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Resumo

Este estudo avaliou a percep¢do dos colaboradores de uma cooperativa de crédito bancario,
situada no nordeste paraense, sobre as politicas e praticas de recursos humanos (RH) da
empresa. Participaram dessa pesquisa 14 colaboradores, de ambos os sexos e de todos os
departamentos desta unidade cooperativa. Foi utilizado como instrumento de coleta de dados
um questionario composto por perguntas sociodemograficas e pela Escala de Politicas e
Praticas de Recursos Humanos, que avaliava os fatores de recrutamento e selecdo,
envolvimento, treinamento, desenvolvimento e educagdo, condigdes de trabalho, avaliacao de
desempenho e competéncias, € remuneragdo e recompensas. A escala foi avaliada por cinco
pontos de indicadores Likert de concordancia definidos como 1 > 2,99 (baixo), 3 > 3,99 (neutro)
e 4> 5 (alto). Os resultados demonstraram alto grau de percepg¢do entre os colaboradores desta

unidade de negocios, com excecdo do fator de "remuneracdo e recompensas" que foi percebido
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com neutralidade. O fator envolvimento foi considerado o mais perceptivel, neste sentido os
valores de pertencimento da equipe foram considerados como o elemento mais importante da
avaliacdo. Conclui-se que esta institui¢do financeira apresenta excelentes caracteristicas
relativas as politicas e praticas de RH, no entanto, deve-se levar em consideragdo que as
politicas e praticas de remuneracdo podem ser influenciadas por varidveis externas que nao
podem ser diretamente controladas pela organizagao.

Palavras-chave: Politicas e praticas de RH. Setor de crédito bancario. Colaboradores.

Abstract

This study assessed the perception of the employees of a bank credit cooperative, located in the
northeast of Para, about the company's human resources (HR) policies and practices. Fourteen
employees took part in the study, of both sexes and from all departments of the cooperative.
The data collection instrument used was a questionnaire made up of sociodemographic
questions and the Human Resources Policies and Practices Scale, which assessed the factors of
recruitment and selection, involvement, training, development and education, working
conditions, performance and skills assessment, and remuneration and rewards. The scale was
evaluated by five-point Likert indicators of agreement defined as 1 > 2.99 (low), 3 > 3.99
(neutral) and 4 > 5 (high). The results showed a high degree of perception among the employees
of this business unit, with the exception of the "remuneration and rewards" factor, which was
perceived neutrally. The involvement factor was considered the most perceptible, in this sense
the values of belonging to the team were considered the most important element of the
assessment. It can be concluded that this financial institution has excellent characteristics
regarding HR policies and practices; however, it should be taken into account that remuneration
policies and practices can be influenced by external variables that cannot be directly controlled
by the organization.

Keywords: HR policies and practices. Bank credit sector. Employees.

Resumen

Este estudio evaluo la percepcion de los empleados de una cooperativa bancaria de crédito
localizada en el nordeste de Paré sobre las politicas y practicas de recursos humanos (RH) de
la empresa. Participaron 14 empleados de ambos sexos y de todos los departamentos de esa
unidad cooperativa. El instrumento de recogida de datos utilizado fue un cuestionario

compuesto por preguntas sociodemograficas y la Escala de Politicas y Practicas de Recursos
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Humanos, que evaluaba los factores de reclutamiento y seleccion, implicacion, formacion,
desarrollo y educacion, condiciones de trabajo, evaluacion del desempefio y competencias, y
remuneracion y recompensas. La escala se evalu6 mediante indicadores Likert de cinco puntos
de acuerdo definidos como 1 > 2,99 (bajo), 3 > 3,99 (neutro) y 4 > 5 (alto). Los resultados
mostraron un alto grado de percepcion entre los empleados de esta unidad de negocio, con la
excepcion del factor "remuneracion y recompensas"”, que fue percibido de forma neutra. El
factor implicacion fue considerado el més perceptible, en este sentido los valores de pertenencia
al equipo fueron considerados el elemento mas importante de la evaluacion. Se puede concluir
que esta entidad financiera tiene unas caracteristicas excelentes en cuanto a politicas y practicas
de RRHH; sin embargo, hay que tener en cuenta que las politicas y practicas retributivas pueden
estar influenciadas por variables externas que no pueden ser controladas directamente por la
organizacion.

Palabras clave: Politicas y practicas de RRHH. Sector del crédito bancario. Empleados.

INTRODUCAO

A area de gestdo de pessoas cumpre um papel importante na supervisdo do ambiente
organizacional, sendo responsavel por garantir um clima de trabalho favoravel e direcionar os
colaboradores de maneira estratégica para o cumprimento dos objetivos e metas da empresa
(Vieira; Carvalho, 2015). Houve, entretanto, mudangas expressivas na maneira como as pessoas
sdo percebidas nas organizagdes. Antigamente, as pessoas eram consideradas meramente como
simples recursos a serem gerenciados e hoje, sdo reconhecidas como elementos essenciais e
estratégicos para o sucesso empresarial (dos Santos; de Morais Franco, 2018).

Essa transformacdo € historica na gestdo de recursos humanos (RH), pertencente a
contexto mais amplo de evolugdo ao longo do tempo. Desde os primérdios da Revolugao
Industrial do século XIII até a atual Era Digital, sendo moldadas por mudangas sociais,
econdmicas e tecnoldgicas (Carvalho, 2015). Tal fragmentacao resultou no declinio dos antigos
planos tradicionais dessa gestdo, os quais sofriam com falta de flexibilidade, objetividade e
visao de futuro. Caracteristicas essas que nao contribuiam para o progresso das empresas
(Oliveira Feliciano; Albiero; Skszypa; Oliveira Silva, 2024).

Aproveita-se o ensejo para dar voz em um novo paradigma contemporaneo sobre a

diversificacdo da for¢a de trabalho e seus desafios adicionais para a gestdo de pessoas. As
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organizagdes estdo buscando adotar abordagens mais diversas e inclusivas para atrair e reter
talentos em um mercado altamente competitivo e variavel (Luz; Alves, 2023).

Nesse contexto, a competitividade no cenario empresarial surge com mais intensidade,
impulsionando as empresas a buscar por maior qualidade e rendimento, direcionando-se,
concomitantemente, a um aumento no nivel de exigéncia por parte dos colaboradores, que
passam também a demandar novas formas de reconhecimento e recompensa (Camilo; Fortim;
De Souza Cruz, 2021).

