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INDICADORES DE DESEMPENHO E ENGAJAMENTO PROFISSIONA L EM
ORGANIZACOES INOVADORAS

Resumo

O presente estudo teve como analisar a inclus@odite de engajamento profissional dentre
os indicadores dBalanced ScorecardBSC, particularmente na perspectiva Aprendizagem e
CrescimentoA abordagem metodologica foi de natureza explaegtde carater quantitativo,
com participacao de 185 gestores de organizac@egjéo listadas como inovadoras e néo
inovadoras. O instrumento utilizado fouttrech Work Engagement ScalgdWES, que mede
0s niveis do engajamento. O resultado revelou ngajamento profissional pode agregar valor
aos indicadores de desempenho estratégico nasizagaes inovadoras. Conclui-se que a
pratica de desenvolvimento de pessoas, que esAdiasa perspectiva de aprendizagem e
crescimento do BSCadicionada ao indicador de engajamento profissianat resultados
positivos para as organizacdes, criando um clirogipio para que os funcionarios se sintam
mais engajadosm suas tarefas, mais interessados e dentro debrarde que lhes traga mais
confianca e bem-estar.

Palavras-chave:Engajamento; Indicadores de desempenho; Inovacgao.

Abstract

This study had the objective of analyzing the ismua of the professional engagement index
into the Balanced Scorecard — BSC — indicatorstiquéarly on the Learning and Growth
perspective. The methodological approach was ofoexiory nature, quantitative, with the
participation of 185 managers of organizations #natlisted as innovative or non-innovative.
The tool used was thdltrech Work Engagement ScaldJWES, that measures engagement
levels. The result showed that professional engagéncan add value to the strategic
performance indicators on the innovative organtredi It is concluded that the practice of
people development, which is inserted on the Legrand Growth perspective of BSC, added
to the professional engagement index, brings pesigsults for the organizations, creating an
appropriate environment for the employees to femlenengaged on their tasks, more interested
and inserted in a place that provides them morédmmce and welfare.

Keywords: Engagement; Performance indicators; Innovation.
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1 Introducéo

Considerando a velocidade com que a sociedaderépastiestréi seus modelos em
busca de aprimorar tecnologias, promover avancosatacoes sociais e outras transformacdes
essenciais a continuidade do propésito humanmwvegdo passa a ser um elemento central nas
discussbes sobre a maneira como as pessoas ligemi@pam de um cenario no qual os
resultados se colocam como desafios das organzagde

Este estudo contempla a relacéo entre os indicadiereesempenho das organizacdes
e 0s niveis de engajamento profissional nas enpmgsa se intitulam inovadoras. Neste
sentido, o objetivo deste trabalho é analisar l$@o do indice de engajamento profissional
dentre os indicadores d8alanced Scorecard BSC, particularmente na perspectiva
Aprendizagem e Crescimento. Justifica-se tal degedia consideracdo de que existem pontos
de convergéncia entre a preocupacéo que as emparsasstram no que tange aos resultados
operacionais e o efetivo engajamento de seus piamiigis na jornada pelo alcance desses
objetivos e metas.

Importante reconhecer, de inicio, o significado cdab contexto das empresas
inovadoras. N&o € recente a definicdo de inovagéla gem passando por transformacdes e
adaptacbOes que em certo grau impactam na sua camspice Pode-se dizer que, em principio,
a inovacdo € uma mudanca que gera uma nova pevspestdesempenho das organizacoes
(Drucker, 1987).

Em uma definicdo classica, inovar é o processaride&m do novo e a destruicdo do
gue esta obsoleto, do que precisa ser mudadoapagidade de ultrapassar a concorréncia e
criar um novo mercado para seus produtos (Schumpé&l). Esta concepcao é util para tratar
da gestdo tecnoldgica e organizacional, pois esli& diretamente focada na melhoria da
competitividade de uma empresa no mercado.

Dentre as referéncias conceituais mais utiliza@daa pnalisar o processo de inovacgéo
esta o Manual de Oslo (1997), que por sua estrup@mmite a comparacao de estatisticas
internacionais e serve como base para a pesquisdnd® Europeia sobre inovacao,
direcionando a Pesquisa Industrial sobre Inovacé&ondlogica (PINTEC) do Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica no BrasiGHB.

Ambas monitoram trés tipos de inovacdo: produtogycgssos e mudancas
organizacionais, e as informacgdes coletadas aboodemmportamento inovador da empresa,
os tipos de atividades empreendidas, os impactaeldos e os incentivos e obstaculos a
inovacao.

Para fins desta pesquisa as inovacoes organizégitarelevantes a medida que dizem
respeito a mudancgas que ocorrem na estrutura ga@reacempresa, na forma de articulagéo
entre suas diferentes areas, na especializacadralmhadores, no relacionamento com
fornecedores e clientes e nas multiplas técnicasgimnizacdo dos processos de negdcios.

