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    PREFÁCIO




    A psicologia organizacional tem se mostrado um campo de estudo cada vez mais relevante para compreender as dinâmicas que influenciam o comportamento humano dentro das organizações. Em um mundo em constante transformação, onde a competitividade e a inovação ditam o ritmo do mercado, entender como as pessoas se relacionam com o ambiente de trabalho e como fatores psicológicos moldam seu desempenho é essencial para o sucesso sustentável das empresas. Este livro, que reúne artigos de ponta sobre temas fundamentais para a gestão do comportamento organizacional, oferece uma visão abrangente e atualizada dos desafios e oportunidades que surgem no cenário corporativo contemporâneo.




    Os artigos aqui apresentados exploram a fundo aspectos cruciais como engajamento e motivação no trabalho, fatores determinantes para o aumento da produtividade e do bem-estar dos colaboradores. A compreensão do engajamento, particularmente, se mostra cada vez mais relevante em um contexto em que as empresas buscam não apenas a eficiência operacional, mas também a construção de ambientes de trabalho que promovam satisfação e sentido para seus integrantes. A motivação, por sua vez, é analisada sob diferentes perspectivas, com foco na criação de estratégias que incentivem o comprometimento e a proatividade dos profissionais.




    Outro ponto central deste livro é o sucesso organizacional, entendido não apenas sob a ótica dos resultados financeiros, mas também como um reflexo da construção de uma cultura organizacional saudável e inclusiva. A psicologia positiva, uma abordagem que foca no desenvolvimento das potencialidades humanas, é discutida como um motor do crescimento pessoal e profissional, com implicações diretas no desempenho organizacional.




    A liderança eficaz e a formação do líder são temas igualmente abordados, reconhecendo que líderes não nascem, mas se formam ao longo do tempo, com base em autoconhecimento, habilidades interpessoais e capacidade de inspirar suas equipes. Neste contexto, a psicologia organizacional oferece as ferramentas necessárias para o desenvolvimento de líderes que saibam lidar com os desafios do ambiente corporativo de forma ética e inovadora.




    Outro tema central do livro é o impacto da inteligência artificial (IA) no ambiente organizacional. A crescente presença da IA nas empresas está alterando não só os processos de trabalho, mas também as relações interpessoais e as práticas de gestão. Este livro analisa como as tecnologias emergentes podem ser integradas ao ambiente de trabalho de maneira que otimizem a eficiência sem comprometer o fator humano, desafiando os profissionais a repensarem os modelos tradicionais de gestão.




    A gestão por competências, cada vez mais presente nas empresas modernas, também é discutida, mostrando como a identificação, o desenvolvimento e a utilização estratégica das competências individuais podem se traduzir em melhores resultados organizacionais. A adaptação de sistemas de gestão que focam no potencial das pessoas, ao invés de simplesmente na função que ocupam, se revela como um dos maiores diferenciais no processo de inovação e transformação das organizações.




    Além disso, o sistema ERP (Enterprise Resource Planning) é explorado como uma ferramenta fundamental para integrar os processos organizacionais e facilitar a gestão de recursos humanos, financeiros e operacionais. A psicologia organizacional ajuda a entender como as tecnologias de gestão, como o ERP, podem ser implementadas de forma a apoiar os colaboradores, sem gerar sobrecarga ou resistência.




    Este livro, ao reunir uma série de artigos sobre temas tão interligados e atuais, oferece uma visão completa das forças que moldam as organizações de hoje e de amanhã. Em tempos de rápidas transformações tecnológicas e mudanças nas relações de trabalho, é vital que as organizações integrem estratégias psicológicas eficazes para criar ambientes produtivos, inovadores e saudáveis.




    Espero que os leitores encontrem, neste compêndio, não apenas uma base teórica robusta, mas também reflexões práticas e aplicáveis que possam contribuir diretamente para a construção de organizações mais humanas, ágeis e bem-sucedidas. O futuro do trabalho está sendo desenhado agora, e a psicologia organizacional tem um papel fundamental nesse processo.