A gestdo estratégica de pessoas se uma vez bem articulada pode garantir vantagens
competitivas em curto, médio e longo prazo. O impacto ¢ particularmente evidente quando as
politicas e praticas de recursos humanos estdo estritamente alinhadas com a instituicao
(Palombino Primo; Olivia; Kubo, 2024). As instituicdes financeiras sdo exemplos de
organizagdes dindmicas que utilizam da gestdo estratégica para gerir seus negocios. As
cooperativas de crédito tém expandido os negdcios e principalmente depois da pandemia tem
elaborado estratégias mais refinadas junto aos seus clientes (Banco Central do Brasil, 2020)

O Sistema Nacional de Crédito Cooperativo - SNCC (Banco Central do Brasil, 2023)
descreve as cooperativas de crédito no Brasil sdo um tipo de organizacdo que deve crescer
significativamente, desempenhando um papel crucial no atendimento das necessidades
financeiras de seus cooperados, tanto pessoas fisicas quanto juridicas. Os pontos cruciais que
apontam esse crescimento estao pautados no crescimento dos ativos, da expansao das operagdes
de crédito, principalmente para operagdes com micro e pequenas empresas € produtores rurais,
e no aumento do numero de cooperados. E importante destacar que todo esse crescimento &
fruto do trabalho de inimeras pessoas nos mais diversos niveis estratégicos de uma organizagao.
Portanto, a valorizagdo das pessoas ¢ ponto fundamental para que esses objetivos sejam
alcancados.

E a partir dessa relagio que essa pesquisa se justifica. Observando a importancia das
pessoas nao apenas como uma forca de trabalho em troca de remuneracdo, mas como se
percebem reconhecidas diante de um cenario competitivo, no qual serdo exigidos inimeros
potenciais de metas para o alcance dos objetivos. Neste cenario, as habilidades dos gestores e
as politicas e praticas de gestdo de pessoas sdo cruciais para o desempenho dos colaboradores
e para que as metas caminhem de acordo com os objetivos tragados pela organizacao, se faz
necessario ainda, que os proprios gestores tenham a no¢ao de como os colaboradores percebem

as politicas e praticas de recursos humanos da organizacgdo, se elas estdo satisfazendo as
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necessidades dos colaboradores ou se elas precisam ser reavaliadas, principalmente em
situacdes em que as organizacdes estdo condicionadas a contextos competitivos de mercado.

Quando os gestores reconhecem e aproveitam as habilidades e talentos individuais dos
membros da equipe, eles ndo apenas promovem o desenvolvimento pessoal e profissional dos
colaboradores, mas também fomentam o crescimento e a inovagdo na organizacao. Isto posto,
este estudo de caso buscou avaliar a percepcao dos colaboradores de uma Cooperativa de
Crédito situada em Quatro-Bocas, no Municipio de Tomé-Acu, na mesorregido do nordeste
paraense acerca das Politicas e Praticas de Recursos Humanos dos colaboradores.

A hipotese que orientou a investigacao foi a de que a percepgao favoravel das politicas
e praticas de recursos humanos esta associada a uma maior satisfagdo e comprometimento dos
colaboradores com a Cooperativa. Assim, o estudo se debrugou em verificar se os colaboradores
percebem as politicas e praticas de recursos humanos como efetivas e se essas percepgoes
podem influenciar positivamente seu envolvimento e retencao na organizagao.

O escopo da pesquisa foi composto respectivamente por introducdo, escopo teorico,

metodologia, resultado e discussdes, consideracdes finais e referenciais bibliograficas.

ESCOPO TEORICO

Esta sessdo ¢ composta por subtdpicos que se referem a fundamentagdo tedrica da pesquisa,
sequenciada em: 1) O Contexto de Mercado da Organizagdo do Estudo de Caso; 2) A Gestao

Estratégica de Pessoas; 3) As Politicas e Praticas de Recursos Humanos - PPRH.

O Contexto de Mercado da Organizacio do Estudo de Caso

A importancia do crédito para o desenvolvimento economico ¢ um tema debatido na
academia ha décadas. Trabalhos seminais de Gurley e Shaw (1955), Goldsmith (1959) e
McKinnon (1973) investigam a relacdo entre diversas varidveis financeiras e o crescimento
econdmico. Em uma perspectiva menos convencional, abordagens contemporaneas
frequentemente retomam as teorias de Schumpeter (1911) e Keynes (1936). Stallings (2006)
admite que o desenvolvimento financeiro ¢ um fator crucial para o crescimento, destacando
ainda que o sistema financeiro brasileiro ¢ predominantemente baseado em bancos.

As primeiras Cooperativas de Crédito surgiram no século XIX, na Alemanha sob duas
formas: as cooperativas de Raiffeisen, criadas por Friedrich Wilhelm Raiffeisen, sendo

especificamente rurais, com responsabilidade ilimitada e solidaria dos associados, com voto
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unico por socio, area de atuacao restrita e sem distribui¢ao de sobras. E a outra conhecida como
banco popular, distinguida por distribuir as sobras proporcionalmente ao capital, tendo sua area
de atuagdo ampla e com remuneragdo direta a seus dirigentes, fundada por Herman Schulze-
Delitzsch, que conciliagdo de interesses dos capitalistas e dos operdrios. Ambas ainda sao
populares na Alemanha, refletindo suas origens e caracteristicas distintas (Jacques; Gongalves,
2016).

Segundo Jacques e Gongalves (2016), as cooperativas Luzzatti, populares no Brasil nas
décadas de 40 a 60, caracterizavam-se por ndo exigir vinculo para associagao além de um limite
geografico, ter quotas de capital e concessdes de crédito de pequeno valor, e responsabilidade
limitada ao capital subscrito, com dirigentes nao remunerados. Guiados por modelos europeus,
Alphonse Desjardins criou-se a cooperativa de crédito mituo nas Américas, que exige algum
vinculo entre os socios. No Brasil, a primeira cooperativa de crédito Raiffeisen foi fundada no
ano de 1902, seguida pela de tipo Luzzatti em 1906. A regulamentagdo das cooperativas
brasileiras iniciou com o Decreto n. 1.637 de 1907, e a primeira cooperativa central de crédito
foi fundada em 1912. Em 1925, foi criada a primeira federagao de cooperativas de crédito, e
em 1932 uma norma reformou a regulamentacdo, definindo as cooperativas de crédito como
institutos destinados a fornecer crédito e moeda aos seus associados de forma mutualista e
econdmica.

As cooperativas de crédito sdo institui¢des financeiras que operam em um nicho
semelhante ao dos bancos multiplos. Seus servicos abrangem opera¢des de pagamento e
recebimento, emissdo de cheques e cartdes, captagdo de depositos a prazo e a vista, concessao
de crédito, além de outras atividades previstas pela legislagdo. Devido a sua atuacdo na
concessdo de crédito, as cooperativas enfrentam riscos comparaveis aos dos bancos (Pinheiro,
2008). Nas cooperativas de crédito ¢ comum uma organizacdo na qual a maximizacdo dos
lucros ndo € necessariamente a principal motivagdo, ao contrario dos bancos privados que tem
essa caracteristica como modus operandi (Smith, 1986).