Um dos indicadores de desempenho mais utilizadies peganizacdes € Ralanced
Scorecard- BSC uma metodologia focada na estratégia que visa ssqres esforcos da
empresa em busca de resultados claramente defifhtoton & Kaplan, 2004 traduz a
missdo e a estratégia em objetivos e medidas erafielem quatro perspectivas diferentes:
financeira, cliente, processos internos e apregdinae crescimento.

Neste trabalho, optou-se por enfatizar a perspeeaiwvendizagem e crescimento, uma
vez que envolve uma relacdo conceitual entre geltgoessoas e aspectos relacionados ao
engajamento humano.

Sobre engajamento no trabalho, o psicologo norteriaano Kahn (1990) defendeu a
ideia de que pessoas engajadas oferecem mais assfeng suas atividades, conseguindo
resultados positivos para si e para a organizagagudl fazem parte, visto que deve haver
identificacdo com o trabalho desenvolvido.
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O engajamento no trabalho é definido como um "esfaabitivo relacionado com o
trabalho que se caracteriza pelo vigor, dedicac@oneentracdo da atividade" (Schaufeli,
Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker, 2002, p. 72).

O mercado corporativo € cada vez mais competiti@e grandes organizacdes buscam
profissionais que sejam autoconfiantes, dedicadmscentrados e que contribuam com os
resultados positivos da empresa (Dutra, 2014).

Considerando o exposto a questdo dgquisss que se apresenta €: 0 engajamento
profissional pode agregar valor aos indicadoredesempenho estratégico nas organizagdes
inovadoras?

Referencial Tedrico
2.1 Indicadores de Desempenho

O surgimento d@alanced Scorecangemonta a 1990, quando o Instituto Nolan Norton,
unidade de pesquisa da KPMG, patrocinou um estadgrdano entre diversas organizagdes
intitulado Measuring Performance in the Organization of theufeitendo como principal
executivo David Norton, responsavel pelo projetopdequisa, juntamente com o consultor
académico e professor da Universidade de Harvadem®R Kaplan. O estudo foi incentivado
pela crenca de que os métodos existentes paragd@liio desempenho empresarial da época,
em geral firmados nos indicadores contabeis e ¢miaps, estavam obsoletos. A pesquisa foi
aplicada em varias empresas do segmento de mauégervicos da industria pesada e de
alta tecnologia. Tinha como objetivo desenvolvemavo modelo de medi¢cdo do desempenho
organizacional capaz de suprir as deficiénciasadtigos modelos.

As discussdes em grupo levaram a uma ampliacdecdmecard que resultou no
chamado deBalanced Scorecardorganizado em torno de quatro perspectivas thstir
financeira, do cliente, interna e de inovacdo emgiizado. O nome reflete o equilibrio entre
objetivos de curto e longo prazo, entre medidamfieiras e nao financeiras, entre indicadores
de tendénciaddading e ocorrénciasldgging), e entre as perspectivas interna e externa de
desempenho.

Os objetivos e as medidas utilizadas Belanced Scorecareshdo se limitam a um
conjunto de medidas de desempenho financeiro @metceiro, mas derivam de um processo
hierarquico {op-dowr) da misséo e da estratégia da organizacao.

O Balanced Scorecardeve traduzir a missao e a estratégia de umadmanegdcios
em objetivos e medidas tangiveis. Nesse processoedidas dizem respeito ao equilibrio entre
os varios indicadores externos, que equivalem #emt&s e acionistas, e o0s indicadores
internos, que se referem aos processos intermoegyacao e ao aprendizado.

O Balanced Scorecardnvolve o emprego de indicadores por meio deaastento de
processos e avaliacdo de medidas que auxiliar@fnggdo dos objetivos, assim o BSC se
alinha a estratégia e proporciona uma melhor coragéb e estimulo para a melhoria do
desempenho organizacional (Sharma, 2009), detextioid tipos de clientes: os efetivos e os
em potencial.

A quarta perspectiva ddalanced Scorecarchprendizado e crescimento, identifica a
infraestrutura que a empresa deve construir paex geescimento e melhoria a longo prazo.
Para Daft (2005), a perspectiva do aprendizad@gcitnento mostra claramente o nivel em
gue estdo sendo administrados os recursos deldapiano para o futuro da empresa.

2.2 Engajamento

Com o surgimento da Psicologia Positiva, os aspgmieitivos da saude e do bem-estar
aumentaram significativamente na area organizakidsra desses aspectos positivos € o
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engajamento no trabalho, que € considerado o oplegdtarnout enquanto os trabalhadores
gue témburnoutsentem-se exaustos e desumanizados, seus semeeleagijados sentem-se
vigorosos e entusiasmados em relacédo ao seu toabalh

O professor William Kahn, ddniversity School of Management Bosttm o primeiro
pesquisador que conceituou academicamente os essotboe engajamento no trabalho na
década de 1990, no artigo intitulaBgychological conditions of personal engagement and
disengagement at wofKahn, 1990).

