadas de tal forma a render mais em seu dia-a-dia.

Com o engajamento, os resultados podem ser gerados com mais facilidade, pois
0 ambiente organizacional passa a ser colaborativo, respeitoso e aberto a sugestoes,
melhorias e inovagdes: a equipe aumenta sua capacidade de pertencer e querer fazer
diferenca naquele ambiente, exercitando o “senso de dono”.

6 | METODOLOGIA

Inicialmente, livros, periddicos e artigos foram consultados para identificar em
gue contexto o engajamento esta inserido e como ele é tratado pelos autores e nas
organizagOes. De igual modo, elementos ligados a produtividade e resultados foram
analisados para buscar ligacdes deles com 0 engajamento.

Para Godoy (1999), a pesquisa documental & apropriada quando queremos
estudar longos periodos de tempo, buscando identificar uma ou mais tendéncias no
comportamento de um fenémeno.

No estudo, trés etapas distintas foram realizadas para entender os reflexos do
engajamento na produtividade e nos resultados.

Na primeira etapa, foram selecionados livros e artigos de Administragdo da
Producgéo e temas afins no meio académico. Buscou-se, nessa literatura, com prioridade,
encontrar a conceituacao e a contextualizacdo de engajamento nas empresas. Para
isso, observaram-se, no indice dos livros, titulos que remetiam a temas relacionados
ao engajamento, produtividade e resultados organizacionais. Posteriormente, foram
lidos os capitulos que tratavam do assunto.

A partir disso, buscou-se também na literatura descobrir métodos e técnicas
utilizados pelas organizagbes para aumentar a produtividade e gerar resultados
organizacionais. Tais obras remetiam, de forma prioritaria, a técnicas estatisticas,
ferramentas da qualidade e outros métodos tecnicistas.

AplGs esse primeiro levantamento, a segunda etapa constituiu na comparacéo
entre algumas organizacoes, conhecidas pelos autores, que ja tém no engajamento
uma pratica de gestao e outras que ainda nao o valorizam ou ndo o implementaram.
O objetivo desta etapa foi comparar o desempenho destas organizagbes a luz dos
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conceitos inicialmente apreendidos.

Aterceira etapa foi no sentido de analisar resultados qualitativos do engajamento
nas organizag¢des que ja o utilizam, identificando os beneficios desta pratica de gestéo
fomentada pela literatura na rotina das empresas.

7 | ANALISE DOS DADOS COLETADOS

ApoOs a realizacao deste estudo, é possivel considerar que o engajamento pode
ser um elemento fundamental para o aumento de produtividade e para a obtencéo de
melhores resultados das empresas.

A obtencédo do engajamento, por outro lado, requer planejamento de acdes de
longo prazo, ou seja, ndo sera com iniciativas pontuais que a empresa obtera os
novos comportamentos pretendidos pelos individuos que a compdem, pois ja existe
uma cultura organizacional estabelecida, que pode ser favoravel ou desfavoravel ao
engajamento.

A luz dos conceitos, algumas organizacdes que os autores tém conhecimento e
vivéncia profissional, foram observadas e analisadas no que tange a utilizacao ou nao
do engajamento como pratica de gestdo. A vivéncia dos autores ocorre nas areas de
Planejamento empresarial, Gestado da Producédo, Qualidade, Processos e Pessoas.

Com base nesta observagéao, ha possibilidade de que a empresa que nao utiliza
0 engajamento em seu dia-a-dia tera dificuldades na geracédo de resultados para as
partes interessadas, pois nela estdo enraizados comportamentos, como os descritos
abaixo:

« Baixa intensidade do pensamento sistémico;
+ Falta de entendimento da equipe sobre objetivos e metas tracados;

« Desassociacao do esforco necessario ao cumprimento das metas com a so-
brevivéncia da empresa e a manutencao dos postos de trabalho em médio
e longo prazos;

« Conceito de trabalho como sustento e ndo como um objetivo de vida;

« Foco no individuo e ndo nos resultados setoriais ou corporativos.

J& as organizacbes que tém no engajamento uma ferramenta de utilizacao
continua e sistematica, possivelmente desenvolvem comportamentos em sua equipe
que conduzem a um cenario de aumento de produtividade individual e do grupo e,
por conseguinte, geram resultados consistentes e significativos. Os comportamentos

acima citados podem ser um ou mais destes que abaixo estao listados:
« Viséo aberta de que é agradavel e prazeroso fornecer a forca de trabalho

individual & uma organizacdo a qual o colaborador tem identificacdo com
seus Valores € jeito de ser;

+ Entendimento dos objetivos e metas como meio para o sucesso da empresa
e satisfacdo em busca-los continuamente;
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+  Aumento significativo da capacidade de inovacédo e do desejo de colaborar;

+ Leveza no ambiente interno, no sentido de desenvolver solu¢gées com criati-
vidade e gerar debates produtivos com a equipe de trabalho com vistas aos
resultados;

« Foco no aproveitamento do tempo, na velocidade das operacdes e na qua-
lidade dos produtos e servicos;

« Aumento do equilibrio na vida pessoal, uma vez que se pressupde confianca
entre empresa e colaborador.

Ao observar este rol de comportamentos, percebe-se que estes ultimos séo de
grande valor para as empresas que pretendem ascender em sua escalada rumo a
exceléncia na gestao.

Além destes comportamentos citados pelos autores, muitos outros poderéo ser
identificados em uma pesquisa quantitativa estruturada em novos estudos acerca do
tema.

8 | CONSIDERACOES FINAIS

O engajamento pode trazer beneficios que contrapdem totalmente a
improdutividade e a baixa incidéncia de resultados positivos em uma organizacéo.

Colaboradores engajados transmitem aos demais um sentimento de
pertencimento e orgulho de fazer parte de uma determinada equipe.

Como ja foi dito aqui e por varios autores, sdo as pessoas que movimentam
processos, desenvolvem produtos, servicos e atendem clientes. Desta forma, &
possivel que as técnicas estatisticas e ferramentas de engenharia, por si s6, néo
sejam suficientes para fazer a diferenca na geracao de resultados na empresa. Tanto
gue ha organizagcdes que detém conhecimento em tais ferramentas e, mesmo assim,
nao conseguem melhorar seu nivel de produtividade.

Entre outros fatores, possivelmente, a falta de engajamento da equipe com a
organizagéo conduz os colaboradores para um local distante do ideal da produtividade,
pois com a auséncia da motivacao no engajamento, o time passa a ter dificuldades em
vislumbrar o cenario como sendo “sua causa pessoal’.

Implantar o engajamento pode ndo ser uma tarefa facil no mundo corporativo,
pois demanda de uma mudanca cultural, ligada a atitude dos empreendedores e das
pessoas, e a um conjunto de a¢des continuas que favorecam que o “sentimento de
engajamento” esteja presente nas pessoas ao longo do tempo.

Para tanto, faz-se necessario um programa de trabalho de médio prazo, para
gue o engajamento faca parte do dia-a-dia, ndo apenas como conceito, mas com uma
pratica de gestao, implantada em todas as areas e processos, de forma a perceber o
comprometimento das pessoas com cada projeto apresentado.

Como as empresas sao diferentes umas das outras, um diagnéstico de
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engajamento pode ser necessario e passa a ser uma ferramenta a ser desenvolvida
em estudos futuros.
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