As cooperativas de crédito foram o segmento do Sistema Financeiro Nacional que mais
cresceu em 2022, com um aumento de 12,5% no numero de unidades de atendimento,
totalizando 9.122. Elas operam em 55,3% dos municipios brasileiros, com 3.080 localidades
atendidas. A carteira de crédito ativa cresceu 22,4%, e o nimero de cooperados subiu 14,5%,
alcancando 15,6 milhdes, sendo 13,2 milhdes de pessoas fisicas e 2,4 milhdes de pessoas
juridicas, com destaque para o crescimento de 17,8% entre as pessoas juridicas,

majoritariamente micro e pequenas empresas (Agéncia Brasil, 2023).
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A carteira de crédito das cooperativas registrou um aumento acumulado de 134,6% entre
2016 € 2020, passando a representar 5,1% da carteira de crédito do Sistema Nacional Financeiro
(SNF), indicando que ainda ha potencial para crescimento do crédito nesse setor (Banco
Central, 2020).

As cooperativas de crédito sdo instituicdes financeiras que operam em um nicho
semelhante ao dos bancos multiplos. Seus servicos abrangem opera¢des de pagamento e
recebimento, emissao de cheques e cartdes, captagao de depositos a prazo e a vista, concessao
de crédito, além de outras atividades previstas pela legislagdo. Devido a sua atuacao na
concessao de crédito, as cooperativas enfrentam riscos comparaveis aos dos bancos (Pinheiro,
2008).

Para qualquer organizacao enfrentar o cenario competitivo de mercado € necessario que
os gestores revejam suas politicas de praticas de gestao e alinhem suas estratégias aos objetivos
organizacionais, a fim de que os interesses de seus colaboradores estejam direcionados ao

atingimento das metas organizacionais.

A Gestao Estratégica de Pessoas

A gestao estratégica de pessoas niao € uma tarefa simples, ¢ uma atividade que depende
da adocao de ferramentas e praticas capazes de integrar as pessoas ao alcance dos objetivos
organizacionais, de modo que haja compromisso, preocupagao com as informacdes disponiveis
na organizagdo, com o desenvolvimento de habilidades de lideranca, com a gestao eficaz e com
um ambiente de trabalho orientado por dados (Irigaray; Stocker, 2023).

A criacdo ou aplicagdo de praticas de gestao estratégica de pessoas parte da premissa de
que haja interagdo entre os colaboradores, que pode ser avaliada através de andlises
quantitativas de percepcdo do envolvimento, comprometimento, cultura organizacional,
estrutura organizacional, comunica¢do, lideranga, clima no ambiente de trabalho e suporte
organizacional podem, também, ser gradativamente incorporadas aos estudos, evidenciando a
complexidade do processo de gestio estratégico de pessoas (Bianchi; Quishida; Foroni, 2017).

A gestdo estratégica de pessoas depende também da estrutura organizacional presente,
pois ¢ fundamental compreender a configuragdo especifica da organizacao, que ¢ moldada pela
estratégia adotada, incluindo os recursos disponiveis e o impacto dos diversos fatores
institucionais presentes no momento da andlise. Esses fatores podem influenciar
significativamente a implementagao das politicas e praticas de gestdo estratégica de pessoas e

os resultados obtidos (Lacombe; Chu, 2008).
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As Politicas de Praticas de Recursos Humanos PPRH

Para que a empresa consiga implementar com sucesso as mudangas desejadas, ¢
importante que o departamento de RH possua as habilidades e conhecimentos necessarios, €
que a referida gestao formule e execute estratégias de mudanga organizacional (Brandao, 2018).

A flexibilidade na gestdo dos recursos humanos ¢ uma tendéncia que leva as
organizagoes a agirem de forma diferenciada, observando o comportamento dos colaboradores
de acordo com o seu desempenho e estendendo esforgos aqueles que mais necessitam das
estratégias de desenvolvimento do capital intelectual (Santos, 2004). A percepcdo das
necessidades dos colaboradores, ¢ uma necessidade que o gestor precisa avaliar como medida
para propor tomadas de decisdes estratégicas. Os diagndsticos organizacionais podem ser uma
saida convencional para alinhar as tomadas de decisdo gerencial, principalmente no que diz
respeito as PPRH.

As PPRH foram observadas Demo e Rozzett (2012) sendo transformadas em uma escala
de avaliagdo de percepcao dos colaboradores. Esse instrumento de avaliagdo de percepgao
possui seis dimensdes distribuidos nos fatores de: (#) Recrutamento e Selecdo (R&S), (i)
Envolvimento, (iif) Treinamento, Desenvolvimento ¢ Educacdo Corporativa (TD&EC), (iv)
Condicdes de Trabalho, (v) Avaliagdao de Desempenho e Competéncias, (vi) Remuneragao e
Recompensas.

O primeiro fator consistente na escala ¢ o Recrutamento e Selecao que ¢ uma politica
pratica primordial em qualquer organizagdo, visto que tem sdao processos fundamentais na
gestdo de recursos humanos, focados em atrair e escolher os melhores talentos para uma
organiza¢do, com o objetivo de selecionar o “melhor perfil” de candidato a vaga em questdo
(Santos, 2017). Para Oliveira (2006), no recrutamento o gestor deve avaliar todas as demandas,
responsabilidades e requisitos do cargo, além de verificar interna ou externamente as
necessidades de recrutamento. Portanto, a fun¢ao do recrutamento e sele¢ao € buscar identificar
e escolher o melhor e mais adequado perfil de candidato para a referida vaga em questdo
(Maemura; Sala, 2015).

O Envolvimento ¢ também considerado um fator importante das PPRH, pois hd uma
observacdo de que as pessoas devem constituir um alicerce soélido na convivéncia de uma
organizagdo, sendo crucial que elas participem ativamente das atividades desenvolvidas na
organizacdo e que estejam conscientes dos objetivos que precisam cumprir tanto

individualmente, quanto em conjunto. Cada colaborador desempenha um papel essencial no



Revista de Ensino, Pesquisa e Extensdo em Gestdo, v. 7, n. 1, 2024, €35662
CC BY 4.0 | ISSN 2675-8512

ambiente de trabalho, ndo se restringindo simplesmente a execu¢do mecanica de suas tarefas,
mas sim assumindo a responsabilidade conjunta do trabalho em equipe. Em suma, ¢
fundamental que haja uma cultura organizacional pautada na confianca e na responsabilidade,
promovendo o engajamento de todos os membros para a finalidade de atingir os objetivos
organizacionais (Faria, 2013).