No comeco da década de 1990, entendia-se o calestngajamento no trabalho como
“aproveitamento dos individuos da organizacdo des g@oprios papeéis de trabalho: no
engajamento as pessoas se beneficiam e se expr@ssamesmas fisica, cognitiva, emocional
e mentalmente durante o desenvolvimento de sedsspddahn, 1990, p. 694).

O engajamento no trabalho pode ser caracterizadengogia, envolvimento e eficicia
profissional (Maslach & Leiter, 2008), os quaisia®r os opostos diretos das trés dimensodes
do burnout.Nessa perspectiva, o constructo € avaliado peldpaposto dos escores das trés
dimensdes dburnoutde acordo com Maslach Burnout Inventory MBI (Maslach, Jackson
& Leiter, 1996).

Dessa forma, considera-se engajamento no trabghesanca de resultados baixos em
esgotamento emocional e desumanizagédo concomitanteroom resultados altos em eficicia
profissional, como defendem Maslach, SchaufeliieeL.€2001).

O engajamento no trabalho diz respeito a um egtaddivo da mente, realizador e
relacionado ao trabalho, sendo caracterizado pgtw,\pela dedicacéo e pela concentracéo. O
engajamento relaciona-se a um estado insistemtey@tognitivo que ndo se foca em objeto,
evento, individuo ou comportamento especifico.

Segundo Schaufeli, Dijkstra e Vasquez (2013), uhviduo engajado percebe quando
esta inspirado ao identificar que sente prazeatiagisiades que realiza e sua tarefa € executada
de tal forma que ele e a organizacdo sao bendjigiach algum nivel.

Reconhecer a caréncia desse engajamento € tadamggpara a pessoa quanto para a
equipe em que esta inserida e a organizacao eatupeEsse reconhecimento se faz necessario
para que a organizacao tome alguma acao e facguw®as pessoas possam se sentir inspiradas
e entusiasmadas no trabalho novamente (Fernandasijrg, & Vieira, 2014).

O engajamento é sustentado por trés niveis: vilgalicacdo e concentracao. Os autores
Schaufeli e Salanova (2007) apresentam 0 que cadd de engajamento traz como
caracteristica, sendo o vigor caracterizado pdtos aiveis de energia e resiliéncia mental,
pela vontade de investir no trabalho e persistéaciasituacdes de dificuldade. A dedicacéo
refere-se a estar fortemente envolvido em seu ltraba experimentar um senso de
significancia, entusiasmo, inspiragéo, orgulho safle. A concentragao diz respeito a estar
completamente concentrado e envolvido em seu trajpsgndo que o tempo passa rapidamente
e o individuo possui dificuldade em desapegar-sseddrabalho.

3 Procedimentos Metodoldgicos

Ancorado por abordagem quantitativa, estudo assoatitreza exploratéria, com base
em pesquisa empirica e técnica de aplicacdo déiaueso.

A pesquisa foi aplicada em organizagdes inovadstasias entre as 100 empresas mais
inovadoras definidas anuario produzido pelo Vatlawvbcao Brasil, pelsletwork PwCe pelo
jornal Valor Econémico no ano de 2016. Esta listagstabeleceu um ranking formado por
corporacdes que inseriram processos de criacareniento técnico constantes no cerne das
estratégias, dos planos e das metas. Complementaim®ram convidadas empresas
brasileiras que nao faziam parte da listagem ingten o intuito de comparacao de resultados
e contribuicdo para a andlise dos resultados.
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Das empresas convidadas, “185” retornaram posigvéenem relacdo a participacao,
sendo “108” dentre as 100 mais inovadoras e “77jresas nao listadas.

O instrumento utilizado na pesquisa foi o questionéalidado UWES Utrecht Work
Engagement Scalelaborado pelos professores Wilmar SchaufelireolrBakker, em 2003,
composto de 17 perguntas que mede o nivel de engaja - vigor, dedicacdo e concentracao.
Esse instrumento é validado em varios paises, ama lase de dados internacional de
aproximadamente 30.000 respondentes, traduzidolSaidiomas, sendo o questionario mais
utilizado para avaliar o engajamento no trabalhaéerl mundial (Bakker, Schaufeli, Taris, &
Bakker, 2008; Salanova; Schaufeli, 2009).

O guestionario é autoinforme, composto de 17 itemrs, indices de consisténcia interna
variando entre=0,80 an=0,90, que avaliam trés dimensdes (vigor, dedicag&mncentracao)

e 0 escore geral do constructo, o que permitentendicador global dos resultados (Bakker et
al., 2008, Bakker & Leiter, 2010).

