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RESUMO

Este trabalho teve como objetivo a criagdo de uma escala de Gestao
Humanizada, capaz de medir o nivel de humanizagdo nas praticas e processos
empregados pelas empresas e, assim, constituir a Gestdo Humanizada como uma
medida do Comportamento Organizacional. A Gestdo Humanizada (GH) é
considerada um modelo de gestdo de pessoas e negocios, que prioriza a
sustentabilidade, a humanizagcdo dos processos, a valorizagao e reconhecimento
das caracteristicas individuais das pessoas envolvidas nas atividades
organizacionais, a comunicagao transparente e a participacdo harmodnica dos
agentes envolvidos; promove o desenvolvimento da sociedade em conjunto com o
desenvolvimento organizacional, buscando diminuir os impactos ecologicos e
amenizar os abismos sociais. Para a constru¢do do instrumento, foram seguidos os
procedimentos metodologicos para criacdo de escalas psicométricas, desde o
levantamento bibliografico para composi¢céo do construto e definicdo das categorias
qualitativas que o representam, entrevistas com especialistas para auxiliar na
constituicdo dos itens da escala, avaliagdo e realocagdo por juizes dos itens
definidos e das categorias aos quais estariam atrelados e avaliagao, por parte de
profissionais de areas, niveis hierarquicos e escolaridade distintos, para averiguagao
da linguagem utilizada e do funcionamento da escala. A partir da versao final da
escala de Gestdo Humanizada, € recomendada a validagcdo estatistica do
instrumento. Uma vez validada, a escala permitira avaliar o quao humanizada uma
empresa €, contribuindo assim para estudos sobre o Comportamento
Organizacional. Com ela, sera possivel comparar o nivel de humanizagdo em
empresas distintas e verificar a relacdo desta variavel com outras como

comprometimento, satisfagédo, produtividade e desempenho organizacional.

Palavras-chave:Gestao Humanizada; Empresas Humanizadas; Humanizacao;

Comportamento Organizacional.
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1. Introducao

O comportamento organizacional - CO € um campo que busca analisar as
atitudes, percepgdes, relacionamentos e crengas das pessoas no ambiente de
trabalho, e a maneira como 0s processos e estruturas organizacionais impactam e
sdo impactadas por esses fatores. Trata-se, portanto, do estudo sistematico das
interagdes entre os individuos uns com os outros e com a organizagao, dentro do
ambiente organizacional, e da estrutura e comportamento da propria organizagao
(SOBRAL; MANSUR, 2013).

Siqueira (2008) afirma que o comportamento organizacional foi concebido
com o objetivo de mapear a estrutura e a dindmica organizacional e investigar como
os individuos e grupos agiriam em tal contexto.

Inicialmente, os estudos sobre CO eram direcionados especialmente a
satisfagdo e motivacdo no trabalho. Porém, com o avango das pesquisas na area,
atualmente sdo encontrados variados temas do comportamento organizacional que
refletem de maneira ampla essa dindmica, como clima, cultura, ética, gerenciamento
e modelo de gestdo de pessoas. Além de outras variaveis psicossociais, ligadas
diretamente ao individuo, como confianga e comprometimento (SIQUEIRA, 2008).

As medidas de comportamento organizacional foram criadas e validadas para
mensurar essas dimensoes de forma padronizada. Esses instrumentos de avaliagcao
sdo importantes para o estudo da correlagdo de dois - ou mais - temas de CO e,
ainda, tornam possivel a comparagdo entre o0 grau dessas variaveis em
organizagdes diferentes.

Em meio a pandemia da Covid-19, com o isolamento social, instituicdo do
trabalho remoto e demais alteragdes nos habitos e estilo de vida da populagao
mundial, as necessidades dos trabalhadores mudaram, inclusive em fungdo da
grande carga emocional, promovida pelo medo da doencga, ansiedade e depressao
pelo distanciamento, perda de pessoas proximas, inseguranca e instabilidade
econdmica, entre outros elementos, aliada a dificuldade evidente de separagao entre
0s aspectos pessoais, representados pelo novo ambiente de trabalho - a casa - e a
vida profissional (LIMA, 2020).