    Prof.ª Dr.ª Priscila Camile Barioni
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    INTRODUÇÃO 




    O dinamismo do mercado, no qual as mudanças são constantes, decorrentes dos impactos causados pelas inovações tecnológicas, pela globalização, por um grande volume de dados e pela velocidade da propagação das informações. Esse mercado mostra-se irreversível e pode constituir uma forte ameaça para as organizações e para os profissionais que não acompanham ou que resistem às mudanças, acomodados com o sucesso do passado. Tudo isso pode levá-los a perder sua posição e se tornarem ultrapassados. Por outro lado, esse mesmo cenário pode constituir uma oportunidade para as empresas e para os profissionais ágeis e inovadores, que as prospectam para criar necessidades e conquistar espaços de mercado até então inexistentes e ainda sem concorrência. Chan e Mauborgne (2015, p. 4) definiram esse cenário como “navegar no oceano azul”. 




    O termo ‘valorização das pessoas’, comumente incluído em discursos, slogans e declaração de valores das organizações, assim como a afirmação de que ‘as pessoas são o nosso principal ativo’, mesmo com intenção positiva, se não são amparados por boas práticas de gestão, não produzem os efeitos desejados. Além disso, quando as pessoas não se sentem satisfeitas e valorizadas, não há engajamento. Por isso, o engajamento é um estado de espírito que ocorre espontaneamente, de dentro para fora, e leva as pessoas a se envolverem com um trabalho, causa, projeto ou ação em que acreditam e fazem sentido para elas. 




    A partir de uma revisão bibliográfica, o objetivo deste estudo é discorrer e destacar a importância do engajamento no trabalho, além das ações e intervenções para engajar pessoas, para que o seu trabalho se torne prazeroso e coerente para os executantes. E, da mesma forma, propicie maior sinergia, desperte o espírito colaborativo entre os membros das equipes e seja propulsor para a geração de resultados de excelência. Isso, em consequência, resultará no aumento do nível de satisfação de todos os stakeholders, ou seja, dos integrantes da equipe de trabalho, das lideranças, gestores, clientes, acionistas e demais envolvidos. Para tanto, a abordagem discorre sobre ações e intervenções apresentadas em três tópicos: Onboarding – a arte de encantar pessoas, Potencialização de talentos e Feedback construtivo.




    O ENGAJAMENTO NO TRABALHO




    As organizações que conseguem definir e transmitir um propósito que atenda a uma necessidade premente da sociedade e demonstrar a sua coerência com os valores que cultiva e a intenção de cumpri-la, exercem forte poder de influência, encantam e atraem talentos que se engajam ao trabalho a realizar. Isso porque, quando o trabalho faz sentido para as pessoas, deixa de ser uma obrigação e se torna prazeroso. As pessoas comprometem-se mais com os resultados e se tornam mais produtivas. Muitos talentos deixam empregos que oferecem ótima remuneração e benefícios para se aventurarem num empreendimento que lhes agregue valor. Além do mais, o entusiasmo pode atrair outros talentos para torná-lo bem-sucedido.




    Em busca de um significado mais abrangente para as suas vidas, os indivíduos mais talentosos buscam espaços que os realizem e, como contrapartida, dedicam-se de corpo e alma ao seu êxito. Não nos surpreendemos com o fato de que as organizações líderes da nossa sociedade tenham sido empresas de garagem vinte anos atrás; algumas delas sequer existiam. Foi essa turma que liderou a revolução das companhias e dos comportamentos. É essa turma que continua a liderar a revolução atual. (Salibi Neto & Magaldi, 2019, p. 222). 




    O engajamento desencadeia o fluxo que, segundo Diamandis e Kotler (2018, p. 1638), é o “estado ótimo de consciência em que sentimos o melhor de nós e atingimos o melhor desempenho”. Nesse estado, as pessoas absorvem-se totalmente, não veem o tempo passar, tudo flui e começa a ter sentido para. Isso as leva a entregarem o seu melhor, pois se sentem motivadas e empolgadas com as suas realizações e com o orgulho de contribuir para algo significativo. Pessoas engajadas produzem mais e melhor, conectam-se com os seus pares e criam um ambiente colaborativo, compartilhando conhecimentos e experiências. As habilidades não desenvolvidas de um podem ser supridas pelas habilidades dos seus pares e vice-versa. Assim, todos crescem e aprendem uns com os outros e, quando não dominam um conhecimento necessário, não se acomodam, buscam incorporá-lo. Uma equipe engajada, com pessoas comuns, pode atingir resultados superiores aos de um grupo composto por pessoas com talentos excepcionais, porém não engajadas, competitivas entre si e com pouco compartilhamento e troca de experiências. As organizações e lideranças, uma vez cientes do poder sinérgico de pessoas engajadas, podem aproveitar esses benefícios e estimular um ambiente propício para o engajamento dos seus colaboradores, o que torna o lugar atraente e melhor para se trabalhar.