As respostas sdo fornecidas por uma escald.tkgot de 7 pontos, indo de 0 a 6 (0 =
nunca/ nenhuma vez e 6 = sempre/todos os diaspr@ahfoi traduzido e adaptado por Paulo
C. Porto-Martins e Ana Maria T. Benevides-Perei@eREB-2008). Para evitar que o
respondente seja influenciado pela conotacdo dmotEngajamento no trabalheeste nédo é
utilizado no titulo do questionario. Ao invés dissm termo mais neutro € usaestionario
do bem-estar no trabalhe, UWES esta entre parénteses.

De acordo com o UWES Manual — Portugués BR 27 coresrincipal da escala das
trés subescalas do UWEScomputado somando-se 0s escores de uma escidalpare
dividindo-se a soma pelo numero de itens da sulzesn&olvida. Um procedimento similar €
seguido para o escore total. Além disso, 0 UWESnaos escores de trés subescalas e/ou um
total que varia de O a 6.

Originalmente o UWES incluia 24 itens, dos quaieneram itens de vigor, e oito, de
dedicacédo, e sua maior parte consistia em fraskiBdle Maslow Burnout Inventorgeescritas
de forma positiva. Depois de uma avaliacdo psicocaem duas diferentes amostras de
trabalhadores e estudantes, sete itens se denmanstiaconsistentes e foram eliminados,
sobrando 17 itens: 6 itens de vigor, 5 de dedicag@de concentracéo (Schaufeli et al., 2002).

O questionario foi aplicado em uma amostra de Hbgipantes com nivel de gestéo,
sendo 108 pertencentes as empresas considerasiadarnas e 0os demais 77, pertencentes as
empresas que ndo estdo listadas como inovadorasitétio utilizado para a escolha das
empresas que nao estao listadas como inovadoragdogstarem elencadas como empresas
inovadoras no ranking Valor Inovacgao Brasil e estade acordo com 0 mesmo segmento das
empresas listadas como inovadoras. Dos 108 indigidas empresas inovadoras, trés tiveram
problemas com as respostas, sendo excluidos daeanétatistica. As empresas pesquisadas
estdo localizadas no estado de Sao Paulo, e esjgartes eram de ambos 0S sexos.

4 Andalise dos Resultados

A tabela 1 exibe as médias e os desvios-padroeadieuma das perguntas, separadas
conforme o nivel de engajamento ao qual se redegrindo tipologia de empresa.
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Tabela 1 - Médias e desvios padrbes das pergunt&gando nivel de engajamento para
empresas classificadas como indegas e demais empresas

o Inovadoras Demais
Niveis Perguntas — —
Média| D.P |Média D.P
Em meu trabalho, sinto-me repleto (cheio) de emergi 4,45 1,37 3,26 1,38
No trabalho, sint-me com forca e vigor (vitalidade) 4,35 1,4y 3,40 ,301
5 |Quando me levanto pela manha, tenho vontade debalhar 4,37 1,56 3,69 1,22
E’ Posso continuar trabalhando durante longos peridelésmpo 4,11 1,55 3,27 1,28

Em meu trabalho, sou uma pessoa mentalmente nésifieersatil) 4,54 1,23 3,36 1,19

No trabalho, sou persistente mesmo quando as ausasao bel 4,67 1,30 3,44 1,34
Eu acho que o trabalho que realizo é cheio defgigdo e propositg 4,64 1,35 3,61 1,29
% Estou entusiasmado com meu trabalho 4,42 1/50 3,2326
,S Meu trabalho me inspira 4,32 1,65 3,47 1,17
§ Estou orgulhoso com o trabalho que realizo 4,75 914382 1,24
Para mim, meu trabalho é desafiador 4,56 1,66 3,1834
O "tempo voa" quando estou trabalhando 5,01 1,27 53 3, 1,24
z§ Quando estou trabalhando, esqueco tudo o que s& pasneu redgr 3,86 1,65 3,40 1,32
g Sinto-me feliz quando trabalho intensamente 4,38 421) 3,56 1,09
8 |Sinto-me envolvido com o trabalho que faco 481 61,4334 1,17
§ "Deixo-me levar" pelo meu trabalho 3,63 1,83 3,39,161
E dificil desligar-me do trabalho 3,57 1,66 3,61 171,

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Percebe-se que a pergunta com maior valor médeogsaempresas classificadas como
inovadoras é “O ‘tempo voa quando estou trabalharaton média de 5,01, pertencente ao
nivel de engajamento concentracéo; ja para as deangiresas, a pergunta com maior média
é a “Estou orgulhoso com o trabalho que realiz¢g8ZB do nivel dedicag¢do. No outro extremo,
as perguntas com menores valores meédios para assasglassificadas como inovadoras e as
demais, respectivamente, sdo “E dificil desligardmérabalho”, do nivatoncentracaq3,57)

e “Para mim meu trabalho € desafiador”, do nileslicacdq(3,18).

De forma geral, nota-se que as médias de respdsetasuncionarios das empresas
inovadoras sao maiores do que as médias apreseptlda funcionarios das demais empresas,
excecao feita a pergunta “E dificil desligar-metgdalho”, apontada com média levemente
inferior por funcionarios de empresas inovadoragumpor aqueles das demais empresas.

