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RESUMO

O presente trabalho pretendeu investigar a percepcdo das politicas de gestdo de
pessoas implementadas em uma instituicdo publica de servico de saude, com base
na Escala de Percepcéo das Politicas de Gestdo de Pessoas, validada por Demo
(2010), com 19 itens, distribuidos em quatro fatores: envolvimento, treinamento e
desenvolvimento, condicdes de trabalho e recompensas. Observou-se com a analise
dos dados e dos resultados apresentaram média elevada na percepcdo dos
colaboradores da instituicdo. Com a analise dos resultados, percebeu-se que essas

politicas influenciam as ac¢des dos colaboradores do servico de emergéncia.
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1 INTRODUCAO

O presente trabalho visa pesquisar as Politicas de Gestdo de pessoas
adotadas na Subsecretaria de Gestdo de Pessoas em Saude, no servico de
emergéncia do Governo do Distrito Federal, bem como, pesquisar qual a percepgao
dos colaboradores que desempenham suas atividades no servigco de emergéncia em

relacdo as politicas de gestdo de pessoas na instituicao.

Esta pesquisa possibilitou uma visdo mais objetiva do que se apresenta
como gestdo moderna e eficiente adotada nas organiza¢cBes publicas, prestadoras
de servicos de Saude em emergéncia. Para a prestacdo desse servico, a instituicdo
precisa considerar em suas estratégias ndo apenas a prestacdo dos servicos, mas
principalmente, a eficacia e eficiéncia destes servicos para que possibilitem sua
disponibilizacdo aos usuarios, de acordo com as suas necessidades e demandas.
Esses requisitos provocaram alteragdes significativas nas estruturas das
organizacfes publicas de saude e nos colaboradores, pois as organizacfes estdo
buscando otimizar seus servicos com a implementacédo de politicas de gestdo, com
vistas a busca de resultados. Isso exige profissionalizacdo dos gestores para que
tenham competéncias para o desenvolvimento das politicas e dos colaboradores,
pois a instituicAo necessita de colaboradores ndo apenas capacitados para as
atividades, mas também com percepcdo das mudancas e habilidades para

implementa-las, sempre focando nos resultados

As organizacBes publicas de saude estdo inseridas num contexto de
organizacdes que enfrentam enormes e constantes desafios para atingirem o seu fim
— a prestacdo de servicos de assisténcia em saude a populacdo. Para se
desenvolverem, essas instituices estdo demandando cada vez mais competéncias
diferenciadas e recursos humanos com capacidade para superar os desafios na
disponibilizagéo dos servigos essenciais aos usuarios. O seu desenvolvimento esta
relacionado a capacidade de percepgdo e ao aproveitamento das oportunidades e

ainda as competéncias e habilidades para neutralizar as ameacas (PORTER, 1989).

E neste contexto de grandes desafios que as politicas de gestdo publica,

foco deste trabalho, passaram a ser instrumento de diferenciacdo no cenario de
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demanda altamente reprimida, e de recursos escassos para a prestacdo do servico
de saude no Distrito Federal. Em contrapartida, os gestores precisam demonstrar
habilidades para definirem os objetivos da organizagdo e competéncias para
identificarem claramente os desafios e realizarem planejamentos que agreguem
valores para melhor enfrentar os desafios das politicas de gestao publica. Para isso,
o administrador deve estar capacitado a desempenhar as quatro funcdes
administrativas que constituem o processo administrativo de gestdo, a saber,

planejar, organizar, dirigir e controlar

Os colaboradores da instituicdo, objeto da pesquisa, apesar de serem
concursados e adquirirem estabilidade apds determinado periodo de servicos
prestados, necessitam de treinamentos constantes, pois suas atividades demandam
conhecimentos técnicos e profissionais para a utilizacdo adequada e eficiente da

tecnologia.

A politica de gestdo publica da Subsecretaria de gestdo de pessoas em
Saude (SUGEPS) no servico de emergéncia é articulada a politica da Secretaria de
Planejamento e Gestdo (SEPLAG) e busca o desenvolvimento e a potencializacéo
dos colaboradores, a valorizacdo pessoal e profissional, que refletirdo na valorizacao
institucional. Com isso, busca desenvolver a sua misséo — disponibilizar servigos de

saude de qualidade a populacao.

1.1 Contextualizacdo do Tema

O Estado, para realizar suas acdes e disponibilizar os servicos de saude
demandados pela populacao, utiliza-se das politicas publicas. Na busca por um
modelo de administracdo eficiente e voltada para o resultado, o Estado vem
buscando a modernizacédo da gestdo publica, por meio da implantacdo das politicas

de gestao publica.

O tema deste trabalho de pesquisa aborda a percepcao dos colaboradores
em relacdo as politicas de gestdo implementadas no servico de emergéncia da

Subsecretaria de Gestdo de Pessoal em saude, do Governo do Distrito Federal.
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O servico de Emergéncia €, sem duvidas, uma das areas mais complexas,
pois h&d demandas diversificadas e coordenadas das a¢des para a disponibilizagédo
dos servicos a populacdo, com deficiéncias estruturais como areas fisicas,
equipamentos e pessoal. O atendimento pré-hospitalar movel é realizado com

equipes de suporte Basico e Suporte Avancado de vida.

1.2 Formulacéo do Problema

As transformacdes ocorridas apdés a Era Industrial, principalmente o
deslocamento da populacédo rural para os grandes centros urbanos, provocaram
fortes demandas pelos servicos publicos. Dessa forma, a assisténcia a saude
passou a requerer acdes constantes e variadas para atender a demanda que cresce

em uma proporcéao inversa aos servigos disponibilizados.

Com as mudancas ocorridas na gestdo dos servicos publicos e,
principalmente, na gestdo dos servicos publicos na area da saude, especialmente
em decorréncia dos direitos e garantias fundamentais estabelecidos pela
Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988 provocaram mudancas
significativas nas politicas de gestdo publica, que, consequentemente passaram a
demandar profissionais mais qualificados e com competéncias especificas, com a
finalidade de alinhar as competéncias pessoais e profissionais as estratégias da
organizacdo publica. Com as novas exigéncias, as organiza¢des publicas passaram
a demandar mais conhecimentos e habilidades dos gestores para enfrentarem o0s

desafios no servico publico.

Dessa forma, a questdo central deste trabalho de pesquisa passa a ser:
Qual a percepcao dos colaboradores quanto as politicas de gestao implementadas
no servico de emergéncia da Subsecretaria de Gestdo de Pessoas em saude do

Governo do Distrito Federal?

