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Resumo

A presente pesquisa teve como objetivo aferir a percepgdo dos colaboradores de uma empresa no
ramo da saude frente as politicas e praticas de gestdo de pessoas. Trata-se de um estudo de
natureza quantitativa, de corte transversal e de carater descritivo. Participaram do estudo 38
colaboradores das areas operacionais, taticas e estratégicas. Os dados foram coletados por meio
da Escala de Politicas e Praticas de Recursos Humanos (EPPRH). Os dados foram analisados por
meio do Excel, com técnicas de estatistica descritiva. Os resultados obtidos indicam que os
colaboradores da empresa do ramo da saude percebem a politica de Recrutamento e Selegdo e a
politica de Condigdes de Trabalho, tendo a primeira a média mais alta. Em contraponto, os
colaboradores sdo indiferentes a politica de Envolvimento. Por fim, o resultado demonstra que as
politicas de Treinamento, Desenvolvimento & Educagdo, Avaliagdio de Desempenho e
Competéncias ¢ Remuneragdo ¢ Recompensas ndo sdo percebidas pelos colaboradores, indicando
que a organizagdo nao investe como deveria nestas politicas.

Palavras-chave: Politicas e Praticas de Gestdo de Pessoas; Percepgdo; Analise descritiva.
Abstract

The present research aimed to assess the perception of a company's employees in the health field
regarding policies and practices of people management. This is a quantitative, cross- sectional
and descriptive study. 38 employees from the operational, tactical and strategic areas participated
in the study. Data were collected using the Human Resources Policy and Practice Scale (EPPRH).
The data were analyzed by Excel, using descriptive statistics techniques. The results obtained
suggest that the company's employees in the health sector understand the Recruitment and
Selection policy and the Working Conditions policy, with the former having the highest average.
In contrast, employees are indifferent to the Involvement policy. Eventually, the result shows that
the policies for Training, Development & Education, Evaluation of Performance and Skills and
Remuneration and Rewards are not perceived by employees, indicating that the organization does
not invest as it should in these policies.

Keywords: People Management Policies and Practices; Perception; Descriptive analysis
Introducio

O comportamento nos ambientes de trabalho ¢ moldado a partir de expectativas
construidas por todas as organizacdes de como ele deve ocorrer. Essa expectativa de
comportamento ¢ constituida por elementos que, em conjunto, podem ser utilizados como

r

principios e diretrizes para o gerenciamento de individuos e grupos nas organizagdes. E
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possivel encontrar, na literatura nacional, dois campos do conhecimento de intervengao
em organizagdes que fazem referéncia a eles: a gestao de recursos humanos e a gestao de
pessoas (Borges & Mourao, 2013).

A gestdo de pessoas consiste, em suma, no conjunto de atividades destinadas a selecdo,
ao treinamento, ao desenvolvimento, a valorizacao dos trabalhadores, a orientacao de
carreiras, a recompensa, a remuneragdo, a avaliagdo, a promogdo e a garantia do bem-
estar ¢ da qualidade de vida do colaborador, bem como a preparagdo para a sua
aposentadoria e seu desligamento da organizacdo. Esta tem como objetivo organizar a
vida no trabalho e cuidar pelo maximo equilibrio entre os assuntos que sao de interesse
da organizagdo e os demais campos das vidas das pessoas, como lazer, familia, religido,
politica e vida social (Borges & Mourao, 2013).

Destaca-se quatro elementos que configuram e se intercalam quando se trata de gestao de
pessoas: 1- conceitos tedricos (os pressupostos sobre o ser-humano nas relagdes de
trabalho, nas interagdes com os colegas que dividem o mesmo ambiente e nas
organizacdes); 2- contexto (estd imbricado com a compreensdo de que as relagdes de
trabalho se desenvolvem em cenarios historicos, culturais e sociais especificos e que sdo
modificados ao longo do tempo); 3- ferramentas (relacionam-se ao instrumental
necessario para administrar as relagdes de trabalho em seus mais diferentes contextos e
estao alinhadas com as concepgdes, os pressupostos antropoldgicos e também com a
analise dos aspectos historicos, sociais e culturais de atuagao); 4- aplicagdo (relaciona-se
ao teste empirico do conjunto de instrumentos construidos de acordo com os conceitos
teoricos com a finalidade de gerir as relagdes laborais) (Bittencourt et. al., 2004).

Um modelo de gestao de pessoas refere-se a forma de compreensao da estrutura de uma
organizacao ¢ do modo como ela se organiza para gerir ¢ orientar o comportamento
humano no contexto das relagdes de trabalho (Fisher, 2001).

Pode-se definir os modelos como ferramentas analiticas que auxiliam na identificagao de
quais sdo as concepcdes que dao norte e sustentacdo a dinamica da organizagao e a pratica
profissional. A medida em que se compreende de maneira mais aprofundada tal dinamica,
o colaborador consegue dimensionar mais claramente os limites e as possibilidades de
sua performance. Pode, dessa maneira, examinar quais politicas e praticas a organizagao
estd mais bem preparada para implantar e quais sdo as que ndo possuem suporte para
serem aplicadas ao longo do tempo (Borges & Mourao, 2013).

Trés grandes modelos sdo destacados pela literatura. Sao eles o instrumental, o politico e
o estratégico. Estes modelos se influenciam e se interpenetram mutuamente, compondo
modelos hibridos, a depender dos valores da organizagdo, de seu setor de atuacao e das
concepgdes de pessoas adotadas pelos profissionais que atuam em sua gestdo (Borges &
Mourdo, 2013).

O modelo de gestdo com contornos mais tradicionalistas € o instrumental, o qual se alinha
com as ideias cléssicas oriundas da teoria organizacional e lan¢ca mao de conceitos como
estabilidade, previsibilidade, racionalidade e maximizacao dos resultados economicos
(Motta & Vasconcelos, 2002). Pode-se conceber a organizagdo como um organismo que
se adapta as novas condi¢des externas e internas, inserido em um ambiente natural que da
o direcionamento das estratégias aplicaveis para maximizar sua produtividade e obter os
melhores ganhos. Esse modelo, defende, além do afinamento com os conceitos classicos,
a convergéncia de interesses individuos, organizagdes e sociedade (Davel & Vergara,
2001).
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A crenca considerada central no modelo instrumental € a de que todo conflito de interesses
¢ prejudicial para a organizagdo, sendo nao estimulados, e as decisdes sao tomadas nos
circulos hierarquicos mais elevados (Mascarenhas & Vasconcelos, 2004). O modelo
instrumental de gestdo de pessoal toma para si o papel de definir politicas, objetivos e
acoes essenciais para reagir de forma mais assertiva as exigéncias do ambiente em trazer
a pratica as decisoes estratégicas da organizacao (Borges & Mourdo, 2013).