A pergunta com maior discrepancia média entre as tipologias de empresa foi “O
‘tempo voa’ quando estou trabalhando” (média dé pdra empresas inovadoras versus média
de 3,53 para as demais), seguida da pergunta “Biatenvolvido com o trabalho que faco”
(médias de 4,81 para empresas inovadoras e 3,84pdemais), ambas contidas nos niveis de
engajament@oncentracao

Conforme ilustrado no manual de utilizacdo da UWieBrasil, a obtencdo dos trés
niveis de engajamento ocorre calculando-se a nuaiiarespostas dadas as perguntas que
compdem cada nivel; o engajamento total é obtido aomédia das 17 respostas dadas as
perguntas considerando a escala interna do institiome
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Tabela 2 - Distribuicdo das respostas referentes atrés niveis de engajamento e
engajamento total para empresas classificadasroo inovadoras e demais

empresas
Estatisticas Inovadoras Demais
\% D C E \% D C E
Minimo 1,00 0,20 0,83 0,76 1,50 2,20 2,50 2,82
5% 2,00 1,80 2,17 1,94 2,33 2,40 2,67 2,94
25% 3,83 3,80 3,67 3,82 3,00 3,20 3,17 3,29
50% 4,67 5,00 4,33 4,59 3,50 3,40 3,50 3,41
75% 5,17 5,40 5,00 5,18 3,83 3,80 3,83 3,65
95% 5,67 6,00 5,50 5,65 4,33 4,40 4,33 3,94
Maximo 6,00 6,00 5,83 5,88 4,67 4,80 4,67 4,24
Média 4,42 4,54 4,21 4,38 3,40 3,46 3,47 3,45
Desvio Padrag 1,14 1,34 1,09 1,18 0,56 0,56 0,49 290,

Fonte: Dados da pesquisa (2018).
Legenda: V = Vigor; D = Dedicacdo; C = Concentragde Engajamento

A tabela 2 apresenta a distribuicdo dos niveisndmjamento, além da média e do
desvio-padrao para empresas inovadoras e demasgB@& Morettin, 2013).

Observados os valores da tabela 2, pode-se dizeempresas inovadoras possuem
maiores niveis de engajamento do que as demais.ré&siltado é observado por meio dos
valores da mediana e do maximo de cada nivel dgangnto (e o total). Segundo a tipologia
da empresa: 50% dos funcionarios das empresasio@saresponderam possuir engajamento
total acima de 4,59 — e 0 maior valor obtido fobgg8 —, enquanto que 50% dos funcionarios
das demais empresas disseram ter um nivel totahgajamento da ordem de 3,41, com o
méaximo de 4,24 (menor do que a mediana das empresasloras). O mesmo € observado
para cada um dos trés niveis que compdem o engajanodal.

Outra questédo a ser observada refere-se a digfiitogios dados. Considerando que o
instrumentoUWES - Utrecht Work Engagement Scadeuma escala de 7 pontos (0 a 6), as
respostas das empresas inovadoras sao levementétasas positivamente, enquanto as das
demais empresas apresentam resultados mais smsgai torno da média, corroborando com
a apresentacdo de que, aparentemente, empresadares tém funcionarios mais engajados
— em todos os niveis — do que os das demais emspresa

Os dados indicam que as respostas oriundas daszagdes listadas como inovadoras
apresentam resultados mais positivos do que cdetiagis empresas. Tal resultado atesta o que
os autores Schaufeli, Dijkstra e Vasquez (2013)rdiguando um individuo engajado percebe-
se estar inspirado ao identificar que sente praasr atividades que realiza, sua tarefa &
executada de tal forma que ele e a organizacabes@diciados em algum nivel.

A fim de entender as diferencas estatisticas dofgudescrito anteriormente, foi
executado um teste-t com o uso do software egtatiSPSS (versdo 20.0). Este é um teste
paramétrico que tem como premissa que os dadasesypeen distribuicdo normal (Hair, Black,
Babin, Anderson, & Tatham, 2006Para a avaliagdo deste quesito, foi utilizadostetele
Kolmogorov-Smirnov, néo rejeitando a hipotese midanormalidade (p > 0,05).
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Tabela 3 - Resultados do teste-t e diferenca de miés, segundo nivel de engajamento,
comparando empresas classificadasmo inovadoras com demais empresas

fo : Desvio Padréo .
Niveis de Estatisticat p-valor Diferencas Diferenca de Intervalo de Confianca
Engajamento P de Médias Médigs Diferenga de Médias (95%)
Vigor 7,909 0,000 1,01 0,13 0,76 - 1,26
Dedicacéo 7,402 0,000 1,08 0,15 0,79 - 1,36
Concentragéo 6,129 0,000 0,74 0,12 0,50 - 0,98
Engajamento 8,119 0,000 0,93 0,12 0,71-1,16

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Conforme pode ser observado na tabela 3, poderseatjue ha diferenca estatistica
entre os niveis de engajamento quando comparadas®as classificadas como inovadoras e
demais empresas (p < 0,001), comprovando o que kalo observado descritivamente.