O envolvimento entre as pessoas ¢ desafiador para capturar suas perspectivas, visoes de
mercado e entendimentos do ambiente empresarial, especialmente considerando a diversidade
de perfis, tanto em organizagdes publicas quanto privadas. Empregar técnicas eficazes para
coletar essas informagdes ¢ garantir o comprometimento e a contribui¢io dos colaboradores. E
nesse contexto, que o planejamento estratégico emerge como um recurso valioso para os
gestores ao tomarem decisdes cruciais (Barbosa, 2021). Portanto, o envolvimento dos
colaboradores vai além do mero compromisso com a empresa, ele se torna elemento importante
para o desenvolvimento do ambiente organizacional, proporcionando uma recepcao acolhedora
aos novos membros da equipe, permitindo-lhes que se sintam integrados e capazes de
desempenhar suas fun¢des de maneira eficaz (Walger; Viapiana; Barboza, 2014).

Outro fator importante da PPRH ¢ o Treinamento, Desenvolvimento e Educacéo
Corporativa (TD&EC), cuja implementacdo se faz necessaria para diversas estratégias da
empresa, seja para o recebimento de um novo colaborador, quanto para o langcamento de um
novo produto, ou até para a promogao de um colaborador em um novo cargo. E nesse panorama
que esse fator se destaca, a partir do desenvolvimento de programas de treinamento e
desenvolvimento com énfase na educacdo corporativa (TD&EC). promovendo resultados
solidos e sustentaveis em médio e longo prazo, capacitando os colaboradores no enfretamento
dos desafios futuros do cargo, ou contribuindo para desenvolvimento e crescimento profissional
dos mesmos e o sucesso da empresa (Madruga, 2018).

As Condicoes de Trabalho sio um fator de PPRH elementar que subsidia o
desenvolvimento de todas as atividades de trabalho, estd intimamente ligada as atividades
ergondmicas da estrutura organizacional. Portanto, as condigdes de trabalho sdo direcionadas a
ergonomia e a estrutura organizacional, as quais sdo diretamente influenciadas pelo fluxo de
atividades no ambiente profissional. Essas condigdes abrangem aspectos como as necessidades
fisiologicas, seguranca, relacdes sociais, a equidade laboral e a realizagdo pessoal do
colaborador (Carneiro, 2018).

A Avaliagao de Desempenho e Competéncias como fator de PPRH dizem respeito ao

desempenho das pessoas no cumprimento de suas tarefas e metas no ambiente de trabalho.
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Todas as organizagdes t€m a necessidade de avaliar regularmente o desempenho das pessoas
no ambiente de trabalho, uma vez que estas desempenham um papel importante na consecugao
dos objetivos organizacionais. Essa avaliacdo continua do desempenho € uma responsabilidade
especifica da area de Recursos Humanos, visando identificar e resolver possiveis problemas a
curto, médio ou longo prazo (Pontes, 2014).

Lucena (1992), descreve que nas primeiras civilizagdes humanas ja havia a necessidade
de organizagao e estabelecimento de metas, o que levou a formagdo de castas, as quais o poder
de cada individuo era determinado pela sua capacidade de se destacar em relagao as outras, ou
seja, pelo seu desempenho. Por outro lado, pode se observar que os lideres, também t€m a
funcdo de avaliar o desempenho dos colaboradores. No entanto, essa avaliacao ndo deve ser
confundida com a avaliacdo de potencial ou de cargos, pois ambas tém objetivos diferentes,
enquanto a primeira examina as habilidades e capacidades de um colaborador para identificar
seu potencial de crescimento e desenvolvimento futuro, a segunda observa analisa as
responsabilidades, requisitos e valor de cargo especifico na organizagdo (Pereira, 2014).

O ultimo fator da PPRH ¢ a Remunerac¢io e Recompensas que avaliam as fontes de
motivacgdo e retencdo de talentos na organizacgdo. Portanto, o modo de como as recompensas
sdo programadas podem se tornar uma contrapartida valiosa para o trabalho realizado, sendo
assim as formas de retribuicdo e reconhecimento oferecidas pela organizagao, sejam beneficios
legais ou espontaneos, podem mudar os rumos de como a organizacao atinge os seus objetivos
e metas (Arellano, 2017).

Diagnosticar as politicas e praticas de recursos humanos ¢ crucial para garantir que uma
organizagdo esteja alinhada com suas metas estratégicas e maximize o potencial de seus
colaboradores. Sob este aspecto, alguns estudos revelam a aplicagdo das PPRH e seus seguintes

resultados:
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Quadro 1 — Aplicagdo da EPPRH em pesquisas

Autor(es) Ano Objetivo do Estudo Populacio Principais Resultados
Analisar o impacto das politicas e 156 Os resultados mostraram
praticas de recursos humanos trabalhadores | dU€ apenas a politica de

Tinti, et al., 2017 [ (PPRH) sobre os Envolvimento teve uma
. . de empresas . .
comportamentos de cidadania distintas relagdo significativa com
organizacional (CCO) CCO
Analisar a relagéo entre as A politica de envolvimento
. Politicas e Praticas de Gestao de foi a mais associada a
Silva Guerra; - . ..
Pessoas e a Intencao de 114 servidores | rotatividade, sendo
de Mattos; de | 2020 .. L. o .
R Rotatividade entre Técnico- publicos importante destacar que o
Castro Corréa. .. . . <~
Administrativos do Instituto recrutamento ¢ sele¢do ndo
Federal do Para, em Belém/PA. foi mensurado.
Aferir a percepgdo dos De todas as PPRH apenas o
colaboradores de uma empresa ~
Gongalves; , X 38 Recrutamento e Selegdo e
. 2023 [ no ramo da saude frente as -
Brito. o . 9 colaboradores |as Condigdes de Trabalho
politicas e praticas de gestao de - .
ndo foram bem avaliadas.
pessoas

Elaborado pelos autores a partir de Tinti, et al., (2017); Silva Guerra; De Mattos; De Castro
Corréa; (2020) & Gongalves; Brito (2023)

Essa averiguacdo permite identificar quais os métodos de acdes serdo mais efetivos na
atracdo, desenvolvimento, reten¢do e manutencao dos talentos humanos, assim a forma de como
as pessoas percebem as politicas e praticas de RH podem promover uma cultura organizacional
saudavel e equitativa, garantindo a conformidade com a legislag¢do trabalhista, a inovacdo e
eficiéncia. A revisdo periddica dos diagndsticos organizacionais permite um olhar mais
abrangente do cendario organizacional e a percep¢do das PPRH pode revelar como os

colaboradores enxergam as estratégias pensadas e aplicadas pela area da gestdao de pessoas

METODOLOGIA

Area do estudo

A presente pesquisa ¢ caracterizada como um estudo de caso, conforme definido por
Yin (2015), utilizando predominantemente dados qualitativos coletados de eventos reais, com
o intuito de explicar, investigar ou descrever fendmenos contemporaneos dentro do seu
contexto proprio. A metodologia adotada neste estudo € predominantemente descritiva, baseada
na numeragdo ¢ ordenacdo dos dados coletados. Seguindo a definicado de Gil (1994), as
pesquisas desse tipo buscam descrever as caracteristicas de interesse e analisar as relagdes entre
as varidveis. Além disso, outra abordagem de pesquisa empregada ¢ de natureza quantitativa.
De acordo com Correia et al., (1999), a pesquisa quantitativa ¢ definida pelo uso da

quantificagdo em ambas as fases de coleta de dados e no seu subsequente tratamento através de
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técnicas estatisticas. Para fundamentagdo tedrica, o estudo recorreu a pesquisa bibliografica,
conforme conceituada por Gil (2008), que se baseia em materiais ja elaborados, como livros e

artigos cientificos.