1.3 Objetivo Geral

7

Assim, o objetivo geral deste trabalho é identificar a percepcdo dos

colaboradores quanto as politicas de gestdo de pessoas implementadas no servi¢co
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de emergéncia da Subsecretaria de Gestdo de Pessoal em saude do Governo do

Distrito Federal.

1.4 Objetivos Especificos

1)

2)

3)

4)

Identificar a percepcdo que os funcionarios do servico de emergéncia da
subsecretaria de gestdo de Pessoas em saude do Governo do Distrito Federal

tém da politica de envolvimento.

Pesquisar a percepcdo que os funcionarios do servico de emergéncia da
subsecretaria de saude do DF tém da politica de treinamento e

desenvolvimento

Identificar a percepcdo que os funcionarios do servico de emergéncia da
subsecretaria de Gestdo de Pessoas em saude do Governo do Distrito Federal

do DF tém da politica de condi¢Bes de trabalho.

Verificar a percepcdo que os funcionarios do servico de emergéncia da
subsecretaria de Pessoal em salude do Governo do Distrito Federal tém da

politica de recompensas.

1.5 Justificativa

Com a Promulgacéo da Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de

1988, foi definido que a Saude é direito de todos e dever do Estado. Com o

reconhecimento desse direito, houve a necessidade do Estado repensar e rever

suas responsabilidades no ambito da salde — obrigando-o a se reestruturar para

buscar meios de disponibilizar a prestacdo, ndo apenas dos servigcos basicos de

saude, mas principalmente servicos complexos e altamente especializados que
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demandam, recursos financeiros, inovacdo tecnologica e essencialmente pessoal

especializado.

As acOes de planejamento e as politicas de gestdo do servico de saude,
inclusive o servico de emergéncia, no ambito nacional, passaram a ser de
responsabilidade do Sistema Unico de Saude- SUS, subordinado ao Ministério da
Saude, designado como gestor de todo o sistema de saude do pais (PORTARIA
GM/MS 2.048,1992, que trata das competéncias do Sistema Unico de Saude). No
Distrito Federal, a responsabilidade pela prestacdo dos servicos de saude é da
Secretaria de Estado da Saude (SES-DF).

As organizag¢fes publicas de saude enfrentam um processo de demanda por
servigos publicos especializados, de assisténcia a saude, por um publico cada vez
mais exigente e conhecedor de seus direitos e suas necessidades, que. obrigam as
unidades publicas de saude a disponibilizarem os servigcos de assisténcia a saude

em trés niveis;

1) A assisténcia primaria, ou atencdo basica, em regra disponibilizada nos
centros e postos de saude e programa de Saude da Familia, que tem suas acbes

voltadas para a prevencdo em saude.

2) A assisténcia secundaria, que tem suas acdes direcionadas a medicina
curativa, na busca de tratamento das doengas.

3) Assisténcia terciaria ou assisténcia especializada que demandam
procedimentos especializados e complexos porque necessitam de conhecimentos e

recursos em conformidade com os servigos a serem prestados.

O servico de saude de emergéncia, apesar de ser considerado um
atendimento primario, pelo fato de que na maioria dos casos, tem inicio fora do
ambiente hospitalar, onde os recursos materiais e equipamentos especiais e 0s
recursos humanos especializados sao imprescindiveis, os colaboradores, além dos
conhecimentos técnicos, habilitacdo em atendimento pré-hospitalar, precisam estar
motivados, ter percepcdo para identificar as necessidades dos usuarios, terem

agilidade e ao mesmo tempo cautela na realizacdo dos procedimentos ISso passou a
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exigir dos colaboradores que atuam diretamente na assisténcia aos usuarios do
servico de saude e principalmente dos gestores do servico de Saude em
Emergéncia da Subsecretaria de Gestdao de Pessoas em salde do Governo do
Distrito Federal competéncias para adotar acdes eficientes e eficazes para a

prestacao desses servicos.
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2 REFERENCIAL TEORICO

O objetivo deste capitulo € discorrer sobre parte da literatura da politica de
Gestdo publica na Administracdo publica. e especificamente na Subsecretaria de
Gestdo de Pessoas em Saude da Secretaria de Saude do Governo do Distrito
federal. Este capitulo apresenta algumas considera¢cdes sobre o papel estratégico
da gestdo de pessoas nas organizagfes, algumas definicdes das politicas de gestéao
de pessoas (PGP) e a definicdo das variaveis de percepcdo dessas politicas que

foram analisadas neste trabalho.

Com o advento da globalizacdo e o crescente desenvolvimento tecnoldgico
as organizacfes que investem em politicas de gestdo de pessoas tém tido um
diferencial competitivo em relacdo a outras empresas, pois, promovem o0
desenvolvimento e a retencdo desses talentos em seu quadro de pessoal. (DEMO,
2005).

A gestéo de pessoas apresenta diversas teorias e significados na definicdo
do tema, mas percebe-se que estdo sempre relacionadas as politicas de gestdo, os
preditores da percepcdo das politicas de Gestdo de pessoas: o0 envolvimento, o
treinamento e desenvolvimento, condigcbes de trabalho e as recompensas. Sé&o

preditores de satisfacéo e valorizacdo dos colaboradores
De acordo com Demo (2005):

as organizagbes ganham destaque no cenario de competitividade e
alcancam a sobrevivéncia a partir do momento em que priorizarem o
desenvolvimento e o bem estar de seus talentos. Assim, sdo
importantes as politicas de gestdo de pessoas por proporcionarem
uma maior valorizagéo dos recursos humanos.

Menciona ainda que a capacidade da organizacdo de ser competitiva esta

diretamente relacionada a sua capacidade de reunir e produzir conhecimentos.

Porém, essas politicas de gestéo precisam ser avaliadas para que realmente
sejam demonstrados os seus resultados, permitindo assim, uma avaliagcdo concreta
para que sejam aperfeicoadas ou mesma reestruturadas quando nao apresentam os

resultados esperados. Para a avaliagdo das politicas de gestdo de pessoas, 0
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instrumento mais utilizado por ser um instrumento validado é a Escala de Percepcgéao
das Politicas de Gestdo de Pessoas — EPPGP (DEMO, 2008)

Considerando o objetivo da pesquisa - identificar qual a percep¢ao dos
colaboradores da Subsecretaria de Gestdo de Pessoas em Saude, no servico de
emergéncia do Governo do Distrito Federal, e ainda, considerando o critério de
selecdo das politicas de gestdo para a pesquisa, optou-se por quatro politicas de
GP, que constituiram os fatores utilizados nas andlises de regresséo realizadas.