O conflito, embora seja evitado no modelo instrumental por gerar desagregacdo, ¢
valorizado no modelo politico de gestdo de pessoas, tornando-se fundamental nos
processos a ele relacionados. Os individuos sdo encarados como atores politicos que
visam a concretizagdo de seus interesses e, dessa forma, tém necessidades nem sempre
afinadas com as da organizacao. O campo politico estd armado, € os gestores agem como
mediadores cujo objetivo é obter acordos entre os envolvidos. Faz-se necessaria a
integracdo dos interesses de cada um dos distintos grupos sociais para descobrir uma
solucdo negociada que desaguara em um pacto politico (Mascarenhas & Vasconcelos,
2004).

O trabalho do setor de gestdo de pessoas relaciona-se com a definicdo de politicas e
praticas consideradas ndo negociaveis e contingenciais. Mostram-se, portanto, como
solucdes tempordrias e fruto de situagdes especificas a partir de um diagnostico da
organizacao. Isso ndo dispensa o profissional da area de gestao de pessoas a se dedicar a
um plano amplo de longo prazo para que haja investimento no desenvolvimento dos
colaboradores, em sua autonomia de trabalho ¢ na democratizagao das relagdes laborais,
mas as energias estdo mais direcionadas a busca de um balango entre interesses
diversificados (Borges & Mourdo, 2013). A acentuada competitividade pela globaliza¢ao
dos mercados, a classificagdo da inovagcdo como um fator elementar para se conseguir a
sobrevivéncia e a sustentabilidade no mercado e as transformagdes mais profundas que
se processam nas sociedades atuais sdo pontos de pressdo centrais que estimulam as
organizacdes a adotarem novos modelos de organizagao do trabalho e, de consequéncia,
de gestdo de pessoal (Borges & Mourdo, 2013).

A gestdo estratégica, segundo Coda, Cesar e Garcia (2003), traduz-se na habilidade de a
organizacao criar indicadores de desempenho da area de gestdo de pessoal adequados e
atender a uma crescente preocupagdo com os produtos efetivos que essa area de gestdo
tem a capacidade de trazer para o desempenho organizacional. Para os gestores da area e
pesquisadores tem sido um desafio encontrar os indicadores que sejam capazes de mostrar
as relagdes entre politicas e praticas de gestdo de pessoas de um lado e, de outro, a
performance individual e da organizagao.

Esse modelo apresenta como um de seus principios o de que as politicas (proposigdes
amplas que orientam as condutas na area) e praticas (condutas especificas) de gestdo de
pessoas apenas impactam os resultados da organizacao desde que estejam intrinsecamente
afinadas com os objetivos e as estratégias organizacionais globais. Constitui um de seus
principais objetivos, buscar o alinhamento de funcdes e pratica da area de gestdo de
pessoas aos objetivos estratégicos da organizacdo (Borges & Mourdo, 2013).

O setor de gestao de pessoas ou recursos humanos, conforme lecionam Legge (2006),
Armstrong (2009) e Bohlander e Snell (2009), tomou para si um papel estratégico e
relevante, superando aquela visdo tradicional de mero suporte para constituir competéncia
organizacional essencial, tendo em vista que os individuos sao os protagonistas no alcance
de resultados, sejam eles quais forem, por serem eles os produtores de conhecimento,
inovagao e capacidades organizacionais.
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Conforme Ulrich et. al. (1991), esta ultima é derivada da nova defini¢do ¢ da nova
distribuicao de politicas, praticas, fungdes e profissionais de gestdo de pessoal. Dessa
maneira, politicas de Gestao de Pessoas sdo da maior relevancia, pois estdo afinadas com
as metas da organizagdo e sao elas que fornecem as condigdes para que as pessoas déem
contribuicdo efetiva para atingir resultados superiores.

Nessa conjuntura, as organizagdes voltaram seus esforcos para a geragdo de vantagem
competitiva. De acordo com a abordagem baseada em recursos, de Barney (1991), para
que se possa gerar vantagem competitiva ¢ preciso que haja determinados pré-requisitos
intimamente ligados a area de gestdo de pessoas, pois 0s recursos precisam agregar valor
para a organiza¢do, mostrando- se raros, impossiveis de serem copiados ou substituidos.

Por todo o exposto, as politicas de Gestao de Pessoas demarcam o referencial tedrico e
pratico soerguido para possibilitar a concretizagdo dos objetivos e das finalidades da
organizacao, funcionando como cartilhas de pensamento e agao para o setor de Gestao de
Pessoas. Essas praticas sdo as acdes que operacionalizam e traduzem as politicas
organizacionais, trazendo-as para o campo pragmatico e¢ dando-lhes aplicabilidade
pratica, (Legge, 2006).

Tem sido observado um crescimento nos ultimos anos em relagdo a importancia das
politicas e praticas de Gestao de Pessoas, crescimento esse que pode ser identificado pelo
aumento da producdo de artigos académicos sobre o assunto (Demo, Neiva, Nunes &
Rozzett, 2014).

Uma metanalise foi realizada por Combs e colaboradores (2006), na qual se constatou
que as relagdes entre praticas de Gestao de Pessoas e resultados organizacionais sao muito
mais evidentes no setor industrial do que no setor de servigos. Nesse mesmo recorte,
outras analises atestam que politicas e praticas de Gestdo de Pessoas se refletem
positivamente nas performances das organizacdes (Boselie, Dietz & Boone, 2005;
Menezes, Wood, Gelade & 2010; Subramony, 2009). Por outro lado, a aceitagdo ¢ a
efetividade, das politicas e praticas de Gestdo de Pessoas estdo conectadas com os valores
e a cultura organizacional (Stone, Stone- Romero & Lukaszewski, 2007).

Por conseguinte, existe um consenso de que as praticas de Gestdo de Pessoas
proporcionam desempenho organizacional de qualidade mais elevada quando sdo
utilizadas conjuntamente, ¢ de forma integrada, com estratégia de negdcios,
independentemente do indicador usado ou do segmento em que esta inserida a
organizacao (Demo, 2010; Guest & Conway, 2011; Kim & Lee, 2012; Majumder, 2012).
Esses resultados também sdo aplicaveis as pequenas empresas. Katou (2012) nos mostra
em seu estudo que politicas e praticas de Gestdo de Pessoas geram impactos positivos na
performance organizacional através de atitudes (satisfacdo, comprometimento e
motivacao) e comportamentos (faltas, rotatividade, disputas) dos colaboradores. Somado
a isso, Aldamoe, Yazam e Ahmid (2012) concluiram que a reten¢do dos funciondrios
media a relacdo entre politicas e praticas de Gestdo de Pessoas e desempenho
organizacional.

Sendo assim, ¢ crescente a quantidade de estudos que procuram averiguar empiricamente
qual a influéncia das politicas e praticas de gestao de pessoas sobre numerosas variaveis
consideradas capazes de impulsionar o desempenho organizacional (Aldamoe; Yazam &
Ahmid, 2011; Guest, 1987; Guest & Conway, 2011; Kim & Lee, 2012; Majumder, 2012).