Quando comparadas as médias de cada um dos m@iymissivel notar que, de forma
geral, a diferenca entre os niveis de engajamergtdushcionérios das duas tipologias avaliadas
€ de cerca de 1 ponto a mais para aqueles dassasmlassificadas como inovadoras, sendo
o nivel de concentracdo aquele com menor diferefecardem de 0,74, e a dedicagédo, o nivel
de maior discrepancia entre empresas: 1,08.

4.1 Discussao

Especificamente na perspectiva aprendizagem eitr@sio, o indice de engajamento
profissional pode trazer um impacto diferente erdgmepresas, pois existem evidéncias
empiricas de que individuos de empresas classificadmo inovadoras demonstram maior
nivel de engajamento, conforme os autores Schamf€lalanova (2007), que afirmam que
individuos engajados apresentam maior habilidadeamuzir sua tarefa e facilidade em ter a
aprendizagem, aproveitando e associando as opdeities que surgem, colaborando assim
para os resultados organizacionais.

A perspectiva aprendizagem e cresciment®@danced Scorecard BSC, a que mais
corresponde a gestao estratégica de pessoas,alfamionarios satisfeitos sao precondicao
para o aumento da produtividade, da capacidadegp®sta, da qualidade e da melhoria do
servico aos clientes, conforme atestam os autoaptak e Norton (1997).

Pessoas mais concentradas em suas tarefas (Csmksmdyi, 1992) tendem a ter um
foco maior na execucédo de seu trabalho, como s&atanpelo alto indice das médias para
empresas listadas como inovadoras. Conhecer onisees pelos quais as pessoas possam
ser mais estimuladas a apresentar melhores nieegesempenho as empresas € fator de
sucesso no resultado final, isso aponta que estEsipacdes se preocupam com 0S Seus
profissionais.

Essas empresas que estao listadas como inovasi@oade grande porte, possuem todo
um ambiente agradavel, de confianca, além de lmer®fsalarios e seguranca, ou seja, existe
todo um cenario propicio para que as pessoas @ngigsempenhar um melhor trabalho e
tragam melhores resultados, assim tornando o neglaciempresa mais competitivo, com
colaboradores mais felizes e propensos a respdederma positiva aos desafios que lhe sao
propostos no dia a dia (Bakker, Demerouti, & Vethe¥004, Siqueira, & Gomide Jr., 2004,
Vazquez, Magnan, Pacico, Hutz, & Schaufeli, 20T®&). cenario corrobora com 0 que 0s
autores Bakker e Schaufeli (2000) e Medhurst e e&lir (2016) afirmam ao apontar que
profissionais engajados vivenciam relacdo de bdar-escomportamento proativo, ele esti
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apto para suprir as necessidades das organizag@lesmas, tendo em vista que apresentam um
otimo desempenho, disponibilizando de um servicquigidade.

Sob a otica do constructo de indicadores de des#mpespecificamente a perspectiva
do Balanced Scorecarchprendizagem e crescimento Kaplan e Norton (188@)categoricos
gque as empresas que estardo sempre a frente do, tegnjpm aquelas que investiriam em seu
capital humano através de treinamentos, reciclatgeseus funciondrios, satisfacéo e retencgéo,
junto com o acompanhamento de suas performancaBiledhdes para que assim estivessem
em um ambiente competitivo.

Os autores Kaplan e Norton (1997) mencionam guegmprofissionais manterem suas
mentes e capacidades criativas, devem ser contentanmcentivados no sentido dos objetivos
organizacionais, para isso trés medidas séo easersatisfacéo, retencao e produtividade dos
funcionérios, desta forma, os profissionais podegiaima resposta positiva.

O menor valor médio das empresas listadas comadturas na questdo “E dificil
desligar-me do trabalho”, indica que, quando umaresa oferece condi¢ces positivas de
trabalho e alegria, como defendem os autores DertieBakker & Leiter (2014, p. 215), ndo
ha razéo para o profissional ficar “ligado ao tlabapreso, ele faz, entrega o trabalho e nao
tem dificuldade em desligar de sua tarefa.

Ao analisarmos o menor valor médio das emprestsldis como ndo inovadoras na
questao “Para mim meu trabalho é desafiador”, podeetletir que quando o profissional nao
se sente valorizado em sua organizacao, ele priovente ndo se sentira desafiado e ndo tera
vontade e motivacdo para desempenhar um bom paf@ekempresa onde trabalha, como
apontam os autores Boyatzis e Skelly (1995) quendisim que a relagédo entre os valores
pessoais e da empresa com o0 desempenho organaac@iamente significativa.