    Onboarding – a arte de encantar pessoas




    O alto nível do engajamento das pessoas que integram o quadro de colaboradores das organizações, nos seus diferentes papéis, pode levá-las ao alcance de resultados de excelência. Isso lhes garante sustentabilidade e competitividade. Pessoas não engajadas podem ser eficientes, mas dificilmente conseguem atingir níveis de excelência porque estão mais sujeitas a erros, doenças e acidentes de trabalho.  




    A eficácia dos processos de gestão de pessoas pode ser avaliada pela capacidade de atrair, reter e engajar os talentos necessários para o funcionamento da organização. Para tanto, é importante que, previamente ao ingresso, seja verificado se, além dos requisitos exigidos para o cargo. Os potenciais candidatos devem identificar-se com a cultura organizacional num processo claro e transparente para evitar desperdício de tempo, recursos e dissabores com a inclusão de pessoas que não se adaptarão à cultura e, consequentemente, não se engajarão ao trabalho. 




    Tão logo novos colaboradores ingressem na organização, pode ser adotada a prática de onboarding para o seu acolhimento, o que lhes proporcionará uma experiência de encantamento, o que Barros Neto (2022, p. 112) define como “o processo de acolhimento do novo colaborador e de sua integração à equipe, ou onboarding, porque agora, literalmente, o empregado sobe a bordo da empresa”. A experiência de onboarding pode ser proporcionada com a apresentação de vídeos institucionais da empresa; palestras; apresentação da sua cultura com foco no propósito e nos valores organizacionais; boas-vindas dos diretores, gestores, lideranças; apresentação dos benefícios, direitos e deveres; apresentação das áreas-chave com as quais os novos colaboradores irão interagir; entrega de crachás e uniformes, quando for o caso; realização de visitas técnicas; dinâmicas de grupos; designação de um ‘padrinho’ para orientar o colaborador durante a sua adaptação, entre outras práticas. 




    Segundo Barros Neto (2022, p. 118), “Colaboradores que concluem o processo de onboarding encantados, tendem a iniciar suas jornadas mais produtivas e serem mais leais à empresa, portanto, esse processo vai muito além de apresentar a empresa ao colaborador”. A primeira impressão sempre fica, deixa marcas significativas. Os colaboradores sentem-se importantes e impactados com a acolhida. Após sua acolhida, é necessário manter o entusiasmo para manter o engajamento. Compete às lideranças assegurar a integração dos novos colaboradores com os seus pares e demais colaboradores, com os quais irão interagir. Ademais, durante o período de adaptação, apoiá-los e acompanhá-los para que transcorra de maneira satisfatória.




    Potencialização de talentos 




    As pessoas carregam sonhos e expectativas. Todas têm um dom especial, mesmo que não reconheçam o fato. Há, no seu âmago, o desejo intrínseco de se sentirem importantes na produção de algo significativo e de serem reconhecidas pelos seus méritos. Conforme o ambiente em que foram criadas, uma parcela expressiva da população provavelmente nunca recebeu incentivo para reconhecer e desenvolver os seus dons. Outra parcela, por influência de pessoas próximas ou por questões de sobrevivência, segue carreiras antagônicas ou assume trabalhos que não lhe proporcionam satisfação ou oportunidade de explorá-los. Por consequência, as pessoas tornam-se apáticas e com baixa autoestima, como por exemplo, as com perfil comportamental altamente criativo ou comunicador, que desenvolvem atividades burocráticas ou de controle. Tais pessoas podem até ser eficientes, mas não serão realizadas e comprometidas.