No estudo de Durdo (2015), buscou-se verificar os efeitos de politicas e praticas de gestdo
de pessoas sobre o comprometimento organizacional dos servidores do Ministério do
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Meio Ambiente. Os resultados encontrados indicam que as politicas de Recrutamento e
Selec¢dao; Treinamento, Desenvolvimento ¢ Educacdo; ¢ Condigcdoes de Trabalho sao
preditoras do Comprometimento Organizacional dos servidores do Ministério do Meio
Ambiente. Sendo assim, conclui-se que os gestores que buscam ter servidores mais
comprometidos com a companhia, devem estar atentos as politicas de Recrutamento e
Selecdo, TD&E e Condicoes de Trabalho, para aprimorar as praticas atuais e agregar
novas.

Em contrapartida, a pesquisa de Bezerra (2016), buscou avaliar a relagdo existente entre
as politicas e praticas de GP utilizadas pela Empresa Telecom e a identidade
organizacional de seus colaboradores. Os resultados indicam que as politicas e praticas
de Gestao de Pessoas, apresentam efeito moderado sobre a identidade organizacional.
Desta forma, ¢ possivel concluir que os gestores que buscam desenvolver uma maior
identificacdo de seus funcionarios com a organizacdo e auferir os resultados positivos
consequentes deste vinculo, deve buscar aperfeicoar as politicas e praticas de RH,
principalmente aquelas ligadas as politicas de Recrutamento e Sele¢ao e Envolvimento.

Na presente pesquisa, optou-se por empregar o termo “politica” de gestdo de pessoas no
entendimento de “proposta articulada da organizacdo, com construgdes teodricas e
praticas, no trato das relacdes humanos, com vista a obten¢ao de resultados desejados”
(Demo et al., 2011, p. 19). Este conceito ¢ utilizado por autores como Singar ¢ Ramsden
(1972), Guest (1987), Legge (1995, 2006), Dessler (2002), Mathis e Jackson (2003) e
Demo (2014). No que se refere ao termo “pratica”, sera empregado a acepcao de habito,
rotina, a¢do ou, ainda, atividades componentes das politicas. Sendo assim, pode-se
compreender que as politicas sao proposi¢des operacionalizadas por meio de suas praticas
(Demo, et al., 2012).

Devido a grande diversidade de politicas de gestdo de pessoas encontradas na literatura,
optou-se por utilizar neste trabalho as politicas definidas por Demo, Fogaga, Nunes, Edrei
e Francischeto (2011). As politicas sdo: Recrutamento e Selecdo; Envolvimento;
Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo; Condigcdes de Trabalho; Avaliagao de
Desempenho e Competéncias; e Remunera¢do e Recompensas.

A seguir serao apontadas as defini¢des e caracteristicas das politicas e praticas de gestao
de pessoas utilizadas na presente pesquisa conforme o entendimento de Demo et al.
(2011) e outros autores.

Recrutamento e Seleciao

Demo et al. (2011) define a politica de Recrutamento e selecdo como uma proposta
articulada da organiza¢do, com ideais tedricos e praticos, com vistas a procurar
colaboradores, motiva-los a se candidatar e seleciona-los, tencionando harmonizar
valores, interesses, expectativas e habilidades do individuo com -caracteristicas e
necessidades do cargo e da organizacdo. Os autores apuraram oS principais pontos
tratados na literatura sobre o tema e exibiram a definicdo operacional da politica de
Recrutamento e Selecao.

Conforme a definicdo de Paixdo e Souza (2011), a politica de recrutamento e selegdo
consiste na atividade que visa atender as demandas internas da organizagdo, por
intermédio do emprego de métodos e técnicas especificas, idealizadas para atrair e
escolher os melhores candidatos.

Envolvimento
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Para Demo et al. (2011) a politica de Envolvimento trata-se de uma iniciativa articulada
da organizagao, com ideais tedricos e praticos, no intuito de criar um liame afetivo com
seus colaboradores, ajudando em seu bem-estar, no tocante ao reconhecimento,
integragdo, relacionamento, participacao, cooperagdo € comunicagao.

Na licao de Kramer e Faria (2007), a ligacao dos individuos com a organizagdo ocorre
quando ha engajamento nas rotinas da empresa, o que permite a compreensao das tarefas
e também dos objetivos institucionais. Freitas (2000) afirma que quando pessoas se
reinem para concretizar um trabalho ou um projeto que t€ém em comum, surgem nesse
momento dois mecanismos psicoldgicos: identificacao e idealizagdo com a instituigao.
Ao lado desses, se estabelecem outros, como: cooperagdo, solidariedade, integracao
(relacionamento), participagdo nas decisdes, reconhecimento e autonomia (Kramer &
Faria, 2007).

Treinamento, Desenvolvimento e Educaciao (TD&E)

A politica de Treinamento, desenvolvimento e educacdo (TD&E) trata-se de uma
iniciativa articulada da organiza¢do, com ideais tedricos e praticos, visando fornecer aos
individuos o ganho sistematico de competéncias e encorajar a aprendizagem continua ¢ a
produgdo de conhecimento (Demo et al., 2011).

Os colaboradores nem sempre apresenta as competéncias necessdrias para um
desempenho satisfatério de suas fungdes (Coelho Junior & Borges-Andrade, 2008). Dessa
forma, a¢des de capacitacdo e de desenvolvimento continuo, focadas no desenvolvimento
de a¢des formais e/ou informais de aprendizado devem ser destacadas, visando estimular
a aquisicao constante de habilidades e competéncias necessarias ao alcance da exceléncia
na realizacdo da tarefa.

Condicoes de Trabalho

Na visdao de Demo et al. (2011), a politica de Condi¢des de trabalho podem ser
conceituadas como uma proposta organizacional, com ideais tedricos e praticos, que visa
propiciar aos funcionarios boas condigdes de trabalho no que se refere a beneficios, satude,
seguranca ¢ tecnologia.

Define-se a qualidade de vida no trabalho com fundamento em sua condi¢do geral de
bem-estar no local de trabalho e nos relacionamentos que as pessoas tém com este
ambiente e com os outros individuos. Entretanto, alguns indicadores de qualidade de vida
no trabalho podem ser mensurados, como: o sentido do trabalho, bem-estar psicologico e
o sofrimento psicologico, comprometimento organizacional (afetivo e de continuidade),
estresse vinculado ao trabalho, presenteismo e o equilibrio entre trabalho e vida pessoal
(Vilas Boas & Morin, 2013).

Avaliacio de Desempenho e Competéncias

A politica de Avaliagao de Desempenho e Competéncias ¢ conceituada por Demo et al.
(2011) como sendo uma iniciativa articulada da companhia, com ideais tedricos e
praticos, com o objetivo de avaliar a performance e as habilidades dos colaboradores,
amparando as decisdes acerca de promogdes, planejamento de carreira e
desenvolvimento.