No tocante ao que se apresenta na tabela 2, podirersque empresas inovadoras
possuem maiores niveis de engajamento do que asesaspque ndo estdo listadas como
inovadoras. Este resultado é observado por meivaloses da mediana e do maximo de cada
nivel de engajamento. Segundo a tipologia da ermapB&6 dos funcionarios das empresas
inovadoras responderam possuir engajamento tatahate 4,59 — e o maior valor obtido foi
de 5,88 —, enquanto que 50% dos funcionarios dasidempresas disseram ter um nivel total
de engajamento da ordem de 3,41, com o maximo 2tk (fienor do que a mediana das
empresas inovadoras). Evidencia-se, portanto, gaetq mais se investe nos colaboradores,
mais retorno havera para o negécio da organizaedgatando a afirmacdo de Senge (1999)
para quem as organizacfes teriam sucesso no fswirdescobrissem nas pessoas, 0
comprometimento e a capacidade de aprender em t=dos/eis da organizacdo. Assim, o
resultado para as empresas listadas como inovaddcasncou em todos 0s niveis o
engajamento, exemplificado pelo cuidado que a azgeéo tem com a saude e qualidade de
vida dos colaboradores (Machado, Porto-Martins,r&Am, 2012). Resgatando a afirmacéao
de Porter (2000), quando o profissional tem segara® ambiente organizacional onde esta
inserido, a execucao de seu trabalho vem com a angaalidade e investimento da qual ele
recebeu, postura que faz parte da construgéo do val

Estudos mostram que pessoas engajadas apresentameltnior desempenho e o0s
setores a qual fazem parte apresentam um melhdtads (Bakker & Leiter, 2010). Schaufeli
e Salanova (2008) apontam que aqueles que se sengajados em relacdo ao seu trabalho
demonstram: maior satisfacdo com o trabalho, n&iram intencdo em deixar a organizagéo,
aparentam boa saude mental, e apresentam compottameativo, iniciativa pessoal e
motivagdo para aprender, tem a condi¢do de esta@mconcentrados em suas atividades e
sentem o tempo passar rapidamente como foi o agsutto teste, isso mantem a estabilidade
do trabalhador, assim como previne para a orgaiiza@roblema dturnoverque afeta tanto
a imagem da empresa.
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Analisando as empresas nao listadas como inovadmas 0 resultado total de
engajamento, constata-se resultado bem abaixo pacacado com as empresas listadas como
inovadoras. Reconhecer a caréncia desse engajamendoalisar o resultado baixo e tédo
importante para a pessoa quanto para a equipeahalgesta inserida como para a organizagao
em que atua, esse indice serve para que tomadigsidées, e acdes sejam tomadas urgentes,
desta forma, os individuos podem voltar a ter coatade, a inspiracdo e entusiasmo de
pertencer aquele grupo organizacional (Fernandgseita, & Vieira, 2014).

A relacdo entre valores pessoais e da empresa cdesempenho organizacional é
altamente significativa, conforme alertam BoyateisSkelly (1995). A o detectarem tal
importancia, Tamayo e Gondim (1996) demonstraram Qe valores organizacionais
contribuem para a identidade empresarial, detemdima percepcao dos problemas e as formas
de soluciona-los, envolvendo a motivacéo dos codtwoes (Siqueira; Vieira, 2012)

Para Schaufeli e Salanova (2008), para aumentagajanento no trabalho, é essencial
incitar e manter asgain spirals. Umagain spiral pode ser definida como um conjunto de
relacdes ciclicas em que diferentes dimensdesiyassisdo associadas, e 0s beneficios
associados com essas dimensdes positivas sdoieatug com o decorrer do tempo (Freitas,
Silva, Damasio, Koller & Teixeira, 2016).

Dessa forma, Schaufeli e Salanova (2008) afirma@ogengajamento no trabalho pode
ser aumentado ao estimular os diferentes aspeetsa égspiral e, com base nessa premissa,
apresentam uma série de estratégias de Recursoandsmue podem ser utilizadas para
estimular o engajamento no trabalho.

O fato de uma empresa ser inovadora e estimulagnsgmento criativo de seus
colaboradores pode ser fundamental para que tesgeasolvimento mais 0 ambiente propicio,
uma boa lideranca ocorra altos niveis de engajamEntretanto, o contrario também pode ser
essencial para um desengajamento, varios autdaesoream o engajamento no trabalho com
existéncia de recursos, (Halbesleben & Wheeler82B@kker, Demerouti, & Verbeke, 2004;
Simpson, 2009; Le Blanc, Schaufelli, Salanova, Eher & Nap, 2009) sejam eles internos -
resiliéncia, motivacdo, satisfagdo com a vida e cotrabalho, sejam eles externos — clima
organizacional, suporte social e feedback, essdsmltros tem relacdo com a teoria da
conservagao de recursos de Hobfoll (2001), quenskga qual as pessoas procuram obter, reter
e proteger as coisas que elas valorizam incluiedarsos materiais, sociais, pessoais, ou até
mesmo a energia.