    Liderança Coaching




    As organizações investem em lideranças coaching para: identificação dos diferentes perfis comportamentais das equipes, seus pontos fortes e a serem desenvolvidos; designação de tarefas e desafios compatíveis com as suas aspirações e capacidades e alinhamento dos colaboradores ao propósito da organização. Acompanhamento e estímulo ao desempenho, além de atingirem resultados superiores, podem reverter muitas situações que levam ao baixo desempenho e até mesmo ao desligamento de pessoas. Isso transforma colaboradores apáticos e desmotivados em colaboradores engajados, porque encontram afinidade e sentido para o seu trabalho. 




    Dentro dessa percepção, entende-se que engajamento “é internamente despertado após uma ação dirigida do indivíduo em buscar simetria entre os seus valores, propósitos, desejos e crenças com os da empresa” (Santos, 2018, p. 58). Para tanto, as lideranças coaching devem assegurar o entendimento e a aderência do propósito e do conjunto de valores e crenças da organização pelos seus colaboradores. 




    O propósito torna clara a visão da empresa e seu conjunto de valores e crenças. Por isso, uma das dimensões mais relevantes do sistema é que, ao ser enunciado de forma explícita ou transparente, ele permita a atração de indivíduos afinados com as crenças da companhia, que acreditam na causa e se identificam com ela (Magaldi & Salibi Neto, 2020, p. 1884).




    A relação de confiança e a transparência das informações são imprescindíveis para a manutenção do engajamento dos colaboradores. As pessoas precisam saber o que acontece, o que pode repercutir no seu trabalho e o que é esperado delas. Diante disso, torna-se imperativo que as lideranças compartilhem as informações com as suas equipes para que haja um relacionamento de confiança mútua. A quebra da confiança pode ser irreversível para o restabelecimento dos laços. 




    Segundo Rodrigues (2018), os colaboradores engajam-se e atingem melhores resultados quando têm autonomia e liberdade para agir. Para tanto, o líder estratégico delega e foca no que é mais importante e “dedica significativa parte do seu tempo ao relacionamento, ao coaching, à mentoria e ao desenvolvimento dos seus colaboradores” (Rodrigues, 2018, p. 42). Uma boa prática adotada pelas lideranças, e que visa maior engajamento e autonomia das equipes, é a de incentivar e desafiar os seus integrantes a estabelecerem objetivos e metas que eles próprios precisam atingir. Certamente, o incentivo e o desafio devem estar no limite da sua capacidade de execução, além de serem acompanhados e apoiados no seu desempenho, em tempo hábil, para corrigir o seu rumo, caso os resultados estejam aquém do esperado.




    O desafio tido como ótimo é aquele no qual o indivíduo percebe que a atividade é compatível com a sua competência, dando-lhe a sensação de segurança e eficácia, gerando concentração, compromisso (engajamento) e satisfação. Caso o desafio esteja abaixo de suas competências, isso acarretará tédio, desânimo, visto que a pessoa se sente subvalorizada em seu potencial. Por sua vez, se o desafio for muito superior à sua capacidade de execução, isso resulta em aflição, ansiedade e o indivíduo sente-se incompetente (Santos, 2018, p. 83). 




    Da mesma forma, “temos a missão de envolver as pessoas em metas desafiadoras para que elas percebam a real importância do que fazem, a fim de contribuir para os negócios e para a própria vida” (França, 2022, p. 101). O modelo de sucesso das organizações tradicionais – lastreado na estabilidade, previsibilidade, estrutura hierárquica centralizadora, falta de transparência e dificuldade ao acesso às informações, nas decisões morosas, linhas rígidas de comando – não funciona mais e pode constituir séria ameaça à sua prosperidade e continuidade. Por isso torna-se necessário investir em flexibilidade, decisões ágeis, criatividade e inovação e equipes de alto desempenho para atenderem às novas exigências de um ambiente BANI, ou seja, frágil, (Brittle), propenso a ocorrência de incidentes não previstos e, em consequência; ansioso (Anxious); não linear (Non-linear), com muitas coisas acontecendo ao mesmo tempo e incompreensível (Incomprehensible), em decorrência dos impactos causados pela quantidade de informações e dos avanços tecnológicos. 




    Ao se tomar em consideração o cenário BANI, o investimento no desenvolvimento contínuo dos colaboradores e a formação de equipes de alta performance com pessoas engajadas, torna-se cada vez mais urgente e prioritário para a sustentabilidade e a competitividade das organizações. Segundo Salibi Neto e Magaldi (2019, p. 176), “as pessoas extrapolam seus limites quando se entregam a causas que acreditam. A partir desse ponto de vista, é possível engendrar uma ação individual que transforme a união de pessoas com talentos diversos em uma equipe com desempenho extraordinário”.