Também ¢ possivel conceituar o desempenho como uma mensuragao dos resultados
alcancados por um individuo, uma equipe, uma organizacdo ou um processo. Dessa
maneira, cada individuo tem a responsabilidade de demonstrar sua utilidade, sua
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produtividade e sua rentabilidade e, entdo, fazer jus a seu cargo ou a sua fun¢ao (Gaulejac,
2007). Conforme Zagonel, Ferraz e Soboll (2012), a companhia oferta ao individuo uma
autonomia controlada, tendo em vista que a liberdade que lhe foi proporcionada, na
organizacao e execucao do trabalho, ¢ uma contrapartida de seus resultados, isto €, por
ele respeitar as regras e executar o trabalho de seu encargo.

Remuneracio e Recompensas

A politica de Remuneragao ¢ Recompensas pode ser definida, a partir de Demo et al.
(2011) como uma iniciativa articulada da organizacao, cujos ideais também sdo tedricos
e praticos, e que busca recompensar a performance e as competéncias dos funciondrios
no que se refere a remuneragao e incentivos.

De acordo com Silva (2013), as recompensas podem ser classificadas como pecunidrias
e ndo pecuniarias. As pecuniarias se dividem em direta (remuneracao pela execucao do
servigo) ou indireta (beneficios). As ndo pecunidrias, por seu turno, sdo as oportunidades
de crescimento, autonomia e liberdade. Dentre as variadas possibilidades de remuneragao
e as diferentes combinagdes que a literatura apresenta, Coelho e Roglio (2010) estudaram
as seguintes maneiras de remuneracao: funcional, beneficios, remuneragao baseada em
competéncias, participacdo nos lucros e/ou resultados, participagdo acionaria e prémios e
bonus.

Diante do que foi dito, € possivel perceber que as praticas e politicas de gestdo de pessoas
contribuem para que se atinjam indicadores superiores de performance organizacional.
Assim, ¢ fundamental que se conhecam as politicas e praticas de gestao de pessoas hdbeis
a alcar a empresa a este patamar de desenvolvimento superior € que se mensure seu
impacto, buscando a melhoria e aperfeigoamento.

O processo de trabalho em satde ¢ definido pela producdo de produtos ndo materiais e
menos vulneraveis a explicacdo técnica e institucional. Sua incumbéncia social ¢ marcada
pela preservacgao das conjunturas comuns de saide. Conforme Martins e Dal Poz (1998),
este procedimento ¢ exaurido no momento de sua atividade, ocorrendo, por conseguinte,
entre individuos numa estrutura estabelecida (intersubjetiva) e com consideravel nivel de
autonomia.

Normalmente, o trabalho ¢ realizado em equipe, € em sua natureza, ¢ coletivo. Dessa
maneira, resulta em uma conexao entre distintas formagdes técnico-cientificas e das
vivéncias de trabalho e sociais de qualquer profissional no que concerne ao sistema de
tomada de decisdes. A conciliagdo ¢ empreendida por uma dimensao ético-politica, como
também pelas imprecisdes oriundas da hesitacao das necessidades e das interrupgdes nos
atendimentos (Deluiz, 2001).

A gestao dos vinculos laborais sempre ocupou uma posicao suplementar na area da satde.
Historicamente, favoreceram-se as demandas clinicas e do cuidado, em desvantagem das
acOes de desprecarizacdo laboral, reducdo da rotatividade e do absenteismo e do
desenvolvimento de um plano de carreira (Pierantoni, 2002; Pierantoni, Varella, &
Franca, 2004; Barbosa et al., 2008). Este artigo tem como objetivo geral analisar e
descrever a percep¢do dos colaboradores acerca das politicas e praticas de Recursos
Humanos de uma organizacao que atua no ramo da saude.

Metodologia
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Participante(s) - Foram convidados a participar da pesquisa todos os 45 colaboradores
de uma empresa privada que atua no ramo da satde, sendo uma clinica de pequeno porte
para realizagao de exames. A escala foi aplicada em uma amostra de 38 participantes, que
ocupam cargos da area operacional, tatica e estratégica.

Instrumentos - Para a coleta de dados foi utilizado o seguinte instrumento: Escala de
Politicas e Praticas de Recursos Humanos. Instrumento de avaliacdo de percepcdo das
politicas e praticas de recursos humanos da organizagao. Construido e validado por Gisela
Demo (2008).

A EPPRH abarca seis politicas de RH: recrutamento e sele¢do; envolvimento;
treinamento, desenvolvimento ¢ educa¢ao (TD&E); condigoes de trabalho; avaliagdo de
desempenho e competéncias; e remuneragdo e recompensas. Os elementos da escala sao
praticas de RH relacionadas aos seis grupos de politicas mencionados. O objetivo da
EPPRH ¢ aferir a percepcao dos colaboradores quanto as politicas e praticas de recursos
humanos da organizacao.

A escala possui 40 itens em sua versdo completa, e 32 na versao reduzida, sendo esta
primeira utilizada na presente pesquisa. No que diz respeito a mensuragdo, as escalas
fazem uso do modelo tipo Likert, constituido por cinco pontos: (1) discordo totalmente
da afirmativa; (2) discordo parcialmente da afirmativa; (3) ndo concordo nem discordo
da afirmativa, ou a afirmativa ndo se aplica; (4) concordo parcialmente com a afirmativa
e (5) concordo totalmente com a afirmativa.

As medidas de politicas e praticas de Gestdo de Pessoas, na licdo de Huselid (1995),
conquanto sejam necessarias, sado escassas na literatura especializada, o que demonstra
uma lacuna sobre o tema. S6 se encontram bem desenvolvidos e validados na literatura
alguns indicadores (p. ex., Pfeffer, 2005), escala para avaliar a percep¢ao de politicas de
Gestao de Pessoas, desenvolvida e validada por Demo (2008).

Procedimentos de coleta e analise de dados - Inicialmente, foi solicitada autorizagdo ao
Diretor Geral para realizagdo da pesquisa. A coleta de dados da pesquisa foi realizada
mediante a utilizacdo de um questionario on-line, por meio do Google Forms. O link do
questionario foi enviado ao e-mail corporativo dos colaboradores da organizagao.

No inicio do questionario on-line, continha a apresentagdo para participar da pesquisa,
esclarecendo sobre o objetivo do estudo e principalmente, quanto ao sigilo absoluto das
respostas individuais. Foi salientado que se tratava de uma pesquisa de cunho académico.
Nao houve necessidade de identificagdo na pesquisa, preservando-se, assim, a identidade
dos respondentes.