Essas politicas estdo denominadas e definidas no quadro da Tabela 1.

POLITICAS DE GES TAO DE PESSOAS SELECIONADAS PARA O ESTUDO

Politica de Gestéo de Pessoas | Descricao

Envolvimento Conjunto de préaticas de reconhecimento,
relacionamento, participacdo e comunicagdo que visam
criar um vinculo afetivo e uma identificacdo psicologica
das pessoas com seu trabalho, contribuindo para seu

bem-estar

Treinamento e desenvolvimento | Conjunto de praticas que visam prover competéncias e
estimular a aprendizagem, desenvolvimento dos

colaboradores de forma a aprimorar o seu desempenho

CondigOes de trabalho Conjunto de praticas que visam prover boas condicdes e
trabalho em termo de beneficio, salde, seguranca e

tecnologia

Recompensas Conjunto de praticas de remuneragdo e incentivos que
visam recompensar as competéncias e contribuicbes das

pessoas a organizacao.

Tabela 1 — Quadro das politicas de gestao
Fonte: Adaptado de DEMO, 2010

O referencial tedrico esta subdividido em quatro partes, a primeira; trata dos

conceitos de Gestdo por Competéncia; a segunda, da gestdo de pessoas por
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competéncias; a terceira, gestdo de pessoas na Administracdo publica e a quarta

sobre Politicas de Gestao da Subsecretaria de Gestdo de Pessoas em Saude.

De acordo com Souza (2003), no ambiente publico, os esforcos de
mudancas sdo evidenciados no sentido de implementar as politicas de gestéao
centradas em resultados, o que revela uma preocupacéo crescente pela busca da

revitalizacdo do servi¢o publico.

2.1 Gestéao por Competéncia

A gestao por competéncia € uma nova tendéncia da gestdo de pessoas, que
desenvolve as atividades de captacdo de pessoas, desenvolvimento de

competéncias e remuneragao por competéncias. (FISHER, 1998)

Para que haja competéncia, € necessario que seja colocado em acéo, um
repertério de recursos de conhecimentos, capacidades cognitivas, capacidades
integrativas, capacidades relacionais etc. que sdo constantemente colocados a
prova.(RUAS, 2001, p.248)

Fleury (1992) apresenta um conceito mais amplo, ao definir as competéncias
individuais como a acdo responsavel e reconhecida, que garante integrar,
transferéncia de conhecimentos, recursos, habilidades, desde que estes agreguem

valores econdmicos para as empresas e valor social ao individuo.

s

Na definicho de Branddo e Guimardes (2001), a competéncia é tida
conceitualmente como um meio para atingir um resultado esperado. Os autores
mencionam ainda, que o surgimento de modelos de gestdo baseados na
competéncia e a sua adocdo nas organizacdes propiciou o0 surgimento de varias
conotacdes. Pois, este modelo de gestdo vem proporcionando uma definicdo nova
na estrutura hierarquica das organizacbes, que estdo passando por profundas
mudancgas e se reestruturando em um novo perfil, que demandardo reajustamentos

dos profissionais de administracdo ao novo paradigma da era pos-industrial.
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2.2 Gestdo de Pessoas por Competéncia

A Gestdo de Pessoas por Competéncia (GPPC) é um conceito de gestédo
que surgiu ha duas décadas, trazendo uma nova tendéncia de mudancas para a
area de Recurso Humanos, mas que ja apresenta alteracdes significativas na gestao
de pessoas nas organizacfes privadas e também na administracdo publica. Pois
apesar de ter surgido na década de 1990, e sO ter iniciado sua aplicacdo na
Administracdo, na ultima década, a Gestdo de Pessoas por Competéncias (GPPC)
ja se constituiu numa nova tendéncia de gestdo para a area de Recursos Humanos
nas organizacdes, (ALBUQUERQUE; OLIVEIRA, 2001).0s autores apontam ainda,
que ha vérias limitacdes para os modelos que utilizam os cargos como elementos
base da gestédo de pessoas, pois 0 processo de atualizagdes para a GPPC, deve ser
baseado no individuo, porque a competéncia é do individuo e ndo do cargo. Apesar
de que, segundo esses autores, existe ainda fortes resisténcias por parte das
organizacdes em alterar seu modelo de gestdo baseado em cargos para o de

competéncias.

De acordo com Dutra (2004), a Gestdo de Pessoas por competéncias
(GPPC) é um modelo de gestdo que visa reconhecer, formar e ampliar
conhecimentos, habilidades e atitudes, de forma que agreguem valor a organizacao
e ao individuo. Esse modelo é particularmente Gtil as organiza¢des para as quais 0
aprimoramento, a inovacdo e a aprendizagem organizacional sdo determinantes

para a sua competitividade.

A Gestdo de Pessoas por Competéncias — GPPC, sem duavida, é um desafio
a ser enfrentado tanto pela organizacdo publica quanto pela organizacdo privada
gue decide implanta-la, pois requer a realizacdo de mudancas, que demanda
condicbes para que o0s colaboradores efetivamente produzam os resultados
pretendidos com a implantacdo da GPPC. Nesta modalidade de gestdo a
empresa transfere seu patrimonio para as pessoas, enriquecendo-as e preparando-
as para enfrentar novas situacdes profissionais e pessoais, dentro ou fora da
organizacdo. As pessoas por sua vez, ao desenvolverem suas competéncias
individuais, transferem para a organizacédo seu aprendizado, dando-lhes condi¢bes

para enfrentar novos desafios.
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Os gestores e as organizacOes perceberam também que a competéncia €,
sem duvida, um diferencial dos seus colaboradores, mas que precisa ser
descoberta, orientada e administrada, além de precisarem ser compativeis com a
funcdo a ser desempenhada, pois, se ela estiver muito abaixo da competéncia
necessaria para o desempenho da funcdo, o colaborador tera dificuldade na
realizacdo de suas tarefas e se estiver muito acima da competéncia demanda para a
funcdo, ela sem duvida sera subaproveitada. Isso sugere que a competéncia deve
ser compativel com a funcéo. Pois quando o colaborador desempenha sua funcéo
de acordo com a sua competéncia, os resultados sédo positivos para o individuo e
para a organizacdo. Portanto, as competéncias precisam ser geridas. Isso; requer
dos administradores das organizagdes, competéncias e conhecimentos em gestéo
de pessoas por competéncias, para identificar, qualificar e reter essas competéncias
na organizacdo. (LEME 2009)

2.3 Gestdo de pessoas na Administracdo publica

Ao tratar do tema competéncia, Resende (2003), menciona que em relacdo
ao desempenho da organizacdo, a competéncia € o primeiro fator de valorizacéo
das pessoas, haja vista que a competéncia da organizacdo é manifestada por meio
das pessoas e a qualidade dessa competéncia é percebida pelas qualidades dos
servigcos ou produtos que representam os resultados das competéncias das pessoas.
E que a valorizacdo das competéncias nas organizacGes publicas proporcionara
uma melhora significativa no padréo de civilidade e da qualidade de vida das

pessoas.