Amostragem e técnica de pesquisa

O presente estudo de caso concentrou-se em investigar a percepcdo das PPRH dos
colaboradores de uma das agéncias de uma cooperativa de crédito bancario, situada no
Municipio de Tomé-Agu, no Estado do Para, na mesorregiao do nordeste paraense. A empresa
¢ uma filial que fica cerca de 13 km do centro da cidade, ela atua em Quatro-Bocas desde 2014,
sob supervisdo de sua sede localizada no Estado de Mato Grosso. O seu mercado consumidor
¢ caracterizado pela populagao do centro urbano, rural e redondezas. A empresa nao forneceu
dados quantitativos em relacdo a sua margem de clientela.

A pesquisa foi realizada no primeiro semestre de 2023 e contou com a participagao de
14 colaboradores, sendo o total de 16, de ambos os sexos, com idade igual ou superior a 18
anos. Todos os participantes eram contratados sob o regime celetista e provenientes de todos os
departamentos da empresa. Estagiarios e colaboradores em periodo de férias ou afastamento
laboral foram excluidos da amostra. Por questdes éticas, a identidade dos participantes foi
mantida em anonimato.

Essa pesquisa avalia desempenho, ambiente de trabalho, promocao do envolvimento e
a retengao de talentos, capacitagdo e aumenta a produtividade e eficiéncia. Em resumo, ¢ uma
ferramenta estratégica para impulsionar o sucesso a longo prazo da cooperativa.

Para a coleta de dados primarios, utilizou-se a Escala de Politicas e Praticas de Recursos
Humanos (EPPRH), desenvolvida e validada por Demo et al., (2014), composta por 40 itens
distribuidos em seis fatores: recrutamento e selecdo (itens 1 a 6); envolvimento (itens 7 a 18);
treinamento, desenvolvimento e educagao (itens 19 a 24); condicdes de trabalho (itens 25 a 30);
avaliacdo de desempenho e competéncias (itens 31 a 35); e remuneragdo e recompensas (itens
36 a 40). Os participantes responderam em escala Likert de 5 pontos, variando de 1 (discordo
totalmente) a 5 (concordo totalmente).

Além disso, foram coletadas informagdes sociodemograficas, como sexo, estado civil,
faixa etéria, escolaridade e tempo de servigo na organizagdao. Apos autorizagdo da gestora da
agéncia, a coleta de dados foi dividida em duas fases.

Na Fase I, foi utilizado como instrumento de coleta de dados um questionario montado

no Google Forms, a partir da Escala de Politicas e Praticas de Recursos Humanos, contendo as
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questdes sociodemograficas e o termo de consentimento livre e esclarecido. Na Fase II, o
questionario foi distribuido via WhatsApp para um grupo especifico, no qual todos os
colaboradores da agéncia pudessem participar. Os dados foram tabulados em uma planilha do
Microsoft Excel, e as questdes sociodemograficas foram processadas em termos percentuais.
Os indicadores da EPPRH foram obtidos pela média fatorial de cada um dos cinco fatores da
escala. Esse calculo foi realizado somando-se os itens, dividindo pelo niimero de participantes
e, em seguida, dividindo pelo nimero de itens de cada fator.

Os resultados de cada fator foram interpretados como: indicadores entre 1 e 2,99
representam baixo grau de concordancia, entre 3 e 3,99 indicam neutralidade na percepcao da

EPPRH e entre 4 ¢ 5 denotam alto grau de concordancia.

RESULTADOS E DISCUSSAO

Para atender aos requisitos da pesquisa, foram excluidos da amostra dois colaboradores
por ndo apresentarem o perfil adequado para a andlise. A seguir, encontram-se dois nichos desta
sessdo de resultado e discussdes: o Bloco I, que trata das questdes sociodemogréficas, e o Bloco
II, que aborda a EPPRH, apresentando o resultado geral da escala, o maior e menor resultado
de cada fator. Retomando a média fatorial entre 1 e 2,99 representam baixo grau de
concordancia, entre 3 e 3,99 indicam neutralidade e entre 4 e 5 denotam alto grau de

concordancia sobre a questdo avaliada.

Bloco I — Informacées sociodemograficas
Do total de participantes, 57% eram do sexo masculino e solteiros, 50% tinham idades
entre 18 e 24 anos e 57% possuiam o ensino superior incompleto e estavam atuando na empresa

de 4 a 12 meses. (Ver Tabela 1 abaixo).
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Tabela 1 - Perfil sociodemografico dos participantes

Itens (%)
3 57
Sexo Q 43
Solteiro 57
Estado Civil Casado 22
Unido Estavel 21
Outro -
18— 24 50
2530 14
Faixa Etdria 31— 35 29
36— 45 07
45— 55 -
Mais De 46 Anos -
Ensino Superior Incompleto 57
Ensino Superior Completo 29
Po6s-Graduacao Incompleto 14
Ensino Superior Completo -
0-3 Meses 14
Tempo de atuacio 4-12 Meses 57
Mais De 2 Anos 29

Dados da pesquisa, 2024

Verificou-se na tabela incidéncias dos percentuais mais elevados, demonstrando que a
cooperativa de crédito pode ter preferéncia por um quadro de funcionarios mais jovens, solteiros
e que possivelmente estejam cursando o ensino superior, o que pode ser justificado por ser o

mesmo percentual do tempo de atuagdo na empresa.

Bloco IT — Percepcoes dos colaboradores sobre a EPPRH

Nos resultados da EPPRH, de modo geral, os colaboradores da Cooperativa de Crédito
apresentaram alto grau de concordancia para os fatores com uma média de (4,63), sendo
diferente do resultado encontrado na pesquisa de Silva Guerra, De Mattos e De Castro Corréa
(2020), onde os participantes no geral ndo avaliam de forma favoravel as PPRH do Instituto
Federal do Para (IFPA) de Belém.