    Feedback construtivo 




    O feedback, conduzido por pessoas habilidosas, pode se tornar uma ferramenta poderosa tanto para incentivar o desempenho das pessoas como para corrigir o rumo quando necessário. Segundo França (2022, p. 102), “as pessoas anseiam por feedbacks formais para saber para onde estão indo, o que é esperado delas; como estão contribuindo e como podem ser ouvidas”, com o que concordo parcialmente, pois nem todas as pessoas estão preparadas para receber e nem todas estão preparadas para fornecer.




    O feedback pode arrasar ou incentivar o desempenho de uma pessoa ou de uma equipe. Muitos dissabores e rompimentos devem-se a feedbacks, às vezes fornecidos com intenções positivas, mas que produzem o efeito contrário do desejado. Nem sempre a pessoa está aberta a receber e a compreender a intenção de quem fornece um feedback, porque mexe com complexos e sentimentos negativos profundos e enraizados na maior parte das vezes. Esses sentimentos emergem associados e distorcidos com o momento atual, como sentimento de rejeição, falta de amor, inadequação, entre outros.  




    Salibi Neto e Magaldi (2019, p. 171) ressaltam que “[...] nenhuma fortaleza é construída em cima de fragilidades. É nos pontos fortes que residem nossas oportunidades”. Portanto, recomenda-se que o feedback seja fornecido sempre com uma abordagem construtiva, ou de coaching personalizada, com foco nos pontos fortes para incentivar a pessoa ou a equipe que recebe. Junto a isso, não se deve abster do aconselhamento, compartilhamento de experiências, da atenção plena e escuta ativa, tanto para o feedback do desempenho individual como para o feedback do desempenho da equipe. Ao abordar os pontos de melhoria, sugere-se que o avaliador demonstre apoio e interesse genuíno pela pessoa ou equipe que está sendo avaliada e se atenha a termos ou palavras positivas que incentivem a ação, como: ‘para aperfeiçoar suas habilidades sugiro...’, ou ‘para atingir um desempenho superior sugiro...’.




    CONSIDERAÇÕES FINAIS 




    Os temas apresentados neste capítulo foram compilados da literatura pesquisada e têm como objetivo discorrer e destacar a importância do engajamento no trabalho, além das ações e intervenções para engajar pessoas para que o seu trabalho se torne prazeroso. O trabalho deve fazer sentido para os executantes, propiciar maior sinergia, despertar o espírito colaborativo entre os membros das equipes e ser propulsor para a geração de resultados de excelência o que, em consequência, resultará no aumento do nível de satisfação de todos os stakeholders, ou seja, dos integrantes da equipe de trabalho, das lideranças, gestores, clientes, acionistas e demais envolvidos. As práticas abordadas podem ser adaptadas e adotadas pelas lideranças ou por qualquer tipo e porte de organização que vise o maior engajamento dos seus colaboradores para atingir a excelência do seu desempenho.
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    INTRODUÇÃO 




    O trabalho tem papel de destaque na vida de qualquer pessoa, seja por ser um meio de sobrevivência ou por ser um meio de realização, não apenas profissional, mas também, pessoal. Isso porque as pessoas passam muito tempo de suas vidas em dedicação a ele e esse associou-se à própria formação de identidade do sujeito (Lima, 2011). Dessa forma, dada a importância do trabalho para a vida do indivíduo é preciso levar em consideração que o contexto de trabalho atual é altamente competitivo. Essa competitividade é marcada pelos constantes avanços tecnológicos e pelas novas configurações de trabalho, o que pressiona organizações e trabalhadores a buscarem estratégias eficazes para enfrentarem esse cenário desafiador.




    O trabalhador precisa manter-se no mercado. Dado esse cenário, o paradigma da Psicologia Positiva, vertente que investiga as potencialidades humanas, com estudos recentes no Brasil, tem ganhado notoriedade no campo científico. A Psicologia Positiva aplica conceitos como engajamento no trabalho, desempenho, satisfação, qualidade de vida e outros. Assim, passa a valorizar os aspectos positivos dos sujeitos dentro das organizações. (Vazquez, Ferreira & Mendonça, 2020).




