E mp!a_yee engagement é
um conceito que tem vindo a as-
sumir um lugar central na lin-
guagem de negdocios. A sua tradu-
¢ao para portugués nao é
evidente, mas pensamos que a ex-
pressao ‘compromisso organiza-
cional’ e a que melhor descreve a
realidade complexa que lhe esta
subjacente.

O compromisso
organizacional mede, em termos
muito sintéticos, a forga do
vinculo que liga o colaborador

a sua empresa. No fundo,

@ o grau de consciéncia e alinha-
mento que o trabalhador tem

da missao, valores e objectivos
da organiza¢ao e que faz com
que ele eologue mais energia

e criatividade ao seu servico,
contribuindo dessa forma para
que a empresa alcance melhores
resultados,

Empregados comprome-
tidos (engaged) estao mais satis-
feitos (tém a camisola vestida) e
mais motivados (tém a camisola
suada) e sao, consequentemente,
mais produtivos e mais leais. Es-
tudos feitos nos Estados Unidos
da América indicam que 5% de
aumente no nivel de compromis-
s0 organizacional tém um impac-
to de mais 2,5% no crescimento
da empresa.
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Esta forte correlacao en-
tre compromisso, produtividade
e resultados organizacionais tem
levado a um crescente interesse
pela medigao do nivel de compro-
misso ¢ consequentes formas de
0 gerir. E neste enquadramento
que os tradicionais inqueritos de
clima tém paulatinamente vindo
a ser substituides por estudos de
employee engagement, mais estra-
tégicons e mais focados em medir
os factores que ligam pessoas, es-
trategia e performance.

N3o @ por acaso que
Jack Welch, anterior CEQ da Ge-
neral Eletric, defendia que ane-
nhuma companhia, pequena ou
grande, pode ter sucesso no
longo prazo sem colaboradores
enérgicos, que acreditem na
missao e percebam como a atin-
gir. E por isto que é necessario
medir os niveis individuais de

compromisso (engagement) pelo
menos uma vez por ano, atra-
vés de um inquerito anonimo
no gual as pessoas se sintam
completamente seguras para
dizer o que lhes vai na mente»,

De acordo com estes estu-
dos, existem essencialmente tres
grupos de colaboradores. Os ele-
vadamente comprometidos traba-
lham com paixao, inovam, ac-
tuam de forma consistente e
estao fortemente alinhados com
os objectivos e valores organiza-
cionais, Procuram activamente
saber gual & o seu papel na orga-
nizagao e a forma de contribui-
rem. Um estudo realizado pela
Gallup refere que, na maioria
das organizacoes e em termos
meédios, este tipo de trabalhado-
res corresponde a cerca de 15%
do t!}tﬂl] de colaboradores.

O segundo grupoéodos
moderadamente comprometidos.

‘Nenhuma companhia,
pequena ou grande,
pode ter sucesso no
longo prazo sem
colaboradores enérgicos,
que acreditem
na sua missao’
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Sd0 o grande grupo. Em media
sao cerca de 60 a 65% do total de
colaboradores. Podem ser defini-
dos como aqueles gue cumprem o
sen papel, mas nao se empenham
em ir para além disso.

O terceiro Erupo sao 0s
descomprometidos. Infelizmente
para muitas organizacoes este
grupo ultrapassa habitualmente
os 20%. Em regra estes trabalha-
dores nao so tem um nivel de de-
sempenho inferior, como, em
muitos casos, acabam por minar
os esforgos feitos pelos outros. O
problema é ainda maior guando
os membros deste grupo estdo
em contacto directo com clientes
ou ocupam posigoes de lideranga.

E habitual dizer que as
pessoas sao o principal factor de
sucesso de qualquer projecto em-
presarial. No entanto, apesar
desta afirmacao ser verdadeira,
esta frase acaba por ser falacio-
sa. Na verdade, a razao do suces-
s0 nao sao todas as pessoas, mas
sim aguelas que estao altamente
comprometidas com a organiza-
gan. Sao estas que, especialmente
em tempos dificeis como o0 que
atravessamos, garantem a sobre-
vivencia das empresas.

Ja avaliou onivel de en-

gagement da sua empresa?
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