A etapa de coleta de dados foi realizada no periodo de 08/06 a 20/06/2020,
correspondendo a doze dias. Foram recebidos 38 instrumentos validos, que representam
aproximadamente 84,44% dos colaboradores do presente estudo. Assim, os dados foram
importados do Google Forms para uma planilha do Microsoft Excel, tabulados e
submetidos ao software IBM SPSS para realizagdo de andlises estatisticas descritivas.

A analise de confiabilidade da escala utilizada no presente estudo, foi realizada através
do alpha de Cronbach e obteve a taxa de (a = 0,82), corroborando com o indice de
confiabilidade do estudo original (rtho de Joreskog) que apresenta indices que variam
entre (0= 0,73) a (a = 0,90) para os seis fatores (Demo et al., 2014).

Resultados
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Sao apresentados e discutidos os resultados das andlises estatisticas descritivas, contendo
as médias e desvios-padrdo da percep¢ao de politicas e praticas de gestao de pessoas. A
interpretacao dos resultados da EPPRH decorre da seguinte forma: quanto maior for o
valor da média aritmética obtida, mais o respondente atesta sua concordancia com o
conteudo avaliado por um determinado fator. Dessa forma, valores entre 1 e 2,9
representam discordancia, ou seja, o respondente nao percebe a politica de gestao de
pessoas em questdo. Valores entre 3 e 3,9 denotam indiferenca do respondente, e, por fim,
valores entre 4 ¢ 5 sdo considerados os indicadores de concordancia. Sendo assim,
enquanto a média ndo chegar a 5 hé espago para melhorias na gestao de pessoas (Demo,
et al., 2004).

Uma vez que se apresentam médias abaixo do ponto neutro (3,0), pode-se inferir que nao
sdo todas as politicas e praticas de gestdo de pessoas percebidas pelos colaboradores.
Sendo assim, ainda ha espago para que os indicadores sejam melhorados. Cabe destacar
que a politica melhor avaliada foi a de Recrutamento e Selecdo (M = 4,74; DP = 0,48),
enquanto a que obteve uma menor média foi a Avaliacdo de Desempenho e Competéncias
(M =1,11; DP=0,55).

O fato de a politica de Recrutamento e Sele¢do ser a mais percebida pelos colaboradores
demonstra a preocupacao da organizacdo em identificar e atrair potenciais colaboradores,
selecionando pessoas qualificadas para preencher os cargos vagos. Para isso a
organizagdo investe em divulgar suas vagas, as informagdes e os critérios usados nos
processos seletivos; utiliza-se de varios métodos para sele¢dao; comunica o desempenho
do candidato ao final do processo seletivo; e colocam profissionais qualificados e
imparciais a frente dos processos de selecao.

Na Tabela 7 apresenta-se um comparativo entre os fatores, suas médias e seus desvios.
Tabela 7

Meédias, Desvios-padrao, Medianas, Valores Maximos e Minimos da Escala de Politicas
e Praticas de Gestdo de Pessoas

Fator Média Desvio Valores Valores
Padrao Maximos Minimos

Recrutamento e Selegdo 4,74 0,48 4,86 442
Condig¢des de Trabalho 4,00 0,46 4,97 1,15
Envolvimento 3,57 0,98 4,68 1,84
TD&E 2,98 0,75 4,34 1,15
Remuneracgdo e Recompensas 2,98 0,98 3,89 2,84
Avaliacao de Desempenho e 1,11 0,55 1,15 1,07
Competéncia

Seguindo as métricas da EPPRH, como visto na Tabela 7, pode-se entender que a politica
de Recrutamento e Selecdo (4,74) ¢ o fator mais bem visto pelos colaboradores da
empresa, seguido da politica de Condi¢des de Trabalho (4,00). E percebido indiferenca
dos respondentes com a politica de Envolvimento (3,57). O resultado também demonstra
que os colaboradores nao percebem as politicas de Treinamento, Desenvolvimento e
Educacdo (TD&E) (2,98), Remuneragdo e Recompensas (2,98) e Avaliacdo de
Desempenho e Competéncias (1,11).

Tabela 8
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Meédias e Desvios-padrdo dos itens do fator Recrutamento e Selecao

Itens Média Desvio
Padrio

Os processos de recrutamento (externo e interno) de candidatos 4,87 0,34

a ocuparem vagas na organizacio onde eu trabalho siao

amplamente divulgados.

Os processos seletivos da organizacdo onde eu trabalho sdo disputados, 4,42 0,64

atraindo pessoas competentes.

Os testes de selecdo da organizagdo onde eu trabalho sdo conduzidos por 4,76 0,43

pessoas capacitadas e imparciais.

A organizacdo onde eu trabalho utiliza-se de varios instrumentos de selecao (p. 4,84 0,37

ex., entrevistas, provas, etc.).

A organizagdo onde eu trabalho divulga aos candidatos informacdes a respeito 4,87 0,34

das etapas e critérios do processo seletivo.

A organizacao onde eu trabalho comunica aos candidatos seu desempenho ao 4,68 0,74

final do processo seletivo.

Total do Fator 4,74 0,48

Como pode ser visto na Tabela 8, o fator Recrutamento e Sele¢dao apresentou média de
4,74 e desvio-padrao de 0,48, sendo, portanto, interpretado como politica percebida pelos
colaboradores, pois eles entendem que os processos seletivos, as informacdes e os
critérios destes sdo amplamente divulgados para a comunidade. Entre as médias
alcancadas pelo fator de R&S, aquelas que apresentaram maior valor foram: o fato de o
RH realizar uma ampla divulgacao das vagas a serem ocupadas (M = 4,87) e a divulgacdo
de todas as etapas e critérios compostos no processo seletivo (M = 4,87). J& a menor foi
o fato de o RH conseguir atrair pessoas competentes, gerando assim um processo seletivo

disputado (M = 4,42).
Tabela 9

Meédias e Desvios-padrao dos itens do fator Envolvimento

Itens Média Desvio
Padrao

A organizagao onde eu trabalho acompanha a adaptag@o dos seus colaboradores aos 3,37 1,30

seus cargos.

A organizagao onde eu trabalho se preocupa com meu bem-estar. 4,50 0,51

A organiza¢ao onde eu trabalho me trata com respeito e atengao. 4,37 0,63

A organizacdo onde eu trabalho procura conhecer minhas necessidades e 2,92 1,38

expectativas profissionais.

A organizagdo onde eu trabalho estimula a minha participacdo nas tomadas de 1,89 1,37

decisdo e resolugdo de problemas.

A organizacgado onde eu trabalho incentiva a integragdo de seus colaboradores (p. ex., 4,68 0,47

confraternizacdes, eventos sociais e esportivos, etc.).

A organizagdo onde eu trabalho reconhece o trabalho que fago e os resultados que 3,89 0,92

apresento (p. ex., elogios, matérias em jornais internos, etc.).

Na organizacdo onde eu trabalho, os colaboradores e suas chefias desfrutam da troca 3,97 0,88

constante de informag¢des para o bom desempenho das fungdes.