Outra questao a ser observada refereelstribuicdo dos dados. Considerando que o
instrumentoUWES - Utrecht Work Engagement Scadeuma escala de 7 pontos (0 a 6), as
respostas das empresas inovadoras sdo levementeétasas positivamente, ou seja,
respondem de forma mais ampla, tem uma visdo marar,entendimento alargado das
situacbes, conseguem enxergar o todo, logo consegaetribuir mais e melhor dentro da
organizacao.

Resgatando o que se apresenta na tabela 3, quamg@aradas as médias de cada um
dos niveis, é possivel notar que, de forma gedifegenca entre os niveis de engajamento dos
funcionarios das duas tipologias avaliadas € deacde 1 ponto a mais para aqueles das
empresas classificadas como inovadoras, sendoeb aévconcentracdo aquele com menor
diferenca, da ordem de 0,74, e a dedicacéo, o déveaior discrepancia entre empresas: 1,08.

Juntamente com a satisfacao no trabathimdicadores negativos do empregado o bem-
estar também tem sido usado como preditivo do bdésempenho no trabalho. Por exempilo,
saude nao estando boa, (Shi, Sears, Coberley & POp8), exaustdo emocional (Taris, 2006;
Taris & Schreurs, 2009), e burnout (Demerouti, Bald Leiter, 2014) foram conectados para
reduzir o desempenho no trabalho.
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5 Consideracdes Finais

Este estudo contemplou o indice de engajament@sgiaial dentre os indicadores do
Balanced Scorecar@BSC), particularmente na perspectiva aprendizagarescimentoao
verificar o nivel de engajamento nas empresasiistaomo inovadoras e das empresas nao
listadas como inovadoras, comparando a média deakhor de engajamento dos profissionais
das empresas. De forma geral, nota-se que as médiasspostas dos profissionais das
empresas inovadoras sao maiores do que as medkasagadas pelos profissionais das demais
empresas.

Respondendo a pergunta da pesquisa, se 0 engajamnefigsional pode agregar valor
aos indicadores de desempenho estratégico naszagaes inovadoras, o resultado revela que
sim, pois quando comparadas as médias de cadasuniwis, € possivel notar que, de forma
geral, a diferenca entre os niveis de engajamergtdushcionérios das duas tipologias avaliadas
é de cerca de 1 ponto a mais para aqueles dassasmtassificadas como inovadoras.

Com a possivel inclusédo do indice de engajamenttreles indicadores dBalanced
Scorecard- BSC, particularmente na perspectiva aprendizagemreseimento, demonstra-se
0 quanto o colaborador est4 engajado ou ndo emageéass. A diferenca entre os dois tipos de
empresa foi discrepante, constatando que estaijaglogao trabalho ndo é somente um
sentimento agradavel, mas também ser produtiveentigenhar melhores resultados.

O estudo contribuiu com o campo de investigacaoressltados organizacionais ao
apresentar aspectos significativos e essenciais, gumtos positivos foram relevantes no
entendimento da relacéo de indicadores de desempent o engajamento dos profissionais
em organizagdes inovadoras.

Conforme os resultados obtidos, as empresas paeteamia grande oportunidade de
direcionar seus profissionais a alcangcarem sewtiwtg organizacionais, desde que invistam
em treinamentos adequados, claro dependendo de aadaespecifica, exemplificando:
sabemos que uma area comercial, marketing, seyvga@®s areas mais dinamicas, que
necessitam que seus colaboradores tenham maiseneEgsisténcia em seus postos, mais
resiliéncia, entdo com o resultado do teste, éipelssorrigir esse déficit e potencializar este
nivel de engajamento, que € o vigor.

Como limitacdo, os resultados deste trabalho apop@a que haja um estudo mais
aprofundado no Brasil, com mais empresas partidipata pesquisa, a fim de expandir os
resultados consolidados sobre esta investigagdeus tmas inclusos, e também para
complementar o estado da arte na Gestao de Pessoas.

Assume-se, portanto, conforme o que se obteve ms$telo, que existem muitas
empresas tidas como inovadoras, mas quando estasgoo a possibilidade de contribuir
efetivamente com a educagdo, com a expansao deigesgp pais, ao combate a estagnacao
do desenvolvimento e potencial humano, da faliawkstimento publico e servindo como uma
fonte de conhecimento oriundo da iniciativa privadauitas empresas listadas como
inovadoras, infelizmente foram reativas a estayieago que causa certo desapontamento.

No tocante & indicacdo para estudos futuros, stsgegeie o tema seja investigado por
meio de propostas qualitativas, de modo a se odgaitados com maior detalhamento sobre o
fendmeno do engajamento, tanto a partir de gestasto de profissionais que trabalhem em
empresas inovadoras.
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