Nesse sentido, as empresas tém tentado adaptar-se a esta nova realidade e,
algumas delas tém direcionado seus esforgos para a construgdo de um modelo de
gestdo de pessoas inovador, humanizado e voltado as necessidades dos

trabalhadores.



A vivéncia da autora deste estudo no mercado de trabalho sugere que o setor
financeiro, por exemplo, é frequentemente associado a praticas tradicionais, forte
conservadorismo e rigidez das relagbes trabalhistas. No entanto, as organizagdes
mais tradicionais vém se espelhando em acbes promovidas pelas Fintechs —
startups que trabalham para inovar e otimizar os servicos financeiros — para
construcdo de uma gestdo humanizada capaz de atender as necessidades dos
trabalhadores, inerentes ao momento pandémico, consolidando um clima
organizacional favoravel a resultados financeiros satisfatérios.

Vergara e Branco (2001, p. 21) definem empresa humanizada como “aquela
que, voltada para seus funcionarios ou para o ambiente, agrega outros valores que
nao somente a maximizacao do retorno para os acionistas". Realiza agcdes que, no
ambito interno, promovem a melhoria na qualidade de vida e de trabalho (...) além de
contribuirem para o desenvolvimento das pessoas sob o0s aspectos fisico,
emocional, intelectual e espiritual.

Dessa maneira, a Gestdo Humanizada - GH apresenta-se justamente como
um estilo de gestdo caracterizado por processos e estruturas adaptados as
demandas do time de colaboradores, observacdo e atendimento das suas
necessidades enquanto funcionarios e individuos (VERGARA; BRANCO, 2001).
Utilizando uma comunicacdo eficaz entre lideres e liderados e promovendo a
integracao entre as equipes, € provavel que o impacto sobre o clima organizacional,
a produtividade e os resultados financeiros das empresas sejam positivos, mesmo
em momentos de crise.

Assim, como modelo de gestdo de pessoas, a Gestdo Humanizada figura
como um aspecto que compde o comportamento organizacional, sendo capaz de
influenciar outras variaveis e o proprio desempenho da organizacado. No entanto, por
se tratar de um tema relativamente novo, ndo ha um método de avaliagdo capaz de
auxiliar a realizagdo de diagnésticos e medir o nivel de GH empregado em cada
empresa.

Portanto, & preciso consolidar a Gestdo Humanizada como medida
organizacional a partir da criagdo de um instrumento avaliativo. Dessa forma sera
possivel determinar o grau dessa variavel nas organizagdes, compara-las umas as
outras e, ainda, verificar a relagdo com outras variaveis dentro de uma mesma

empresa.



1.1 Objetivos
1.1.1 Objetivo Geral

Levando em consideracdo as mudancas ocorridas no modo e relagdoes de
trabalho nos ultimos anos - aceleradas sobretudo durante a pandemia da Covid-19 e
a necessidade de adaptagédo a nova realidade - e, principalmente, o surgimento de
um novo modelo de gestdo de pessoas, 0 objetivo deste estudo € construir um
instrumento de avaliagdo, baseado em critérios especificos, para medir o nivel de

Gestao Humanizada nas empresas.

1.1.2 Objetivos Especificos

e Revisar a literatura especifica sobre o tema, a fim de produzir um constructo
suficientemente amplo e coerente, que aborde os pressupostos da Gestao
Humanizada;

e Identificar as caracteristicas definidoras da Gestdo Humanizada como modelo de
gestdo de pessoas;

e Revisar a literatura sobre os métodos avaliativos existentes para as medidas do

comportamento organizacional e como construir uma medida de avaliagéo de

Gestdo Humanizada;
e Executar as etapas especificas para construcédo de escalas avaliativas

1.2 Justificativas

O presente estudo se justifica pelo crescente interesse académico e gerencial
em compreender o comportamento humano nas organizagbes, a maneira como é
influenciado pelas ag¢des das empresas e como influencia na produtividade e
desempenho organizacional.

A partir do momento em que se reconhece o elemento humano como um
fator de inquestionavel importancia, que inspira atengao especial dos gestores, um
dos principais desafios na area de gestdo de pessoas é compreender como
interagem os multiplos aspectos que integram a vida das pessoas, grupos e
organizagcbes em um mundo em constante transformagdo, de modo a propor
formas de promover, preservar e restabelecer a qualidade de vida e o
bem-estar (ZANELLI; BASTOS, 2004 apud SCHIMIDT;KRAWULSKI;MARCONDES,
2013).