O maior fator encontrado foi o Envolvimento com uma média de (4,65). No estudo de
Tinti, et al., (2017) eles analisaram que apenas esse fator teve relacdo significativa com os
Comportamentos da Cidadania Organizacional (CCO). Esse fator na 6tica de Walger, Viapiana
e Barboza (2014) permite que os colaboradores se sintam integrados e capazes de desempenhar

suas funcgdes de maneira eficaz.
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Contudo, apenas o de “Remunera¢do e Recompensas” atingiu o indicador de (3,96) que
apresentou neutralidade, ou seja, ndo foram percebidos pelos colaboradores, o que pode resultar

na desmotivagao dos colaboradores (Arellano, 2017). (Ver Tabela 2).

Tabela 2 - Percep¢do da EPPRH por Fator e Comparagao

Fatores Indicador

Recrutamento e Selegdo 4,58
Envolvimento 4,65
Treinamento, Desenvolvimento e Educagio 4,44
Condi¢des de Trabalho 4,20
Avaliac¢ao de Desempenho e Competéncias 4,30
Remuneragdo e Recompensas 3,96

Média Geral 4,63

Dados da pesquisa, 2024

Conforme exemplificado por Oliveira (2006), a responsabilidade de avaliar todas as
demandas, responsabilidades e requisitos do cargo cabe ao gestor. Tanto o recrutamento interno
quanto o externo podem ser realizados, conforme as especificidades do cargo, a politica e as
estratégias da organizagdo, partindo desse pressuposto, a percepgao dos colaboradores sobre o
processo de recrutamento e sele¢do mostrou-se predominantemente positiva, refletindo uma
visdo de eficicia tanto na sua programacao quanto na execucao.

Especificamente, os indicadores que avaliam o recrutamento interno e externo, bem
como o feedback pds-selegdo do desempenho dos candidatos, obtiveram pontuagdes altas, com
média de 4,93. Esses resultados sugerem uma solida confianga na abordagem adotada para
atrair e avaliar talentos, tanto dentro quanto fora da organizagao.

Por outro lado, a menor percepgao dos colaboradores est4 relacionada a condugdo dos
processos pelo pessoal responsavel, com um indicador ligeiramente mais baixo de 4,29. Esse
aspecto destaca a importancia de ter pessoas qualificadas e imparciais liderando o processo de
recrutamento e selecao. Embora a pontuagado seja inferior em comparagao com outros aspectos,
ainda estd dentro de um padrdo satisfatorio de concordancia, indicando que ha espago para
melhorias, mas ndo necessariamente uma preocupagao grave.

Essa andlise sugere que, embora haja confianca geral no processo de recrutamento e
selecdo, hé areas especificas que podem ser aprimoradas para garantir uma abordagem mais

eficaz e imparcial. Investir na capacitagao do pessoal responsavel por conduzir esses processos
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pode ajudar a elevar a percepcdo dos colaboradores e aprimorar a qualidade global do

recrutamento e selecdo na organizagdo (Ver Tabela 3).

Tabela 3 - Médias do Fator Recrutamento e Selegao

Item Fator Recrutamento e Selecio Média

1 Os processos de recrutamento (externo e interno) de candidatos a ocuparem vagas 4,93
na organizagdo onde eu trabalho sdo amplamente divulgados

2 Os processos seletivos da organizacdo onde eu trabalho sdo disputados atraindo 4,79
pessoas competentes.

3 Os testes de selegao da organizagdo onde eu trabalho sdo conduzidos por pessoas 4,29
capacitadas e imparciais

4 A organizacdo onde eu trabalho utiliza-se de varios instrumentos de seleg¢ao (p. 4,86
ex., entrevistas, provas, etc.

5 A organizagdo onde eu trabalho divulga aos candidatos informagoes a respeito das 4,71
etapas e critérios do processo seletivo

6 A organizagdo onde eu trabalho comunica aos candidatos seu desempenho ao final 4,93

do processo seletivo.

Dados da pesquisa, 2024

Em relagdo ao envolvimento dos colaboradores, observa-se que o item “12 - A
organizagdo onde eu trabalho incentiva a integracdo de seus colaboradores (p. ex.,
confraternizagdes, eventos sociais € esportivos, etc.)” obteve a pontuacdo maxima de 5,0. Vale
ressaltar que segundo Faria (2013), ¢ fundamental que a empresa incentive essa cultura que
promove o engajamento de seus colaboradores. Pois isso indica que a empresa promove um
ambiente acolhedor e estimulante, tanto dentro quanto fora do ambiente de trabalho,
promovendo uma integracdo eficaz entre os membros da equipe, seja em eventos sociais ou
momentos de lazer. Esse ¢ um indicador significativo, demonstrando que a empresa valoriza e
investe no bem-estar e na coesao da equipe.

Por outro lado, o item de menor pontuacao foi o numero 10, com uma meédia de 4,21,
que questiona se a organizacdo procura compreender as necessidades e expectativas
profissionais de seus colaboradores. Este resultado aponta para a necessidade de os gestores
estarem mais atentos e proativos em entender e atender as expectativas individuais de suas
equipes. Essa questdo corrobora com o pensamento de Walger, Viapiana e Barboza (2014),
onde eles afirmam que ¢ indispensavel que a organizacdo proporcione aos colaboradores um
ambiente acolhedor para que se sintam integrados e possam desempenhar suas fungdes de

maneira mais efetiva.
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E fundamental que os lideres estejam abertos ao didlogo, ouvindo as preocupacdes e

aspiragdes dos colaboradores e fornecendo feedback constante e imediato sobre seu

desempenho. Essa abordagem pode fortalecer a relagdo entre os objetivos individuais dos

colaboradores e as metas organizacionais da empresa, contribuindo para um ambiente de

trabalho mais motivador e produtivo (Ver Tabela 4).

Tabela 4 - Médias do Fator Envolvimento

Item Fator de Envolvimento Média

7 A organizacao onde eu trabalho acompanha a adaptacao dos seus colaboradores aos 4,64
seus cargos

8 A organizacdo onde eu tribal se preocupa com meu bem-estar. 4,57

9 A organizacdo onde eu trabalho me trata com respeito e atengao. 4,50

10 A organizagdo onde eu trabalho procura conhecer minhas necessidades e expectativas 4,21
profissionais.

11 A organizagdo onde eu trabalho estimula a minha participac¢ao nas tomadas de 4,86
decisdo e resolu¢do de problemas.

12 A organizacao onde eu trabalho incentiva a integragdo de seus colaboradores (p. ex., 5,00
confraternizagdo, eventos sociais e esportivos, etc.).

13 A organizagdo onde eu trabalho reconhece o trabalho que faco e os resultados que 4,71
apresento (p. ex., elogios, materiais em jornais internos, etc.).