Na organizacdo onde eu trabalho, ha um clima de compreensdo e confianga dos 3,58 1,00

chefes em relagdo aos seus colaboradores.

Na organizacdo onde eu trabalho, ha um clima de confianga e cooperagdo entre os 4,45 0,50

colegas de trabalho.

A organizag@o onde eu trabalho privilegia a autonomia na realizacdo das tarefas e 1,84 1,44

tomada de decisdes.

Na organizagdo onde eu trabalho, ha coeréncia entre discurso e pratica gerenciais. 3,42 1,35
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Total do fator 3,57 0,98

Na Tabela 9 apresentam-se as médias e os desvios-padrdo relativos aos itens do fator
Envolvimento, que obteve média 3,57 e desvio-padrao 0,98, resultando em indiferenca
por parte dos respondentes na percep¢do desta politica, ou seja, no entendimento dos
colaboradores, a organizagdo ndo realiza o acompanhamento de adaptacdo de novos
colaboradores; ndo busca conhecer as necessidades e expectativas dos colaboradores; nao
estimula a participagdo dos funciondrios nas tomadas de decisdo; nao propicia um clima
de compreensdo entre os chefes e seus colaboradores; e ndo privilegia a autonomia na
realizagdo das tarefas. Dentro deste fator, o item relacionado ao incentivo da organizacao
em integrar os colaboradores em eventos sociais, foi avaliado com maior média (M =
4,68) e o item relacionado a autonomia na realizagdo de tarefas e tomada de decisoes
concedida pela organizagao, foi avaliado com menor média (M = 1,84).

Tabela 10
Médias e Desvios-padrao dos itens do fator TD&E

Itens Meédia Desvio
Padrao
A organizagdo onde eu trabalho me ajuda a desenvolver as competéncias 4,34 0,63

necessarias a boa realizagdo das minhas fungdes (p. ex., treinamentos,
participagdo em congressos, etc.).

A organizagdo onde eu trabalho investe em meu desenvolvimento e educagdo, 1,16 0,55
propiciando meu crescimento pessoal e profissional de forma ampla (p. ex.,
patrocinio total ou parcial de graduacgdes, pds-graduagdes, cursos de linguas,

etc.).

Eu consigo aplicar no meu trabalho os conhecimentos e comportamentos 3,89 0,73
aprendidos nos treinamentos/eventos de que participo.

A organiza¢do onde eu trabalho estimula a aprendizagem e a producgdo de 3,97 0,59
conhecimento.

Na organizacdo onde eu trabalho, as necessidades de treinamento sdo 3,24 1,26
levantadas periodicamente.

Na organizacdo onde eu trabalho, os treinamentos sdo avaliados pelos 1,26 0,76
participantes.

Total do Fator 2,98 0,75

Conforme se pode observar na Tabela 10, o fator Treinamento, Desenvolvimento e
Educacdo (TD&E), apresenta média 2,98 e o desvio-padrdo 0,75. Sendo assim, indica-se
discordancia, ou seja, os colaboradores ndo percebem esta politica de gestao de pessoas,
porque para os colaboradores, ndo ha investimento financeiro no desenvolvimento e
educagao de forma parcial ou integral, seja em graduacdo, pos-graduacao ou curso de
linguas, também nao hd um planejamento definido dos treinamentos necessarios, e por
ultimo, ndo ha avaliacdo dos treinamentos em que participam, podendo sugerir que a
opinido dos colaboradores sobre os treinamentos ndo importam. Os resultados mostraram
que o item direcionado ao desenvolvimento das competéncias coerentes com a realizagao
das fung¢des do colaborador, o incentivando assim a participar de congressos e
treinamentos, obteve média elevada (M = 4,34), enquanto o item direcionado ao
investimento financeiro no desenvolvimento e educacdo em cursos de longa duragdo,
obteve média inferior (M = 1,16).

Tabela 11
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Meédias e Desvios-padrao dos itens do fator Condi¢des de Trabalho.

Itens Média Desvio
Padrao

A organizagdo onde eu trabalho preocupa-se com a minha saude e qualidade de 4,34 0,48

vida.

A organizacdo onde eu trabalho me oferece beneficios basicos (p. ex., plano de 4,97 0,16

satde, auxilio transporte, auxilio alimentagdo, etc.

A organizacdo onde eu trabalho me oferece beneficios complementares (p. ex., 1,16 0,68

convénios com academia, clubes e outros estabelecimentos, espagos de

convivéncia/descanso, etc.).

Na organizagao onde eu trabalho, existem agdes ¢ programas de prevengdo de 4,61 0,50

acidentes e enfrentamento de incidentes.

A organizacdo onde eu trabalho preocupa-se com a seguranca de seus 5,00 0,00

colaboradores, controlando o acesso de pessoas estranhas na empresa.

As instalagdes e as condigdes fisicas (iluminagdo, ventilagdo, ruido e 3,92 0,94

temperatura) do local onde eu trabalho sdo ergondmicas (adequadas e

confortaveis).

Total do Fator 4,00 0,46

A Tabela 11 apresenta as médias e desvios-padrao do fator Condigdes de Trabalho. Pode-
se observar que a média do fator foi 4,00 e o desvio-padrao 0,46, sendo possivel concluir
que esta politica estd em concordancia, ou seja, os respondentes perceberam-na
positivamente, pois sentem que a organizagao prové aos colaboradores boas condigdes de
trabalho em termos de beneficios, satde, segurancga e tecnologia. Se sentem seguros na
empresa, percebem que a organizagdo se preocupa em oferecer programas de prevengao
de acidentes, oferecer os beneficios basicos, e se preocupam com a saude e qualidade de
vida dos colaboradores. Quanto aos itens, o que mostrou maior média foi em relagdo a
seguranca dos colaboradores (M = 5,00) e a menor média apresentada foi em relacdo a

organizacao oferecer os beneficios complementares (M = 1,16).

Tabela 12

Meédias e Desvios-padrao dos itens do fator Avaliagdo de Desempenho e Competéncias.

Itens Média Desvio
Padrdo

A organizacdo onde eu trabalho realiza avalia¢des de desempenho ¢ 1,13 0,58

competéncias periodicamente.

Na organizagdo onde eu trabalho, a avaliagdo de desempenho e¢ 1,08 0,49

competéncias subsidia as decisdes sobre promogdes ¢ aumento de

salario.

Na organizacdo onde eu trabalho, a avaliagdo de desempenho e¢ 1,16 0,68

competéncias subsidia a elaboragdo de um plano de desenvolvimento

dos colaboradores.

Na organiza¢do onde eu trabalho, os critérios e os resultados da 1,11 0,51

avaliagdo de desempenho e competéncias sdo discutidos com os

colaboradores.

Na organiza¢do onde eu trabalho, os critérios e os resultados da 1,08 0,49

avaliagdo de desempenho e competéncias sdo divulgados para os

colaboradores.