O contexto pandémico atual traz aspectos nunca vivenciados, logo, a

escassez de estudos que levem em consideragao todas as variaveis que impactam



as relacbes humanas nesse cenario, dentro e fora do ambiente de trabalho, € uma
realidade. E a Gestdo Humanizada surge como solugdo na tentativa da
compreensao desses aspectos e propde agdes diferenciadas, com o objetivo de
promover o bem-estar entre os colaboradores e demais stakeholders.

Assim, por se tratar de um conceito relativamente novo com abordagem de
gestado inovadora - principalmente por ser aplicada em um contexto inédito de crise -
os estudos sobre o tema s&o ainda primarios e ndo ha, diferentemente de outras
variaveis de comportamento organizacional, uma escala que possa medir o grau de
Gestao Humanizada empregada nas empresas.

Portanto, a motivagao principal para a realizacao deste trabalho e construcéo
do instrumento avaliativo €& oferecer subsidios aos estudos sobre Gestédo
Humanizada e seus beneficios, tornando possivel a analise comparativa das
empresas que empregam esse modelo de gestdo, e como ele se relaciona com as
demais medidas do comportamento organizacional, principalmente no que diz

respeito ao desempenho dos individuos e das empresas como um todo.
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2. Referencial Teérico

Neste capitulo é feito o levantamento bibliografico acerca do tema e
conteudos relevantes para a construgao do estudo cientifico; as discussdes tedricas
aqui comentadas possibilitarao fundamentar e dar consisténcia a esta monografia.

Inicialmente, estdo elencadas as buscas e portais utilizados para as
pesquisas, palavras e expressoes relacionadas aos subtemas que envolvem o
objeto do estudo, datas em que as pesquisas foram realizadas, os resultados obtidos
e, finalmente, os artigos e demais materiais selecionados.

Posteriormente, a partir dessas pesquisas, e das argumentagdes dos autores
dessas obras, é feita a revisdo de literatura do material selecionado e construido o

referencial tedrico para os temas pertinentes.
2.1 Resultados do levantamento bibliografico

Para identificagado dos artigos utilizados para compor este Referencial Teorico
e os demais capitulos desta monografia, foi realizado um levantamento bibliografico
empregando como temas “Gestdo Humanizada”, para construgdo do construto,
‘Gestdao de Pessoas e Pandemia”, “Psicometria” e “Construcdo de escalas de
medicado”. Todas as buscas foram feitas utilizando o filtro de artigo e deu-se
preferéncia a artigos publicados nos ultimos seis anos.

Esses temas sao constituidos por conjuntos de termos, como mostra o
Quadro 1.

Quadro 1 - Temas e termos

Temas Termos

“gestao humanizada”, “empresas humanizadas”, “rh
humanizado”, “gerenciamento humanizado”, “a¢cdes humanizadas
nas empresas”’, “humanizagdo das empresas”, “gestdo de

pessoas humanizada”

Gestdo Humanizada

“‘gestdo de pessoas na pandemia”, “pandemia e gestao

humanizada”, “pandemia e trabalho remoto”, “pandemia e gestéao

” o«

Gestéo de Pessoas e Pandemia | de pessoas”, “gestdo de pessoas estratégica”.

“‘comportamento organizacional”’, “psicometria”, “medidas do

Psicometria o »
comportamento organizacional

Construgdo de Escalas de | “escalas de medigdo”, “como construir escalas de medicdo”,
Medicao “escalas de medigdo psicométricas”.

Fonte: elaboragao propria



2.1.1 Gestio Humanizada

A pesquisa foi feita na SciELO, no campo titulo, sem restricdo de tempo e
utilizando o filtro de artigo, e na CAPES, no campo assunto. As buscas pelos termos
associados foram realizadas entre os dias 20 de agosto de 2021 e 30 de agosto do
mesmo ano, com resultados na média de 200 artigos. Apos a leitura dos resumos,

quatro artigos foram selecionados.