14 A organizacgdo onde eu trabalho, os colaboradores e suas chefias desfrutam da troca 4,79
constante de informagao para o bom desempenho das fungoes.

15 A organizagdo onde eu trabalho, ha um clima de compreensao e confianga dos chefes 4,64
em relacdo aos seus colaboradores.

16 A organizagdo onde eu trabalho, ha um clima de confianga e cooperagdo entre 4,36
colegas de trabalho.

17 A organizacgdo onde eu trabalho privilegia a autonomia na realizagdo das tarefas e 4,64
tomada de decisdes.

18 A organizagdo onde eu trabalho, ha coeréncia entre discurso e pratica gerenciais. 4,93

Dados da pesquisa, 2024

Madruga (2018) enfatiza que a implementagdo de programas de treinamento e

desenvolvimento com foco na educacao corporativa resulta em beneficios s6lidos e sustentaveis

a médio e longo prazo. Esses programas capacitam os colaboradores a enfrentarem desafios

futuros, promovendo o crescimento profissional dos funciondrios e o sucesso da empresa.

No fator Treinamento, Desenvolvimento e Educa¢do Corporativa, o maior indicador

foi o item 19: “A organizagdo onde eu trabalho me ajuda a desenvolver as competéncias

necessarias a boa realizacdo das minhas fungdes (p. ex., treinamentos, participagdo em

congressos, etc.)” (4,79), demonstrando que a organizagdo se preocupa com os treinamentos €

capacitacdes dos funciondrios para a execugdo das tarefas.
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Entretanto, o menor item foi o 24: “A organizagdo onde eu trabalho, os treinamentos
sdo avaliados pelos participantes.” (3,36), o que demonstra que os colaboradores tém duvidas
sobre o feedback dos treinamentos a que sao submetidos, uma questao prejudicial aos resultados

esperados pelo treinamento (Ver Tabela 5).

Tabela 5 - Médias do Fator Treinamento, Desenvolvimento ¢ Educacao

Item Fator Treinamento, Desenvolvimento e Educacio Média

19 A organizacdo onde eu trabalho me ajuda a desenvolver as competéncias necessarias a 4,79
boa realizacdo das minhas fun¢des (p. ex., treinamentos, participagdo em congressos,
etc.).

20 A organizagdo onde eu trabalho investe em meu desenvolvimento e educagdo, 4,64
propiciando meu crescimento pessoal e profissional de forma ampla (p. ex., patrocinio
total ou parcial de graduacdes, pds-graduacdes, cursos de lingua, etc.).

21  Euconsigo aplicar no meu trabalho os conhecimentos e comportamentos aprendidos nos 4,29
treinamentos/eventos de que participo.

22 A organizagdo onde eu trabalho estimula a aprendizagem e a produgdo de conhecimento. 4,57

23 A organizagdo onde eu trabalho, as necessidades de treinamento sdo levantadas 4,00
periodicamente.

24 A organizagdo onde eu trabalho, os treinamentos sdo avaliados pelos participantes. 3,36

Dados da pesquisa, 2024

No fator de Condi¢des de Trabalho, o maior indicador foi item 29 “A organizacdo onde
eu trabalho preocupa-se com a seguranca de seus colaboradores, controlando o acesso de
pessoas estranhas na empresa” (4,93), indicando que existe uma significativa preocupacao da
cooperativa de crédito em relacdo a segurancga dos colaboradores no ambiente de trabalho, isso
demonstra que a empresa proporciona um ambiente tranquilo e com 6timas condigdes em
detrimento ao quesito de seguranga laboral.

Enquanto, o menor item 27 “A organizacdo onde eu trabalho, me oferece beneficios
complementares (p. ex., convénios com academias, clubes e estabelecimentos, espacos de
convivéncia/descanso, etc.)” (2,14), o que indica que a empresa ndo oferece beneficios
complementares como convénios atrelados as academias e clubes de convivéncia e descanso.

Na pesquisa de Gongalves e Brito (2023), os itens com a maior e a menor média
encontrados foram os mesmos, apenas com valores diferentes. O item com a maior média foi
relacionado a seguranga dos colaboradores (M = 5,00), enquanto o item com a menor média foi

referente a organizagdo oferecer beneficios complementares (M = 1,16). (Ver Tabela 6).
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Item Fator Condic¢oes de Trabalho Média

25 A organizacao onde eu trabalho preocupa-se com a minha saude e qualidade de 4,50
vida.

26 A organizacao onde eu trabalho me oferece beneficios basicos (p. ex., plano de 4,71
saude, auxilio transporte, auxilio alimentagao, etc.).

27 A organizacao onde eu trabalho, me oferece beneficios complementares (p. ex., 2,14

convénios com academias, clubes e estabelecimentos, espagos de
convivéncia/descanso, etc.).

28 A organizacao onde eu trabalho, existem ag0es e programas de prevencao de 4,14
acidentes e enfrentamentos de incidentes.

29 A organizacdo onde eu trabalho preocupa-se com a seguranga de seus 4,93
colaboradores, controlando o acesso de pessoas estranhas na empresa.
30 As instalacdes e as condigoes fisicas (iluminagdo, ventilagao, ruido e 4,79
temperatura) do local onde eu trabalho sdo ergondmicas (adequadas e
confortaveis).
Dados da pesquisa, 2024

No fator de “Avaliagdo de Desempenho e Competéncia”, destacou-se o item 31, “A
organizac¢do onde eu trabalho realiza avaliacdes de desempenho e competéncia periodicamente”
(4,86), revelando um elevado grau de concordancia entre os colaboradores quanto a frequéncia
das avaliagdes. Isso sugere que a pratica de avaliar o desempenho e as competéncias dos
funcionarios ¢ bem estabelecida na empresa.

No entanto, dois indicadores obtiveram a menor média (4,64). O primeiro, o item 33,
“A organizagdo onde eu trabalho utiliza a avaliacdo de desempenho e competéncias para
subsidiar a elaboracdo de um plano de desenvolvimento individual para os colaboradores”, e o
segundo, o item 35, “A organizacdo onde eu trabalho divulga os critérios e os resultados das
avalia¢des de desempenho e competéncias para os colaboradores”. Essas questdes enfatizam os
estudos de Pereira (2014), no qual ¢ ressaltado a necessidade de acompanhar os resultados da
equipe e focar em analisar o comportamento das pessoas de maneira individual e continua.

Esses resultados indicam que embora os colaboradores percebam a existéncia dessas
praticas, ha margem para melhorias significativas. A baixa pontuacdo sugere que a empresa
precisa revisar seus métodos de elaboragdo de planos de desenvolvimento individual, tornando-
os mais eficazes e alinhados com as necessidades dos colaboradores. Além disso, € crucial que
a divulgacao dos critérios e resultados das avaliacdes seja mais transparente e abrangente, para
promover uma cultura de feedback e reconhecimento mais sélida dentro da organizagao.