Total do Fator 1,11 0,55
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Com base nos resultados da Tabela 12, pode-se inferir que os colaboradores ndo
concordam, ou seja, ndo percebem a politica de Avaliagio de Desempenho e
Competéncias, na qual apresenta-se média 1,11 e desvio-padrao 0,55. Os colaboradores
ndo percebem esta politica, pois ndo recebem feedbacks sobre a realizagdo do seu
trabalho, ndo possuem um plano de desenvolvimento profissional no qual pode-se
atualizar e ndo faz parte do escopo de critérios ter uma avaliagdo de desempenho para
receber uma promoc¢ao na organizagdo. Entre as médias apresentadas, aquela que apontou
maior valor foi relacionada a elaborar o plano de desenvolvimento dos colaboradores,
através da avaliagdo de desempenho (M = 1,16) e aquelas que apontaram os menores
valores foram relacionadas a receber promogao e aumento de salario através da avaliacao
de desempenho e competéncias; e relacionada a divulgagdo dos resultados da avaliagao
de desempenho e competéncias na organizagao (M = 1,08).

Tabela 13

Meédias e Desvios-padrao dos itens do fator Remuneragdo e Recompensas.

Itens Média Desvio
Padrdo

A organizacdo onde eu trabalho me oferece remunera¢do compativel 3,37 1,24

com as oferecidas no mercado (publico ou privado) para a minha funcao.

A organizagdo onde eu trabalho me oferece remuneragdo compativel 2,84 1,41

com as minhas competéncias ¢ formagao/escolaridade.

Na organizacdo onde eu trabalho, recebo incentivos (p. ex., 3,89 1,16

promogdes/fungdes comissionadas, bonus/prémios/gratificacdes, etc.).

Na defini¢do de seu sistema de recompensas, a organizacdo onde eu 3,82 1,11

trabalho considera as expectativas e sugestoes de seus colaboradores.

Na organizac¢do onde eu trabalho, minha remuneragdo ¢ influenciada 1,00 0,00

pelos meus resultados.

Total do Fator 2,98 0,98

Fonte: Tabulagdes das autoras

Em relagcdo ao fator Remuneracdo e Recompensas, ¢ identificado na Tabela 13 a média
2,98 e o desvio-padrdo 0,98. Pode-se demonstrar que esta politica ndo ¢ percebida pelos
colaboradores da companhia, pois para os funcionarios, a remuneragao que a organizagao
oferece, ndo ¢ compativel com o mercado e com sua formagao e escolaridade. No que diz
respeito aos itens, a maior média avaliada foi relacionada a receber bonus, prémios,
gratificagdes, ou seja, eles recebem (M = 3,89) e a menor média avaliada foi relacionada
aos resultados ndo influenciarem na remuneracao dos colaboradores (M = 1,00).

Discussao

Como ja mencionado anteriormente, o objetivo deste estudo foi identificar a percepgao
dos colaboradores acerca das politicas e praticas de Gestdo de Pessoas de uma
organizagdo que atua no ramo da saude e comparar os resultados obtidos neste estudo
com outros estudos realizados por outros autores.

Considerando a EPPRH, o fator pior avaliado ¢ Avaliacio de Desempenho e
Competéncias, com a média total de 1,11, indicando assim que os colaboradores ndo
percebem esta politica de delinear as metas desejadas, acompanhar o desempenho do
colaborador e retornar com o feedback sobre seus resultados. O ndo investimento desta
politica, resulta em consequéncias tanto para a organizacao, quanto para o colaborador,
pois a lideranga ndo consegue ter claro para si as metas desejadas e quais destas foram
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alcangadas, nem consegue dimensionar ou comparar seus resultados, limitando suas a¢des
em busca de crescimento. As consequéncias para o colaborador vao desde a nao ter
clareza sobre suas metas e seu desempenho a desmotivagdo no trabalho, pois sem as
métricas, o colaborador pode se sentir perdido e sem referéncia.

Em estudos similares, desenvolvidos por Durdo (2015) e Bezerra (2016) ¢ apresentado
uma melhor margem neste fator, sendo no primeiro estudo sua média total de 3,14 e seu
desvio padrao de 0,98, e no segundo estudo sua média total de 3,70 e seu desvio padrao
0,77, indicando assim que a organizacdes investem nesta politica, pois percebem a grande
contribuicao que ela traz. A literatura sugere que haja investimento nesta politica, pois ao
definir as metas desejadas e a apresentar os feedbacks aos colaboradores com relagao as
metas atingidas e resultados alcangados, demonstra-se a capacidade da equipe em
alcancar resultados cada vez mais expressivos. Ao investir nesta politica, ¢ possivel
observar o desempenho e interpretar os resultados, além de trazer clareza aos
colaboradores sobre o que deve ser feito, apos o delineamento das metas.

O segundo fator com menor avaliagdo por parte dos participantes foi Remuneracdo e
Recompensas, tendo uma média de 2,98. Comparando este fator, com o apresentado por
Durao (2015) e Bezerra (2016), percebe-se uma proximidade nas respostas dos
respondentes do primeiro estudo (M = 2,66) com o presente estudo, pois nestes, as
politicas ndo sao percebidas pelos colaboradores, enquanto o segundo estudo obteve
média de 3,38, apontando para a indiferenca por parte dos respondentes. Deste modo, ¢
necessario que a organizagao invista nesta politica através de remuneracao compativel ao
mercado e com o grau de escolaridade, recompensas como elogios, premiagdes,
promocgoes, bonus, gamificagdo, pois ao fazer isto, o colaborador pode entender como
reconhecimento da organizacdo, se sentir parte dela, gerando motivagdo, satisfacdo
profissional € melhora nos resultados.

O fator de Treinamento, Desenvolvimento ¢ Educagdao (TD&E), apresentou média de
2,98, concluindo-se que esta politica ndo ¢ percebida pelos respondentes da escala, pois
ndo enxergam o esforco em investir no desenvolvimento dos colaboradores com bolsa
parcial ou integral, além de ndo identificar o interesse na organizagdo em levantar dados
em determinados periodos para realizar treinamentos ¢ momentos de desenvolvimento e
educagdo. Comparando a média geral deste fator com a média obtida por Durdo (2015),
em seu trabalho, a qual foi de 3,31, e com a média obtida por Bezerra (2016), a qual foi
de 3,79, nota-se uma pequena diferenga de 0,33 com o primeiro trabalho e uma diferenca
de 0,99 com o segundo trabalho. Segundo as autoras, as médias deste fator ainda
demonstram indiferenga dos respondentes com a referida politica, uma vez que se
encontram entre os valores de 3 a 3,9. Assim, ¢ possivel concluir que as organizagdes
precisam se esforgar no investimento desta politica, uma vez que treinamento,
desenvolvimento e educagdo formam colaboradores mais capacitados, motivados,
seguros de si e criativos.