Quadro 2 - Artigos identificados através da busca por “Gestdo Humanizada”
Sobrenome Ano | Periédico Titulo da obra
dos autores
Vergara e Revista de Empresa Humanizada: a organizagao necessaria e
2001 | Administragéo . ’
Branco d possivel
e Empresas
Seminario
Internacional
sobre
desenvolviment | Contribuicées da Gestdo Humanizada para redugéo de
Sausen et al. | 2019 | o regional, conflitos de agéncia no cooperativismo de crédito:
processos, estudo de caso em uma agéncia SICREDI.
politicas e
transformacgées
territoriais
Dias, Costa 2020 | Brazilian Journal | A humanizagdo como estratégia de gestao de pessoas
e Martinez of Development | para os profissionais da enfermagem: ensaio teorico
reflexivo.
Sausen et al. | 2019 | Desenvolviment | Gestdo humanizada aplicada aos principios e praticas

o Regional em
debate

cooperativistas: estudo de caso em uma agéncia
SICREDI

Fonte: elaboragao propria

2.1.2 Gestao de Pessoas e Pandemia

Devido a escassez de estudos sobre a Pandemia, além da SciELO e da
CAPES, nas modalidades de busca citadas anteriormente, foi utilizado o Google
Académico. As buscas pelos termos associados foram realizadas entre os dias 25
de setembro de 2021 e 22 de outubro do mesmo ano, com resultados na média de

30 artigos. Apos a leitura dos resumos, cinco artigos foram selecionados, conforme

apresentado no Quadro 3.




Quadro 3 - Artigos identificados através da busca por “Gestdo de Pessoas e Pandemia”
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Sobrenome Ano | Periédico Titulo da obra
dos autores
. Revista de Distanciamento e isolamento sociais pela Covid-19 no
Lima 2020 . . S .
Saude Coletiva | Brasil — impactos na saude mental
Santos, Gestao estratégica de pessoas e a importancia do
Nascimento | 2018 | Recape alinhamento das diretrizes estratégicas: um estudo de
e Oliveira caso
Schimidt, Revista de Psicologia e Gestdo de Pessoas em Organizagdes de
krawulski e 2013 | Ciéncias Trabalho: investigando a perspectiva estratégica de
Marcondes Humanas atuagao
- Revista digital Os novos requisitos da gestado de pessoas para ser
Olegario e AN C I )
e 2020 | de estratégica: uma revisao critica da literatura comparada
Vitorino C i
Comunicagao a pratica
Martins e Desafios da Gestdo de Pessoas em Home Office no
. 2020 | Laboro ;
Almeida Momento de Pandemia

Fonte: elaboracgao propria

2.1.3 Psicometria e Construgcao de Escalas de Medigao

A pesquisa foi realizada na SciELO e na CAPES, nas mesmas modalidades

de buscas citadas inicialmente: na SciELO, no campo titulo, sem restrigdo de tempo

e utilizando o filtro de artigo, e na CAPES, no campo assunto. As buscas pelos

termos associados foram realizadas entre os dias 18 de novembro de 2021 e 30 de

novembro do mesmo ano, com resultados na média de 15 artigos. Apos a leitura dos

resumos, trés artigos foram selecionados.

Quadro 4 - Artigos identificados através da busca por “Psicometria” e “Construcdo de Escalas de

Medicdo”.
Sobrenome Ano Periodico Titulo da obra
dos autores
Adaptacgéo transcultural e avaliacdo psicométrica
Filgueiras 2012 Maxwell PUC Rio do Ages and Stages Questionnaires (ASQ)
em creches publicas da cidade do Rio de Janeiro
Bermudes et 2016 Vértices Tlp_os d? escalas utilizadas em pesquisas e suas
al. aplicagoes
~ . Analise psicométrica da Escala de Predisposicao a
Lobao e 2013 Ver. Latino-Am. Ocorréncia de Eventos Adversos no cuidado de
Menezes Enfermagem

enfermagem em UTI

Fonte: elaboragao propria
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2.1.4 Demais obras

As demais obras utilizadas nesta monografia sdo livros; alguns foram
identificados por pesquisas sobre os temas relevantes, na ferramenta de busca do

Google, e outros sao indicagdes do Professor Orientador deste estudo.