    Em suma, no interesse de elucidar a importância de as organizações promoverem o engajamento no trabalho, iniciou-se este estudo. Haja vista que o engajamento é um tema que tem se destacado na literatura como provedor de melhor desempenho profissional de colaboradores (Moreira et al., 2022). O engajamento permite que os trabalhadores sintam-se integrados aos seus papéis laborais e despendam mais energia na realização de suas tarefas. Assim, poderão desenvolver uma melhor performance organizacional, o que é importante para o sucesso das organizações.




    Isso posto, o presente estudo traz como metodologia a revisão bibliográfica repartida em duas etapas. Inicialmente foi realizado o levantamento da bibliografia com os descritores ‘engajamento’ e ‘motivação’, em seguida, para enriquecimento, realizou-se uma pesquisa na base de dados do portal de periódicos da Coordenação de Aperfeiçoamento de Pessoal de Nível Superior (CAPES) com os descritores: ‘engajamento no trabalho’ AND (‘desempenho’ OR ‘satisfação’ OR ‘qualidade de vida’), que gerou um resultado de 67 artigos e uma dissertação. Em seguida, com o filtro da própria plataforma, foi selecionada a opção de ‘revisados por pares’ > ‘idioma em português’ > ‘publicações dos últimos 5 anos’, o que resultou em um total de 28 artigos. Por conseguinte, após a busca desses artigos, verificou-se que 15 desses estavam em língua estrangeira e 2 estavam em duplicidade. Apenas 11 artigos restaram. Por fim, após realizar a leitura dos artigos, verificou-se que apenas 6 apresentavam dados pertinentes para a pesquisa. Foram excluídos os artigos que não se relacionavam o tema ‘engajamento no trabalho’, especificamente com ‘satisfação’ ou com ‘qualidade de vida’ ou com ‘desempenho’.




    O estudo aborda discussões a respeito do tema engajamento no trabalho e implicações do engajamento no trabalho no sucesso organizacional. Ao final, leva em consideração a literatura brasileira sobre o tema, pois a temática é recente e está em expansão no Brasil. Ainda objetiva as organizações que priorizam a saúde ocupacional de seus colaboradores e que mantêm uma relação de equilíbrio entre recursos e demandas de trabalho. Essas são organizações que têm mais chances de ter profissionais engajados nas suas atividades laborais, uma vez que impulsionam o aumento do desempenho, o sentimento de satisfação com o trabalho e a saúde mental de seus colaboradores – aposta certa no crescimento e no sucesso organizacional.




    ENGAJAMENTO NO TRABALHO




    Moreira et al. (2022) destacam que o termo ‘engajamento no trabalho’ é relativamente recente na literatura e foi introduzido por Kahn (1990). O autor define engajamento como uma imersão dos trabalhadores em seus papéis organizacionais, envolvendo-se física, cognitiva e emocionalmente no trabalho. Esse conceito tem ganhado relevância no Brasil à medida que as organizações buscam melhorar o desempenho de suas equipes. Contudo, no estudo de Carvalho et al. (2023), observa-se que o engajamento no trabalho se configura a um estado mental positivo relacionado ao trabalho. Tal estado possui altos níveis de energia e resiliência (vigor), identificação com o trabalho, senso de significância, entusiasmo, inspiração, orgulho e desafio (dedicação). Todos esses causam emoções positivas de envolvimento com o trabalho e o desempenho laboral, o que ocasiona uma sensação de pertencimento, de satisfação e de dever cumprido (absorção).




    Desse modo, entende-se que o engajamento está fortemente relacionado ao nível de qualidade de vida e satisfação que esse ambiente laboral proporciona aos seus colaboradores. De fato, não deve ser tarefa fácil para as organizações, visto que, qualquer ação desajustada da organização para com o seu colaborador, pode vir a interferir nesse processo. Isso se inicia com a preocupação com o clima organizacional, que também tem efeito positivo ou negativo nos colaboradores. Vale ressaltar que seus valores e princípios darão forma à cultura organizacional. Ou seja, enquanto não observado que toda dinâmica de funcionamento da organização tem influência direta no comportamento do seu colaborador, essa organização pode vir a distanciar-se cada vez mais de seus objetivos.