No que se refere ao fator Condi¢des de Trabalho, a média obtida nesse estudo foi de 4,0,
apresentando assim concordancia, ou seja, esta politica ¢ percebida pelos colaboradores
da organizagao, pois se sentem seguros dentro da organizacao, enxergam que a companhia
se preocupa com sua saude e qualidade de vida, propiciam programas de prevengdo a
acidentes e ofertam beneficios necessarios para manutengao da satide. Em comparacao a
este resultado, o trabalho desenvolvido por Durdo (2015) apresenta uma média de 3,01,
destoando do resultado do presente trabalho. Entretanto, no trabalho de Bezerra (2016),
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no qual apresenta média de 4,12, apresenta-se percep¢ao da politica e concordancia com
o presente estudo.

A organizacao que ndo investe em boas condi¢des de trabalho, pode sofrer prejuizos,
sendo eles: o colaborador ter a saude e qualidade de vida empobrecida, fazendo com que
seus funcionarios fiquem afastados do trabalho, impactando nos indicadores de
absenteismo e nos resultados; o colaborador nao se sentir seguro em seu local de trabalho,
0 que ocasiona em desmotivagdo e até mesmo influéncia sobre os pares; acidentes de
trabalho e outros. Conforme Loudoun e Johnstone (2010), esta politica ¢ fundamental por
produzir um ambiente de trabalho adequado, apto a garantir a saide ocupacional, a
seguran¢ca no trabalho e, assim, boas condi¢des fisicas, psiquicas e mentais dos
colaboradores.

Nesse contexto, a assertividade das politicas de Condi¢des de Trabalho deve ofertar
beneficios basicos e complementares aos individuos (Sisson, 1994; Osborn; Hunt;
Schemerhon, 1998; Dessler, 2002; Mathis; Jackson, 2003). Além disso, deve também
fazer uso de uma abordagem ergondmica ao planejar fungdes e posi¢oes (Ulrich, 2001;
Mathis; Jackson, 2003).

O fator Envolvimento, apresenta média de 3,57, indicando que os colaboradores sdo
indiferentes a esta politica dentro da organizagao, ou seja, ndo sentem que sao estimulados
a participar das tomadas de decisdo dentro da organizacdo e ndo possuem autonomia para
resolucdo de problemas. Comparando com o estudo realizado por Durdo (2015), a qual
apresenta média de 2,79, percebe-se um melhor posicionamento da empresa aqui
estudada. Em contraponto, no estudo realizado por Bezerra (2016), apresenta-se média
de 3,88 neste fator, apontando assim para concordancia entre o estudo da autora e o
presente estudo. Embora a média seja 3,57, percebe-se a necessidade de melhoria nesta
politica, pois os colaboradores almejam sentir a preocupacdo da organizagdo com a
adaptagao do colaborador ao cargo, com as necessidades e expectativas de cada um, com
a participagdo nas tomadas de decisdo, com o clima de interacdo da chefia e dos pares,
com a autonomia em realizar tarefas e com a coeréncia entre o discurso e pratica gerencial
da organizagao.

A organizacdo que economiza nesta politica, estd sujeita a perda de profissionais
capacitadas, uma vez que sem a identificacdo do colaborador com a organizagao, resulta
em altos indicadores de rotatividade.

Nesse sentido, Souza (2007) destaca que as empresas perceberam que, quando os
funciondrios estdo envolvidos e sdo levados a sentir que fazem parte de algo maior que
eles mesmos, eles tém um bom desempenho e produzem resultados favoraveis.

No que se refere ao fator Recrutamento e Sele¢dao, a média apresentada foi de 4,74,
concluindo-se que esta politica ¢ percebida pelos colaboradores na companhia, pois ¢é
visto que a organizacao se preocupa em divulgar suas vagas, ter pessoal responsavel e
imparcial a frente dos processos seletivos, e informar todas as informagdes relacionadas
ao processo. Ao comparar com os trabalhos realizados por Durdo (2015) e Bezerra (2016),
que obtiveram as médias de 3,23 e 3,79 respectivamente, identifica-se como politica mal
avaliada, o que indica que a organiza¢ao nao tem feito politicas de ingresso, ndo se
preocupam em utilizar de ampla divulgagdo em seus processos seletivos, ndo usam de
métodos variados para selecionar candidatos, e por fim, ndo esclarecem todas as
informagdes do processo seletivo, assim como ndo divulgam os resultados ao final da
selecao.
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O autor Penna (2001), destaca que ter funciondrios de boa qualidade ¢ o objetivo nimero
um de qualquer empregador. Estabelecer uma descricdo do trabalho e publicidade em
locais onde se sabe que podera atrair pessoas com o conjunto certo de habilidades ¢ o
primeiro passo.

Dentro desta abordagem, o autor Morassutti (2013), destaca que os novos funciondrios
de uma empresa, podem ser motivados desde o primeiro contato com o processo de
recrutamento, ou seja, se uma empresa deseja atrair a atengdo ¢ o desejo intenso de
motivacdo de um novo colaborador, esta, desenvolve um processo de recrutamento a
altura, mostrando o valor do funcionério desde o primeiro contato com a empresa.

Consideracoes finais

Esta pesquisa buscou analisar a percep¢ao dos colaboradores frente as politicas e praticas
de gestao de pessoas, de uma organizacao que atua no ramo da satude. Foi utilizada a
Escala de Politicas e Praticas de Recursos Humanos (EPPRH) para a andlise. Por meio da
analise estatistica descritiva, foi possivel identificar como os colaboradores percebem as
politicas e praticas de gestdo de pessoas presentes na organizagao.

Pode-se concluir que apenas as politicas de Recrutamento e Selecdo e Condic¢des de
Trabalho foram percebidas pelos colaboradores, enquanto a politica de Envolvimento ¢
vista com indiferenca por parte dos funciondrios. E as politicas de TD&E, Remuneragao
e Recompensas, e Avaliagao de Desempenho e Competéncias ndo foram percebidas pelos
respondentes. A politica mais bem avaliada ¢ de Recrutamento e Selecao, e a politica pior
avaliada ¢ de Avaliacao de Desempenho e Competéncias.

Dessa forma, pode-se concluir que os gestores devem buscar aperfeicoar as politicas e
praticas de recursos humanos, especialmente aquelas ligadas a Avaliagao de Desempenho
e Competéncias, Remuneragdo e Recompensas, e TD&E, caso busquem melhores
resultados no desempenho dos colaboradores, como motivacao e qualificacao.

No que tange as limitagdes frente ao referencial tedrico, foram encontrados poucos
estudos que analisassem a percepg¢ao dos colaboradores acerca das politicas e praticas de
gestdo de pessoas. Sendo assim, mostra-se necessario o desenvolvimento de novos
estudos que abordem esta analise.
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