Quadro 5 - Obras identificadas por pesquisas sobre o tema e indicacdes do Professor Orientador

Sobrenome Ano | Titulo da obra
dos autores

Siqueira 2008 | Medidas do Comportamento
Organizacional

Pasquali 2009 | Psicometria — Teoria dos testes na
Psicologia e na Educacao

Sisodia et al. 2020 | Empresas Humanizadas — Pessoas,
Propdsito, Performance

Pavlak et al. 2021 | RH e o Novo Normal nas Organizacdes

Fonte: elaboragao propria

2.2 Evolugao da Gestao de Pessoas — GP

O inicio do século XXI tem sido marcado pelos avangos tecnolégicos e alta
circulagédo de informagéo e conhecimento, nos quais a instabilidade, mudanga e a
competitividade imperam como desafios basicos a serem enfrentados pelas
organizacgoes.

Num mundo volatil, com o estigma de uma sociedade globalizada, em rede,
constituida sob uma cultura com varias acepgdes, crises politicas e econdmicas em
diversas partes do globo, compreender as variaveis que compde a Gestdo de
Pessoas - GP ¢é imprescindivel para o desenvolvimento pleno das atividades
organizacionais. (VITORINO; OLEGARIO, 2020).

Conhecida originalmente como Administracdo de Recursos Humanos, ao
longo da historia, a GP foi sendo constituida, de forma geral, em cinco fases:
Administracdo Cientifica, Escola das Relagcdes Humanas, Rela¢des Industriais,
Administracdo de Recursos Humanos e, finalmente, Gestdo de Pessoas (GIL, 2001).

Segundo Gil (2001), durante o periodo conhecido como Administragcao
Cientifica, que teve origem no fim do século XIX e inicio do século XX, a
Administracdo de Recursos Humanos teve pouca — ou nenhuma — atuacdo. Este
modelo tinha como base a substituicdo da improvisagdo e o empirismo das

atividades produtivas/administrativas pela fundamentacao cientifica e pela técnica,
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contribuigbes dos engenheiros Frederick W. Taylor (1856-1915), Henry Ford
(1863-1947) Henry Fayol (1841-1925).

A fase seguinte, chamada de Escola das Relagbes Humanas, foi
caracterizada pelo reconhecimento da forte influéncia das necessidades e fatores
psicologicos e sociais dos individuos no processo produtivo. Inclusive com a
experiéncia, conduzida pelo psicdlogo americano Elton Mayo (1890-1949) na fabrica
Western Electric, em 1927 no distrito de Hawthorn em Chicago, e as contribuigbes
de seus estudos na area (GIL, 2001).

No Brasil, nos anos de 1900 a 1930, o setor de RH comegava a surgir dentro
das organizagdes da época como uma area voltada exclusivamente para processos
burocraticos, com fungbes de registro e controle, e ainda ndo havia uma legislagéao
voltada para a defensa dos interesses dos trabalhadores (MARRAS, 2005)

A fase denominada Relagbes Industriais teve inicio no periodo da segunda
guerra mundial, e foi quando, em ambito internacional, as organizagbes passaram a
se preocupar mais com as condicdes de trabalho e a concessao de beneficios aos
empregados, o que somente foi possivel devido ao fortalecimento das organizagdes
sindicais (GIL, 2001).

Esse movimento fez com que, no Brasil, no periodo pds-guerra, o Estado
comegasse a atuar como regulador na relagcéo entre patrao e empregado e, foi a
partir disso, que o Ministério do Trabalho foi criado, houve a elaboragdo da
Consolidagao das Leis de Trabalho (CLT) e a criagdo das bases do sindicalismo
brasileiro (MARRAS, 2005).

Segundo Tose (1997), com o avang¢o da base sindical, houve um grande
progresso na qualidade e complexidade da relacdo empregado-empregador, na qual
a area de Recursos Humanos passou a operacionalizar processos como os de
recrutamento e selegéo, cargos e salarios, higiene e seguranga do trabalho, dentre
outros.

Dessa maneira, a expressao Administragcdo de Recursos Humanos, penultima
fase, surgiu a partir dos anos 60, alinhada aos preceitos da Teoria dos Sistemas, na
qual a organizacdo e suas areas sao considerados sistemas, um conjunto de
elementos interdependentes, que interagem e devem ser coordenados entre si para
funcionar como uma estrutura organizada (GIL 2001).