A Administragcdo Publica, nas Ultimas décadas vem experimentando um
processo de transformacfes no modelo de politicas de gestdo publica buscando
qualificar e também definir novas competéncias aos gestores, visando a busca de
resultados para a melhoria da gestdo dos recursos financeiros e dos servigos a

serem disponibilizados aos usuarios.

Na definicho adotada na Administracdo Publica, a gestdo publica é
implementada por meio de processos que englobam um conjunto de conhecimentos,

habilidades e atitudes necessarios ao desempenho das func¢des dos servidores,
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visando ao alcance dos objetivos da instituicdo (BRASIL, Decreto n° 5.707, de
fev/2006).

A difusdo do modelo de Gestdo das Politicas de Gestdo Publica entre as
organizacdes publicas brasileiras ainda € bastante recente, o que demonstra que o

processo estd em desenvolvimento e que ainda carece de formatacao definitiva.

As iniciativas de implantar este modelo de politica de gestdo em
organizac6es publicas estdo concentradas no periodo de 2000 a 2004, mas, por ser
um processo de longa maturacdo, os resultados apresentados sdo considerados
ainda baixos, em torno de 18%.Segundo publicacdo da Escola de Administracédo
Publica- ENAP (2005), a adequacdo tecnoldgica passou a ser o maior obstaculo
para a implantacdo .deste modelo de gestdo publica ( REVISTA DO SERVICO
PUBLICO BRASILIA.vol.56 n°1):

Com o objetivo de. atender a crescente demanda e a exigéncia da
sociedade brasileira, quanto a melhorias da gestao publica, foi publicado o Decreto
N° 5.707/2006, que instituiu a Politica e Diretrizes para o desenvolvimento de
pessoal da Administracdo Publica e também o Decreto N° 7.133/2010, que
regulamenta os critérios e procedimentos para a realizacdo das avaliacbes de
desempenho individual e institucional, além do pagamento das gratificacbes de
desempenho (as GD).Esses instrumentos buscam dar celeridade ao atendimento
aos usuarios para que haja eficiéncia e eficacia na disponibilizacdo e prestacdo dos

servicos demandados pelos usuarios.,

2.3.1 Politicas de Gestao da SUGEPS

O trabalho em saude apresenta varias peculiaridades, e € marcado pelas
relacGes interpessoais entre os profissionais e usuarios, principalmente por ser um
trabalho direto e continuado, que envolve também os familiares. E um trabalho
reflexivo e dependente do recrutamento de saberes distintos, que envolve o
cientifico, técnico, derivados de trabalho social e de valores éticos. Diferenciando

pela complexidade.de profissionais e conhecimentos, pois, incorpora a diversidade



25

profissional dos colaboradores e usuarios, interesses, tecnologias e diversificacdo de
espaco e de técnica.( PEDRO e OLIVIERI, 2008).

A definicdo das politicas de gestdo na Subsecretaria de Gestdo de Pessoas
em Saude do Distrito Federal (SUGEPS-DF), € com base no Programa de Gestao
Publica do Distrito Federal, estabelecido pela Portaria n® 40 de 23 de julho, de 2001,
que tem como principal objetivo melhorar a qualidade do atendimento a populagéo
na area da saude, a modernizacdo da gestdo publica e resgatar a imagem do
servidor e consequentemente da instituicdo, com acdes voltadas para o treinamento
e desenvolvimento e administracdo de planos de capacitacdo, envolvimento,
recompensas e satisfacdo no trabalho. A Subsecretaria estabeleceu como meta na
sua politica de gestdo, a busca permanente da melhoria da qualidade dos servigos

de salde prestados ao cidadéo.

A politica de gestdo da Subsecretaria de Gestdo de Pessoas em Saude do
Distrito Federal, é focada também no gestor publico, atribuindo-lhe um novo papel, o
de agente de mudancas. Tendo como parametro, as normas de competéncias
definidas na Portaria GM/MS N° 2.048, que define como habilidades necessarias ao
gestor publico; a capacidade de lideranca, de planejamento estratégico,
conhecimento de administracdo publica, capacidade de gerenciar conflitos e motivar

pessoas.

A Portaria define ainda que no servico de saude o0s recursos humanos
devem ser vistos na perspectiva de gestdo moderna, devem ser considerados
riqueza e patrimonio da administracdo, pois os resultados dependem especialmente
da relacdo dos colaboradores com os clientes. Os colaboradores séo considerados

meios e nao fim, na busca do resultado.

Com a exigéncia de qualidade na prestacédo dos servicos de saude. e com o
objetivo. de otimizar o desempenho dos seus colaboradores e principalmente
proporcionar a satisfacdo destes com as atividades desempenhadas, as
organizacdes publicas perceberam a necessidade de implantar novas politicas de
gestdo e também aperfeicoar as ja existentes. Pois, apesar da instituicdo pesquisada

ser uma prestadora de servigos publicos, sem fins lucrativos, a qualidade do servi¢co
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deixa seus clientes e colaboradores satisfeitos e gera economia, pois evita

atendimentos repetitivos.

A Subsecretaria de Gestdo de Pessoas em Saude tem como estratégia de
politica de gestdo de pessoas, a politica de treinamentos constantes,
disponibilizacdo de horas extras e aquisicdo e uso de equipamentos e tecnologias
que possibilitam aos colaboradores a prestacdo de servico adequado aos usuarios

dos servigos de emergéncia.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Segundo Gil (1999), a pesquisa € um procedimento racional e sistematico

gue tem como objetivo proporcionar respostas aos problemas que s&o propostos.

Este capitulo caracteriza os métodos e as técnicas utilizadas neste trabalho
de pesquisa, esclarece o tipo e a descricdo geral da pesquisa, a descricdo das
variaveis, a caracterizacdo da organizacdo, 0s participantes da pesquisa, 0S
instrumentos e os procedimentos de coleta e andlise de dados utilizados na

pesquisa.