    De tal modo, Martins e Machado (2022) apontam que o termo engajamento no trabalho pode ainda ser compreendido como um construto negativamente relacionado à síndrome de burnout. Pois, para que haja o engajamento do trabalhador na realização de suas tarefas, demonstra que se faz necessário que as demandas de trabalho e os recursos pessoais e organizacionais estejam em situação de relativo equilíbrio. Logo, se existe muita demanda de trabalho ou até mesmo demandas que estejam muito além das condições e aptidões do trabalhador, essas podem vir a gerar estresse. O estresse, se enfrentado de forma constante, pode levar o trabalhador a sucumbir ao quadro de síndrome de burnout, caracterizado pelo esgotamento físico e mental relacionado ao trabalho, assim como o absenteísmo e a alta rotatividade (Moreira et al., 2022).




    No entanto, acerca da discussão anterior, que menciona sobre recursos e demandas, fala-se do modelo teórico de recursos e demandas do trabalho (JDR-WE), apresentado por Bakker e Demerouti (2008) e adaptado para o Brasil por Vazquez et al. (2016) e Vazquez e Schaufeli (2019). Os autores denotam que os recursos de trabalho e os recursos pessoais, independentes ou combinados, predizem o engajamento no trabalho. Em vista disso, apreende-se que a organização que investe nos recursos de trabalho acaba por conquistar profissionais com melhor desempenho, mais envolvidos com o trabalho e mais comprometidos com o seu próprio desempenho profissional.




    Todavia, os autores do modelo JDR-WE, corroboram a premissa de que é necessário haver certo equilíbrio na dinâmica organizacional para que os colaboradores não sejam afetados negativamente por ela. Comprometer a saúde do trabalhador significa também comprometer o sucesso da organização. Necessário se faz estabelecer equilíbrio entre as exigências de trabalho tais como: força física, atenção, conhecimentos, pressão temporal e psicológica, concentração, conhecimento técnico, entre outras (Bakker & Demerouti, 2008; Vazquez et al., 2016; Vazquez & Schaufeli, 2019). Os mesmos autores descrevem também acerca dos recursos organizacionais e pessoais que se referem a aspectos físicos, sociais e organizacionais do trabalho, tais como: autonomia, suporte social e oportunidade de carreira, para que se originem as condições necessárias, o que resulta em trabalhadores engajados (Moreira et al., 2022).




    Bakker e Leiter (2010) concordam com os autores supracitados e consolidam o engajamento no trabalho como algo positivo. Eles o relacionam ao bem-estar ou à satisfação do trabalhador. Ambos os termos são consolidados devido ao alto teor de energia e uma intensa identificação com o próprio trabalho (Caldas et al., 2013; Gonçalves & Oliveira, 2022; Martins & Machado, 2022; Carvalho et al., 2023). Essas características condizem com uma pessoa que conhece seu ambiente de trabalho e se sente segura para o pleno desenvolvimento de suas atividades, as quais intensificam o desejo de contribuir para o sucesso da organização que lhe proporciona essa sensação de bem-estar.




    IMPLICAÇÕES DO ENGAJAMENTO NO TRABALHO NO SUCESSO ORGANIZACIONAL




    Percebe-se que a organização que investe no bem-estar de seus colaboradores têm maiores chances de obter sucesso e que o engajamento no trabalho pode ser um indicador de saúde. O engajamento é caracterizado pela presença de três dimensões (vigor, dedicação e absorção), que permitem ser medidos e que nas condições apropriadas podem ser aperfeiçoados e desenvolvidos pelos próprios trabalhadores. Tudo isso sem esquecer que os benefícios se estendem ao próprio trabalhador e para a organização (Schaufeli & Salanova, 2008; Bakker & Leiter 2010; Caldas et al., 2013; ; Nazario & Klimeck, 2016; Souza, 2017; Vazquez, Ferreira & Mendonça, 2020; Gonçalves & Oliveira, 2022; Martins & Machado, 2022; Moreira et al., 2022; Carvalho et al., 2023). Visto isso, é de suma relevância que o campo científico produza mais estudos sobre essa temática e assegure que organizações invistam cada vez mais no desenvolvimento do capital humano. Assim, a prioridade com a saúde ocupacional assegurará condições de obtenção do sucesso organizacional.
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