Em seguida, a partir da 3% e 42 Revolugdes Industriais, comegou a transigao

da Administracdo de Recursos Humanos para, finalmente, a denominada Gestao de
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Pessoas, periodo marcado por desafios inéditos de natureza organizacional e
ambiental, como a globalizacdo da economia, evolugdo das comunicagdes,
desenvolvimento tecnoldgico e alta competitividade. Algumas empresas, para
sobreviver a esse momento de mudancas e imprevisibilidade, precisaram passar por
processos como reengenharia, terceirizagao e redu¢cado de quadro de funcionarios.
Segundo Gil (2001), foi a partir desse momento que o individuo nas organizagdes
deixou de ser visto como mero funcionario e passou a ser reconhecido como
verdadeiro parceiro de negocios, fornecendo recursos indispensaveis para as

atividades das empresas:

A administracdo de Recursos Humanos evoluiu para uma nova gestao,
designada Gestdo de Pessoas, na qual, as pessoas passaram a ser
reconhecidas como fornecedoras de conhecimentos, habilidades,
capacidades, e o mais importante, recurso para as organizac¢des, através do
capital intelectual (SANTOS; NASCIMENTO; OLIVEIRA, 2018, p. 418).

Segundo Marras (2005), a GP nao trata apenas de satisfazer as
necessidades dos funcionarios e motiva-los. Mas criar uma estratégia completa,
envolvendo toda a organizagdo e os lideres das diversas areas, em busca do
desenvolvimento e capacitagdo dos individuos e humanizagcdo dos processos.
Assim, a GP esta apoiada em 5 pilares essenciais: motivagao, processo de
comunicagao, trabalho em equipe, treinamento, conhecimento e competéncia
(MARRAS, 2005).

Com o passar do tempo, a Gestdo de Pessoas passou a receber maior
importancia e destaque nas discussdes sobre produtividade, comprometimento,
qualidade dos servigos/produtos e resultados das empresas como um todo, devido a
sua capacidade de influenciar no desempenho organizacional, tornando-se um
grande diferencial competitivo (TACHIZAWA; FERREIRA, 2004 apud VITORINO;
OLEGARIO, 2020).

2.3 Gestdo de Pessoas e a Pandemia da Covid-19

O inicio da década de 2020 esta sendo um periodo conturbado nas diversas
areas que compdem a vida humana, individual ou coletivamente. Devido a pandemia
da Covid-19, estdo sendo vivenciadas mudangas repentinas nos habitos,

comunicacgao e relacionamento dos individuos ao redor de todo o globo.
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N&o bastasse o impacto econdmico aos quais as organizagdes foram sendo
submetidas a partir dai, a crise sanitaria impactou fortemente o ambito profissional
da populagdo mundial e a relagdo individuo-organizagdo foi tomando novas
proporgdes, obrigando a Gestdo de Pessoas a tomar rumos talvez ja previstos,
porém até entdo ndo implementados — ndo de maneira integral.

Segundo Pavilak et al. (2021), mesmo sem receberem a devida atengéo,
mudangas de cunho econémico, politico e tecnolégico ja vinham se apresentando ao
longo dos ultimos anos e essas mudangas incidiam sobre as demandas da area de
Gestao de Pessoas, principalmente porque muitas dessas mudancas passaram a
ser norteadoras de novos comportamentos dentro da organizagdo. No entanto, foi
apenas com o colapso da Pandemia que nos vimos obrigados a alterar nossa
maneira de produzir, interagir e gerir pessoas, colocando em pratica mudancgas ja

anunciadas, tal como afirmam os autores:

Na ultima década, mais veementemente, mudangas foram anunciadas e
novos paradigmas comegaram a se tornar norteadores dos comportamentos
dentro das organizagdes. Parece que, assim, estdvamos divididos entre o
desejo e a necessidade de mudar versus o desejo de manter.
Repentinamente, entédo, o colapso gerado pela crise sanitaria que alterou a
rotina, as praticas e os costumes no mundo todo — incluindo a forma de
trabalhar — acelerou o que era uma tendéncia e colocou de forma real e
concreta um novo modelo de produzir, interagir e se relacionar. Assim, a
area de Gestdo de Pessoas (GP) precisou adaptar-se com pouco
planejamento e muita agdo, ou, em outras palavras, com muita rapidez e
riscos elevados (PAVLAK et al., 2021, p. 36).