3.1 Método da pesquisa

O objetivo principal desta pesquisa foi investigar as politicas de gestdo de
pessoas no servico de emergéncia. Optou-se por investigar instituicdo publica de
saude, prestadora de servigco de saude em emergéncia. Para este trabalho utilizou-
se 0 método de pesquisa explicativa

3.2 Técnica da pesquisa

Para a realizacdo desta pesquisa foram empregadas as técnicas de
entrevista com a utilizacdo de escala de percepcdo das politicas de gestdo de
pessoas, onde os participantes da pesquisa dispunham de cinco op¢des de resposta

de acordo com o seu grau de percepc¢ao das politicas de gestdo de pessoas.

O colaborador apenas teria que marcar a op¢ao que melhor representasse a
sua percepcao das politicas de gestdo conforme descrito a seguir: 1) discordo
totalmente da afirmativa, 2) discordo um pouco da afirmativa, 3) ndo concordo nem
discordo da afirmativa, 4) concordo um pouco com a afirmativa, e 5) concordo

totalmente com afirmativa.
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3.3 Tipo e Descricdo Geral da Pesquisa

De acordo com o critério de classificacdo de pesquisa definido em Gil
(1999), a pesquisa pode ser classificada quanto aos objetivos e quantos aos
procedimentos adotados para sua realizacdo. Quanto aos objetivos, a pesquisa
pode ser exploratéria, descritiva, explicativa, metodoldgica, aplicada ou
intervencionista. Quanto aos procedimentos, a pesquisa pode ser classificada em
guantitativa - o entrevistador identifica as pessoas a serem entrevistadas por meio
de critérios previamente definidos: por sexo, por idade, por ramo de atividade, por
localizacdo geogréafica etc. As entrevistas ndo exigem um local previamente
preparado, podendo ser realizadas na prépria residéncia do entrevistado ou em
pontos de fluxo de pessoas. O importante € que sejam aplicadas individualmente e

sigam as regras de selecdo da amostra.

Gil (1999) define que a pesquisa explicativa tem como objetivo principal a
identificacdo de fatores da forma como estes contribuem para a ocorréncia de um
determinado fendmeno, permitindo o aprofundamento do conhecimento e da

realidade, pois buscam explicar as razdes dos fatos.

7

Tendo em vista que objetivo deste trabalho é identificar qual a percepcao
das politicas de gestdo de pessoas no servico no servico de emergéncia da
Subsecretaria de Gestdo de Pessoas em Saude do Distrito Federal, a pesquisa
explicativa mostrou-se mais adequada ao objetivo proposto. Quanto aos
procedimentos, a pesquisa pode ser classificada como quantitativa, que permite o
aprofundamento do conhecimento e da realidade, pois busca explicar as razdes dos
fatos.

Na questdo da metodologia, procedeu-se ao levantamento de percepcéo das
politicas de gestdo de pessoas, com a utilizacdo de procedimento tipo survey, para
obtencdo dos dados dos colaboradores da pesquisa por meio de questionario. A
opcao pela Escala se deu pelo fato de ser um instrumento que possibilita a
abordagem de maior nimero de pessoas em menos tempo, apresentando ainda,

maior facilidade de respostas pelo fato destas ja virem prontas.

Vergara (1997) classifica a pesquisa em dois critérios basicos:
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a) Quanto aos fins se classifica em Exploratéria que é realizada em area de
pouco conhecimento acumulado e sistematizado; no caso, o relacionamento entre
cultura organizacional e desempenho, € descritiva que busca identificar as

caracteristicas de determinado fenémeno ou populacao.

b) Quanto aos meios, se classifica em bibliografica que € o estudo
sistematizado com base em material publicado em livros, artigos, teses, jornais,
revistas, etc. que fornecem instrumental analitico para outros tipos de pesquisa e
documental, que é realizada em documentos disponiveis na empresa estudada e em
outros oOrgaos, tais como regulamentos, oficios memorandos, boletins, etc. A
principal diferenca entre a pesquisa documental e a pesquisa bibliografica é que os
documentos ndo estéo disponiveis para o publico em geral, ndo foram publicados.

Com base na definicdo de Vergara (1997), esta pesquisa se classifica em
descritiva quanto aos fins - que busca identificar as caracteristicas de determinado
fendbmeno ou populacdo, pois como o0 objeto desta pesquisa foi identificar a
percepcdo dos colaboradores quanto as politicas de gestdo de pessoas
implementadas no servico de emergéncia da Subsecretaria de Gestdo de Pessoas
em saude do Governo do Distrito Federal, utilizou-se a pesquisa de campo, quanto
aos meios - que é a pesquisa realizada no local de ocorréncia do fenébmeno ou que
dispbe de elementos que possam explica-lo. A pesquisa foi realizada no ambiente

de trabalho dos colaboradores da pesquisa.

3.3.1 Descricado das variaveis

A pesquisa adotou como variavel a percepcao das politicas de gestdo de
pessoas considerando 0s seguintes fatores; envolvimento, treinamento e
desenvolvimento, condi¢cdes de trabalho e recompensas, fatores estabelecidos por
Demo (2008), conforme Tabela 2.
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Variaveis das politicas de gestdo de pessoas

Conjunto de praticas de reconhecimento,
relacionamento, comunicacdo e participacéo

que visam criar um vinculo afetivo e uma

Envolvimento identificacao psicologica das pessoas com seu
Politicas de trabalho, contribuindo para seu bem-estar
gestdo de Conjunto de praticas que visam prover
Pessoas competéncias e estimular a aprendizagem,
Treinamento e | desenvolvimento dos colaboradores de forma a
desenvolvimento aprimorar o seu desempenho.

Conjunto de praticas que visam prover boas
Variaveis | CondigGes de | condicbes e trabalho em termo de beneficio,

trabalho salde, seguranca e tecnologia

Conjunto de praticas de remuneragdo e
Recompensas incentivos que visam recompensar as
competéncias e contribuicbes das pessoas a

organizacao.