Uma possivel abordagem seria envolver os colaboradores no processo de defini¢ao dos
critérios de avaliacdo e no planejamento de seus proprios desenvolvimentos, aumentando assim

o engajamento e a relevancia das avaliagdes. Além disso, a empresa pode explorar novas formas
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de comunicagdo interna para garantir que os resultados das avaliagdes sejam amplamente
divulgados e compreendidos, incentivando uma cultura de aprendizado continuo e melhoria

pessoal e organizacional. (Ver Tabela 7).

Tabela 7 - Médias do Fator Avaliagao de Desempenho e Competéncias

Item Fator Avaliacio de Desempenho e Competéncias Média
31 A organizacdo onde eu trabalho realiza avaliagcdes de desempenho e 4,86
competéncia periodicamente.
32 A organizacao onde eu trabalho, a avalia¢do de desempenho ¢ 4,71
competéncias subsidiar as decisdes sobre promogdes e aumento de
salario.
33 A organizacao onde eu trabalho, a avaliacdo de desempenho e 4,64

competéncias subsidia a elaboracdo de um plano de desenvolvimento
de colaboradores.

34 A organizacao onde eu trabalho, os critérios e os resultados da 4,71
avalia¢do de desempenho e competéncia sdo discutidos com os
colaboradores.

35 A organizacdo onde eu trabalho, os critérios e os resultados da 4,64
avaliag¢do de desempenho e competéncias sdo divulgados para os
colaboradores.

Dados da pesquisa, 2024

Remunerar refere-se ao pagamento financeiro que um colaborador recebe em troca de
seu trabalho e servigos prestados ja4 recompensar diz respeito a um conceito mais amplo que
envolve varias formas de reconhecimento e beneficios que uma organizagao oferece aos seus
colaboradores para motiva-los, recompensar seu desempenho e incentiva-los a permanecer na
empresa (Arellano, 2017)

Neste fator, o maior item foi 38 “Na organiza¢do onde eu trabalho, recebo incentivos
(p. ex; promogdes, funcdes comissionadas, bonus, prémios, gratificagdes, etc)”, o que mostra
um alto grau valorizacdo que a empresa tem com os colaboradores, mantendo-os motivados
para cumprir suas metas (4,21).

Enquanto, o menor item 40 “Na organizacdo onde eu trabalho, minha remuneragdo ¢
influenciada pelos meus resultados™ (3,64), o que demonstra que por mais que os colaboradores

se dediquem em busca de resultados seus salarios permanecem fixos (Ver Tabela 8).
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Tabela 8 - Médias do Fator Remuneragdo e Recompensas

Item Fator Remuneracio e Recompensas Média
36 A organizacao onde eu trabalho me oferece remuneracao compativel com as 4,00
oferendas no mercado (publico ou privado) para minha fung¢do
37 Na organizacdo onde eu trabalho, me oferece remuneracao compativel com 3,93

minhas competéncias, formagao e escolaridade

38 Na organizacdo onde eu trabalho, recebo incentivos (p. ex; promogoes, fungoes 4,21
comissionadas, bonus, prémios, gratificagoes, etc)

39 Na definicdo de seu Sistema de recompensas, a organizagao onde eu trabalho 4,00
considera expectativas e sugestoes de seus colaboradores

40 Na organizacdo onde eu trabalho, minha remuneragao ¢ influenciada pelos 3,64
meus resultados

Dados da pesquisa, 2024

Observou-se que os resultados da EPPRH da institui¢do financeira, apresentaram apenas
tr€s itens neutros ¢ um unico de baixa concordancia, os quais foram de maneira respectiva
(3,36) do fator de Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo — “A organizacdo onde eu
trabalho, os treinamentos sdo avaliados pelos participantes” (3,93) do fator Remuneragao e
Recompensas - “Na organizagdo onde eu trabalho, me oferece remuneracdo compativel com
minhas competéncias, formacdo e escolaridade", (3,64) — do mesmo fator anterior “Na
organiza¢do onde eu trabalho, minha remuneragdo ¢ influenciada pelos meus resultados” e o
fator de Condi¢des de Trabalho (2,14) — “A organizagdo onde eu trabalho, me oferece
beneficios complementares (p. ex., convénios com academias, clubes e estabelecimentos,
espacos de convivéncia/descanso, etc.)”. Esses itens precisam ser revistos pela Gestao de RH
da empresa, no sentido de alcancar os objetivos e metas empresariais e superar os desafios de

gestao.

CONSIDERACOES FINAIS

Para uma empresa alcancgar eficicia em seus processos e resultados, ¢ essencial adquirir
instrumentos que permitam buscar o alcance das metas e objetivos organizacionais. Isso implica
em obter uma visdo abrangente da situagdo atual da empresa e fornecer um diagndstico
completo, destacando tanto os pontos fortes que podem ser aprimorados e reforcados, quanto

os pontos fracos que representam fragilidades e instabilidades percebidas pelos colaboradores.
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Notou-se que eles perceberam fortemente as Politicas e Praticas de RH da empresa,
especialmente nos aspectos de Recrutamento e Sele¢do, Envolvimento, Treinamento,
Desenvolvimento e Educagdo Corporativa, Avaliacio de Desempenho e Competéncias, e
Condigdes de Trabalho. No entanto, ha uma necessidade identificada de revisao da abordagem
da empresa em relagdo ao fator de remuneragdo e recompensas que precisa ser reavaliado.

A neutralidade da percepcao no Fator de Remuneracdo e Recompensas, pode ter sido
identificado por um fator interno, mas também pode ser fruto de um fator externo cujo implica
a situacao econdmica do proprio pais. Por outro lado, as politicas de remuneracao podem ser
programadas de forma tradicional, sem incentivos variaveis, portanto, ¢ uma questdo que
precisa ser revisada pelos gestores da empresa.

Contudo, sugere-se que essa pesquisa seja reaplicada nas demais unidades de negdcio
da organizagdo, para avaliar os possiveis gaps de interesse estratégico da gestdo. Neste sentido,
o diagnostico apresentado foi favoravel ao desenvolvimento a gestdo estratégica de pessoas,
mesmo considerando uma unidade do negécio em funcionamento no interior do estado.

Conclui-se que as Politicas e Praticas de Recursos Humanos foram consideradas dentro
de um padrao aceitavel, mesmo sob condi¢des de percepgao neutra para o fator de Remuneragao
e Recompensas. Neste caso, ressalta-se que as questdes ligadas a remunera¢ao também podem

sofrer interferéncias externas e ndo ser somente avaliadas como um gap interno.
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