Com a escolha pela prevencdo e combate ao virus, houve confinamento
social, com medidas de higiene e seguranga, onde equipes inteiras passaram a
trabalhar de forma remota, utilizando tecnologias novas e experimentando outras
maneiras de se relacionar.

Segundo Pavlak et al. (2021), por estar sendo acompanhada por uma enorme
gravidade social, econdmica e politica, a pandemia afeta as relagbes de trabalho
principalmente porque antes de sermos trabalhadores, somos seres humanos com
fragilidades e vulnerabilidades inerentes aos seres vivos e, principalmente, ao
momento que estamos vivendo.

Com o isolamento social, instituicdo do trabalho remoto e demais alteracdes
nos habitos e estilo de vida da populagcdo mundial, as necessidades dos
trabalhadores mudaram, inclusive em fung¢ao da grande carga emocional, promovida
pelo medo da doenca, ansiedade e depressao pelo distanciamento, perda de

pessoas préoximas, insegurancga e instabilidade econémica, entre outros elementos,
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aliada a dificuldade evidente de separacdo entre o0s aspectos pessoais,
representados pelo novo ambiente de trabalho - a casa - e a vida profissional (LIMA,
2020).

Portanto, o grande desafio da gestdo de pessoas atual é fazer a gestdo da
interacdo das metas das empresas e das necessidades do colaborador, que, neste
momento, recebem demandas especificas relacionadas ao momento pandémico. E,
ao mesmo tempo, prover recursos motivacionais e tecnologicos para que os
colaboradores possam alcangar essas metas e impactar positivamente o
desempenho organizacional.

Martins e Almeida (2020, p. 2), afirmaram que “organizacdes bem-sucedidas
sdo aquelas que proporcionam as pessoas um ambiente de trabalho acolhedor e
agradavel, onde elas possuem plena autonomia”. Nesse sentido, como o ambiente
de trabalho ndo é mais necessariamente o escritorio, ganhando flexibilizagado no fato
de que pode ser realizado remotamente de onde quer que esteja, sendo
majoritariamente a casa dos individuos, as organizagdes precisam encontrar outras
maneiras de acolher e oferecer o suporte que seus colaboradores precisam para
desenvolver plenamente suas atividades. E €& justamente pela existéncia de um
ambiente organizacional mais dindmico e diversificado, que a Gestdo de Pessoas
deve promover a preparagao e a capacidade de flexibilidade da organizagao e das
pessoas para a mudanga.

Além disso, Pavlak et al. (2021) afirmam que os avangos tecnoldgicos estao
impondo alteragdes nos perfis e habilidades dos colaboradores necessarias em
todos os niveis nas empresas, exigindo ndo apenas treinamentos, mas mudancgas
profundas e, principalmente, reeducacéo. E cada vez mais urgente que as empresas
reconhecam que contratam, mantém e se relacionam com pessoas, € hao mais
recursos, munidos de emocdes e necessidades diversas, tal como ressaltam os

autores:

Isso, na pratica, apresenta grandes desafios para as organizagbes e aos
profissionais de gestdo de pessoas e, um deles, sera relacionar-se com
colaboradores na sua dimensdo integral, providos de emocgoes,
necessidades diversas e, também, mais exigentes quanto ao que buscam
obter no trabalho e do trabalho. Naturalmente, cada empresa ressignificara
o trabalho e as politicas de gestdo de pessoas, de acordo com seus valores
e sua cultura, mas, obrigatoriamente, em beneficio de sua propria
sobrevivéncia, passara a cuidar do valor que possui a experiéncia do
colaborador no trabalho e isto esta intrinsecamente relacionado as suas
emogoes (PAVLAK et al., 2021, p. 44).
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Portanto, € possivel concluir que, mais do que nunca, a Gestdo de Pessoas
precisara atuar de maneira mais humanizada, o que significa levar em consideragao
0s varios aspectos que compdem a existéncia humana, ou seja, promover agdes que
supram além das necessidades profissionais, as sociais, psicolodgicas, emocionais e
fisicas de cada individuo.