Tabela 2 — Variaveis da pesquisa.
Fonte: Demo (2010)

3.4 Caracterizacdo da Organizacao

A organizagdo objeto da pesquisa tem como atividade principal a
coordenacdo e disponibilizacdo dos recursos humanos para a prestacdo dos
servicos de saude em Urgéncia e Emergéncia a populacdo do Distrito Federal. -
Subsecretaria de gestdo de Pessoas em saude (SUGEPS), uma instituicdo publica,

subordinada a Secretaria de Saude do Governo do Distrito Federal

3.5 Amostra da pesquisa

Os participantes da pesquisa séo funcionarios publicos do setor de saude do
Distrito Federal, que desempenham suas fun¢gfes no servico de emergéncia da
Subsecretaria de Gestdo de Pessoas em saude do Governo do Distrito Federal. A
amostra foi composta por 30 colaboradores, todos servidores efetivos .da SUGEPS.
A quantidade da amostra foi sugerida pela instituicdo, sendo a pesquisa realizada
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com os colaboradores das regionais da Asa Norte e Asa Sul de Brasilia. A amostra
representa uma média aproximada de 7,5%, considerando apenas a populacédo das
regionais mencionadas com 400 colaboradores.

3.6 Caracterizacao dos Instrumentos de Pesquisa.

O objetivo principal do instrumento de pesquisa € possibilitar a identificacéo
do grau de percepcao dos colaboradores da instituicdo, dos objetivos da empresa e,
principalmente, verificar as lacunas que existem, o grau de importancia e o nivel de

satisfacdo desses funcionarios.

O instrumento da pesquisa utilizado foi Escala de Percepcéo de Politicas de
Gestédo de Pessoas (EPPGP), composta de por quatro regressées multiplas, sendo
uma para cada politica de gestdo de pessoas: Politica de envolvimento (EE) politica
de treinamento e desenvolvimento (ETD), politica de condicfes de trabalho (ECT), e,
politica de recompensas (ER). A amostra da pesquisa foi formada pelos
colaboradores do servico de Emergéncia da Subsecretaria de Gestdao de Pessoas
em Saude do Distrito Federal.

A Escala de percepcdo de politica de gestdo de pessoas (EPPGP) foi
validada por Demo (2008), composta por dezenove itens, todos se referem a
percepcao dos funcionarios sobre as politicas de gestdo de pessoas, adotadas na
instituicdo Para todos os itens do questionario foram apresentadas cinco opc¢des de
respostas, sendo que o participante deveria escolher uma Unica resposta para cada
qguestao, escolhendo o niumero de 1 a 5, da seguinte forma: 1) discordo totalmente
da afirmativa, 2) discordo um pouco da afirmativa, 3) ndo concordo, nem discordo da
afirmativa, 4) concordo um pouco com a afirmativa, e, 5) concordo totalmente com a
afirmativa. O instrumento de pesquisa é composto também por um questionario
sécio demografico, contendo os seguintes indicadores; sexo, idade, escolaridade,

estado civil, renda e tempo de servigo publico.

Sendo os indices psicométricos utilizados na pesquisa, demonstrados na
Tabela 3.
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Preditores da percepcéo de politicas de gestédo de pessoas (DEMO, 2008)

Variavel/fatores Quantidade Indice de confiabilidade Total da
de itens (Alpha de Conbrach) variancia explicada

Envolvimento 8 0,88 60,36%

Treinamento e desenvolvimento | 3 0,72

Condicdes de trabalho 4 0,77

Recompensa 4 0,78

Tabela 3 - Tabela dos indices psicométricos do instrumento de pesquisa
Fonte: Adaptada de DEMO (2008)

3.7 Procedimentos de Coleta e Analise de Dados

Para a coleta dos dados utilizou- se de procedimento tipo survey para
obtencdo dos dados dos colaboradores da pesquisa por meio de escala, pois este
instrumento possibilita a abordagem de maior nimero de pessoas em menos tempo.
A escala foi distribuida de forma aleatéria aos colabores do servico de emergéncia

da instituicdo objeto da pesquisa.

O periodo de aplicacdo dos questionarios ocorreu entre os dias 2 e 21 de
maio de 2010. Nao foram encontradas resisténcias por parte dos colaboradores -
acredita-se que foi devido ao tipo instrumento utilizado que ja apresentava as
perguntas e respostas prontas cabendo ao participante apenas fazer a marcacéo da
resposta que achasse mais adequada ao seu perfil, demandando assim, pouco

tempo a ser disponibilizado pelos participantes.

Os dados foram analisados tendo como referéncia quatro politicas definidas
por Demo (2010), figura 5. As politicas selecionadas foram: Politica de
Envolvimento, Politica de Treinamento e Desenvolvimento, Politica de condi¢des de

Trabalho e Politica de Recompensas.

a) Politica de Envolvimento - tem como funcéo conhecer os colaboradores e
melhorar os relacionamentos com o objetivo de integrd-los a organizacdo e
estimulando-o a se envolver nos processos decisoérios, envolve a participacdo do

colaborador na conducao do negécio e resolugcéao dos problemas.
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b) Politica de Treinamento e Desenvolvimento — tem como objetivo
incentivar a aquisicdo de novos conhecimentos e habilidades. Incluem treinamentos

dentro e fora da empresa com custeio total ou parcial pela organizagao.

c) Politica de Condicdes de Trabalho — sdo praticas adotadas com a
finalidade de proporcionar boas condicbes de trabalho aos colaboradores como,

saude, seguranca e tecnologia.

d) Politica de Recompensas — envolvem praticas que contribuem para a
motivacdo do colaborador como salarios, prémios, embora essas praticas nhao
devem ser aplicadas de forma aleatéria, devem ser baseadas no desempenho do

colaborador e a contribuicdo do seu trabalho para a organizagéo.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

O presente trabalho teve como objetivo aplicar instrumento destinado a
identificar qual a percepcdo que os funcionarios tém das politicas implementadas no
servico de emergéncia da Subsecretaria de Gestdo de Pessoas em Saude do
Distrito Federal, (SUGEPS-DF) uma instituicdo publica.

Foram analisados os dados, com objetivo de verificar o grau de percepcéo
dos colaboradores as politicas de gestdo de pessoas do servico de emergéncia. Foi
possivel observar pela média das respostas apuradas, que a percepcdo dos
funcionarios em relacdo aos itens que dizem respeito a politica de envolvimento,
treinamento e desenvolvimento, condicdes de trabalho e de recompensas,
apresentaram as seguintes meédias: politica de envolvimento 4,3 ; politica de
treinamento e desenvolvimento 4,0; politica de condi¢des de trabalho 2,8; e, politica

de recompensas 4,4.

4.1 Perfil dos colaboradores.

Depois de realizada a coleta de dados e feita a tabulacdo dos mesmos
obteve-se o perfil dos colaboradores da instituicdo estudada, o qual pesquisou sobre
0 sexo, a idade, a escolaridade, o estado civil, a renda e tempo de servigo. As
figuras de 4 a 4.5 permitem visualizar a tabulacdo dos dados em relagédo ao perfil

sécio demogréfico dos colaboradores

De acordo com questionario socio demografico que fez parte do questionario
de pesquisa, os respondentes do sexo masculino representaram uma maioria,
embora ndo muito expressiva, 57% dos pesquisados e o0 sexo feminino 43%. A faixa
etaria entre 41 e 50 anos, teve a maior representacdo, 43%, na escolaridade, 50%
dos pesquisados, declaram ter curso superior completo estado civil, 57% declararam
casado/unido estavel; a renda esta concentrada na faixa salarial superior a 8
salarios minimo, 53%.0s participantes tempo de servico publico, 57 %, encontra-se
na faixa de 21 a 30 anos. Conforme figuras demonstrativas do questionario socio

demografico de 4,a 4.5.
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Figura 6 - Quadro elaborado pelo autor.

Os objetivos especificos foram definidos de 1 a 4 como; identificadores da
percepcdo dos colaboradores das politicas de gestdo de pessoas. Nos fatores: o
envolvimento dos colaboradores no trabalho, o treinamento e desenvolvimento,

condicbes de trabalho, e as recompensas. Os dados estdo demonstrados na figura 5
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4.2 Variaveis da percepcao das politicas de gestdo de pessoas no servi¢o de
emergeéncia.

Os objetivos especificos foram definidos de 1 a 4 como; identificadores da
percepcdo dos colaboradores das politicas de gestdo de pessoas, nos fatores: o
envolvimento dos colaboradores no trabalho, o treinamento e desenvolvimento,

condi¢Oes de trabalho, e as recompensas. Os dados estdo demonstrados na figura 5

4,5
4,0
3,5
3,0
2,5
2,0
1,5
1,0
0,5
0,0

B Percepgdo das politicas de
gestdo de pessoas Médias

Figura 7 - Quadro demonstrativo dos resultados
Fonte: Elaborado pelo autor.

Com a apresentacao destes resultados, observa-se que a média, na maioria
das observacdes, é bastante positiva, pois apenas uma apresentou resultado abaixo
de quatro. O que demonstra que em relacdo aos itens considerados, as condi¢cdes
de trabalho, foi 0 que apresentou o menor resultado. Demonstrando claramente que
merece maior atencdo e provavelmente, mudancas na politica das condi¢cdes de

trabalho dos colaboradores, que envolve também a demanda dos usuarios,
ambiente de trabalho, equipamentos e tecnologia.

Com a apuracédo destes resultados percebe-se que o0s participantes da

pesquisa, estdo envolvidos e sdo perceptivos as politicas adotas e disponibilizadas
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pela instituicdo objeto da pesquisa. Ressaltando que o resultado diz respeito apenas

ao seguimento voltado para o servico de emergéncia.

Destaca-se que o objetivo do estudo foi concretizado, pois a aplicacado do
referido instrumento permitiu identificar que das quatro politicas trés apresentaram
resultados elevados — Politica de Envolvimento 4, Politica de Treinamento e
Desenvolvimento 4,3,Politica de Condicbes de Trabalho 2,8 e Politica de
Recompensas 4,4.0bserva-se que apesar da Politica de Condi¢des de trabalho ter
apresentado um resultado bem abaixo das demais, o resultado, considerando a

amostra é muito expressivo.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

As Politicas de gestédo de pessoas, apesar de serem recentes a sua adocao
na Administracdo Publica, diferentemente do que parece ser a realidade do servico
publico, ineficiente e inoperante, estd sendo um diferencial na gestao de pessoas na
administracé@o e especificamente na Subsecretaria de Gestado de Pessoas em Saude
do Governo do Distrito Federal uma instituicdo criada recentemente. O Decreto de
sua criacdo data de agosto de 2010, com a finalidade de definir normas e
desenvolver os programas de gestdo de pessoas em saude no servico de

emergéncia.

Porém, a implantacédo deste modelo de gestao requer um planejamento com
estratégias bem definidas, aliadas ao mapeamento das competéncias organizacional
e individual, para que haja uma evolucao constante, melhor aproveitamento e evitar
que ocorram conflitos das competéncias jA adotadas e aquelas a serem
desenvolvidas. E necessario identificar com precisdo as potencialidades do individuo

para possibilitar a organizac&o capacita-lo com vista a alcancar seus objetivos.

Para que a empresa se torne eficiente e alinhada as técnicas de
competéncia, é necessario flexibilidade para se adequar as mudancas do setor, além
da necessidade de conhecer suas reais demandas e mapear com precisao suas
competéncias. Esta modalidade de gestdo precisa integrar o desenvolvimento

tecnoldgico ao desenvolvimento das habilidades e competéncias dos colaboradores.

Observa-se que o desenvolvimento das competéncias dos colaboradores,
significa satisfacdo pessoal. Isto €, sem duavida, um conjunto de fatores que
representa a combinacdo de interesses das empresas e funcionarios, que vem
ocorrendo h& aproximadamente duas décadas, com resultados positivos para as

organizacdes e seus colaboradores.

Pode se observar com a realizacdo deste trabalho, que as politicas de
gestdo de pessoas o adotadas no servico de saude de emergéncia, apresentaram
resultados positivos junto aos colaboradores, conforme demonstrado na figura 5.

Apesar da limitagdo da amostra conforme mencionado no item 3.5, pois em relagéo
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as politicas consideradas para o estudo apresentaram um nivel de percep¢do dos

colaboradores, bem elevado.

Considera-se que a definicdo do tema foi bem apropriada, pois a as politicas
de gestdo de pessoas sdo um desafio e a0 mesmo tempo um diferencial das
organizacdes e principalmente dos gestores, pois envolvem a congruéncias de
diversos elementos, como habilidades, competéncias, visdo social, tecnologia e

informacgoes.

Portanto, os objetivos definidos para a pesquisa foram alcancados. A
pesquisa foi realizada por meio de coleta e analise dos dados que possibilitou uma
visdo bem ampla do tema, politica de gestdo de pessoas por competéncias, e ainda,
gue o treinamento, desenvolvimento e capacitacdo dos colaboradores com base na
competéncia é pratica ja adotada também na Administracdo, sendo sugestiva a
continuidade e aprofundamento da pesquisa com o0s colaboradores dos outros
setores do servico de saude da Subsecretaria de Gestdo de Pessoas em Saude do
Governo do Distrito Federal.
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APENDICE A



A

4

Universidade de Brasilia
Faculdade de Economia, Administracédo e Contabilidade
Departamento de Administragao

CARTA DE APRESENTACAO

Brasilia-DF, maio de 2011
Prezado (a) senhora (a):

Sou aluno de Graduacdo em Administracdo a Distancia da Universidade de
Brasilia e estou desenvolvendo um projeto de pesquisa sobre o tema; POLITICAS
DE GESTAO DE PESSOAS, para realizacdo da Monografia para conclusdo do

curso.

Para a realizacdo deste trabalho, necessito da colaboracdo de Vossa
Senhoria para a coleta de dados. Diante do interesse que tem surgido n literatura
cientifica e pela necessidade pratica de compreender melhor a realidade das
organizacdes brasileiras, dirijo-me a Vossa Senhoria para solicitar a colaboracao
com esta pesquisa, respondendo a este questionario que tem duracdo média de

aplicacao de 10 minutos.

Agradeco desde ja, a colaboracéao.

Atenciosamente,
Angelo da Abadia Fonseca

Meus contatos: 61 — 9115-6896 - 8639-8883
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N/

Universidade de Brasilia
Faculdade de Economia, Administracédo e Contabilidade
Departamento de Administracao

Questionario de pesquisa para coleta de dados que irdo subsidiar o
desenvolvimento de um projeto sobre o tema; Politicas de Gestdo de Pessoas com
base na escala de Percepcéo de Politicas de Gestdo de Pessoas. Para realizacdo
de trabalho de Monografia de conclusdo de curso de Gradua¢do em Administracao

na modalidade a Distancia da Universidade de Brasilia.

Neste questionario vocé deve avaliar cada uma das 19 afirmativas seguintes
na coluna a esquerda de acordo com a escala abaixo; indicando o quanto vocé
concorda ou discorda de cada uma delas. Escolha um nimero de 1 a 5, a opcéo que
melhor reflete a sua percepcdo em relacéo a realidade da organizacdo ou setor em

gue vocé trabalha.
QUESTIONARIO SOCIO DEMOGRAFICO
1. Sexo
() masculino

() feminino

2. ldade
() entre 18 e 30 anos

() entre 31 e 40 anos



() entre 41 e 50 anos

() de 51 anos ou mais

3. Escolaridade
() nivel basico
() nivel médio
() nivel superior completo

() poés-graduacéao

4. Estado civil
() solteiro
() casado/unido estavel
() separado/ divorciado

() viavo

5. Renda
() até 3 salarios minimos
( ) de3a 5 salarios minimos
( ) de 5 a 8 salarios minimos

() acima de 8 salarios minimos



6. Tempo de servi¢o publico
( ) até5anos
( )de6al0anos
( )de1l1la?20anos
( )de21a30anos

() mais de 31 anos



ANEXOS



ANEXO 1

Escala de Percepc¢éo das Politicas de Gestédo de Pessoas

Escala de Percepcédo das Politicas de Gestdo de Pessoas



1 2 3 4 5
D D N C
Discordo Discordo um pouco | Ndo concordo, nem | Concordo um | Concordo
totalmente da da afirmativa discordo da | pouco com a | totalmente
afirmativa afirmativa afirmativa com
afirmativa

1.A organizacéo onde eu trabalho preocupa-se com a minha seguranca no trabalho
(ex; circuitos internos de TV, acesso restrito as instalacdes, existéncia de comissdo
interna para prevencdo de acidentes, manutencdo de equipamentos de seguranca
como extintores, iluminagdo de escadas, saidas de emergéncias , pisos

antiderrapantes, etc.).

2.A organizagdo onde eu trabalho me faz participar de treinamentos externos e

palestras para o meu aprimoramento profissional.

3.A organizacdo onde eu trabalho preocupa-se em me oferecer remuneracéo
compativel com as oferecidas no mercado (publico ou privado, dependendo do caso)

para minha funcéo..

4.0rganizacdo onde eu trabalho estimula a minha participagdo nas tomadas de

deciséo e resolucdo de problemas.

5.A organizacado onde eu trabalho preocupa-se em divulgar informacdes importantes
para o bom desempenho de minha funcdo (ex:.missdo organizacional, valores

organizacionais, metas, resultados esperados, novos produtos/servigos, etc.).

6.A organizacdo onde eu trabalho investe no meu desenvolvimento através do

patrocinio parcial ou total de cursos de linguas.

7.A organizacd@o onde eu trabalho reconhece o trabalho que fago e os resultados

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

8.Na organizacdo onde eu trabalho, as minhas sugestdes/reclamacfes sé&o

consideradas..

9.Na organizacdo onde eu trabalho, recebo incentivos (ex: promoc¢des/fun¢des
comissionadas, participacéo nos lucros, opcoes de acoes,

bdnus/prémios/gratificacdes, etc.).

10.A organizacdo onde eu trabalho possui um plano de carreiras /progressao

funcional claramente definido e conhecido por todos

11.A organizacdo onde eu trabalho preocupa-se com a minha salde e bem-estar no




trabalho (ex: local arejado, boa iluminacao, instalagdes confortaveis, programas de
qualidade de vida, programas de prevencdo de doencas e stress no trabalho,

centrais de atendimento ao empregado, etc.)

12.A organizacao onde eu trabalho investe no meu desenvolvimento viabilizando a

minha participacdo em eventos externos (ex: congressos, seminarios, etc.).

13 A organizacdo onde eu trabalho me oferece remuneracdo compativel com as
minhas competéncias e formacao/escolaridade.

14 A organizacao onde eu trabalho costuma me tratar com respeito e atengao.

15 A organizacéo onde eu trabalho fornece os matérias, equipamentos e tecnologia
adequados ao desempenho eficaz de minha funcéo.

16 A organizacdo onde eu trabalho procura conhecer minhas competéncias para

definir minhas atividades.

17 A organizacdo onde eu trabalho promove eventos sociais para integrar seus

empregados (ex: confraternizagbes, eventos esportivos, etc).

18 A organizacdo onde eu trabalho possui canais de comunicacdo para divulgar
informacdes e estimular a comunicacdo (ex: intranet, reunides periddicas, jornais

internos, paneis eletrénicos, etc).

19 A organizagdo onde eu trabalho procura conhecer minhas expectativas e
aspiragdes para definir minhas atividades.

Tabela 4 - Escala de percepcao de Politica de Gestdo de Pessoas

Referéncia da Escala. DEMO, Gisela. Constru¢cédo e validacdo da escala de percep¢ao
de politicas de gestdo de pessoas (EPPGP).Revista de Administracdo Mackenzie, v.9,
n.6,