Dessa forma, o reconhecimento do fator humano, a prépria humanizagao dos
processos e estruturas organizacionais, se torna a chave essencial para o

posicionamento estratégico das empresas, sua sobrevivéncia e sucesso.
2.4 Gestao Humanizada

Sausen et al. (2019) apontam que os estudos sobre Gestdo Humanizada tém
sua origem na area da saude, referindo-se a humanizagao dos servigos prestados
neste ambito. Tanto internacional, quanto nacionalmente, as pesquisas sobre este
tema comegaram a surgir a partir dos anos 70, com analise da conduta dos
profissionais nos ambientes hospitalares, com objetivo de proporcionar maior
integracado, descontragdao, humor e bem-estar nesses locais. No Brasil, os estudos
ganharam mais forca com as mudancgas nas praticas de saude e a criagédo do
Sistema Unico de Saude (SUS) e, em seguida, a implantacdo da Politica Nacional
de Humanizagéo (PNH).

Segundo Sausen et al. (2019), foi apenas na ultima década que comegou o
movimento de associar o conceito de humanizagao efetivamente a uma estratégia
de gestao, o que é chamada de Gestao Humanizada, como alternativa as demandas
mercadoldgicas que envolvem mudanga e adaptagdo estratégica, atributo
extremamente relevante para a governanga corporativa, responsabilidade social das

organizagdes e sustentabilidade:

(...) a governancga corporativa € definida como um conjunto de praticas que
tém por finalidade otimizar o desempenho das empresas ao proteger, de
maneira equitativa, todas as partes interessadas, facilitando o acesso as
informagdes e ao capital, melhorando o modelo de gestdo
(OLIVEIRA,2015); a gestdo humanizada constitui-se como ferramenta de
otimizacédo e de melhoria dos processos de governanga corporativa para as
diversas tipologias de organizagdes e instituicbes. (SAUSEN et al., 2019, p.

571)
Dias, Costa, Martinez (2020) afirmam que a humanizagao busca dar destaque
a individualidade das pessoas, respeitando suas diferengas e valorizando suas

capacidades. Nas organizacdes, quando implantada, significa valorizar e atender as
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necessidades essenciais de todos os stakeholders, ou seja, todos os agentes
envolvidos nas atividades das empresas. Por meio de instrumentos como a
informagao, educagao permanente, responsabilidade, dialogo e gestao participativa,
€ possivel melhorar as condicbes de trabalho e vida dos profissionais, gestores,
fornecedores e parceiros, alcancar beneficios para os clientes e, consequentemente,
aumentar a produtividade e lucro das organizagdes.

Nesse contexto, Sisodia et al. (2020) enfatizam o estabelecimento de um
cenario “ganha-ganha” como caracteristica das chamadas empresas humanizadas;
onde o ser humano nao é mais visto apenas como um recurso, mas sim uma fonte, e
os stakeholders como parceiros de negocio, sempre objetivando alcangar relagdes
mais duradouras, equilibradas e saudaveis, e oferecendo maior valor para a
sociedade como um todo.

Conforme mencionado anteriormente, estdo sendo vivenciadas, ja ha algum
tempo, muitas mudangas decorrentes de revolugdes tecnoldgicas, globalizagdo e
maior poder de escolha dos consumidores, e todas essas alteragdes criam um
cenario desafiador, sobre o qual as empresas nao tém mais controle. Para lidar
melhor com essa imprevisibilidade, as empresas humanizadas buscam estabelecer
relagdes colaborativas/participativas e um dialogo efetivo com seus stakeholders,
demonstrando empatia e suscetibilidade e mantendo o bem-estar do ecossistema
econdmico em que operam (SISODIA et al., 2020)

Vergara e Branco (2001) apontam que, na perspectiva de gestao estratégica,
além dos processos de inovacao no interior das empresas, desenvolver o potencial
humano e construir organizagbes humanizadas seria um diferencial de
competitividade, por representar entidades que se destacam por contribuir
integralmente para o mercado e para a sociedade.

Empresa humanizada é aquela que, voltada para o ambiente interno ou
externo da organizacao, agrega outros valores que ndo somente a maximizagao dos
lucros. Realiza agbes que, no ambito interno, promovem a qualidade de vida e de
trabalho dos envolvidos e visam a construgdo de relagdes mais democraticas e
justas, mitigam as desigualdades e diferencas de raga, sexo ou credo, além de
contribuirem para o desenvolvimento fisico, emocional, intelectual e espiritual das
pessoas. No ambito externo, buscam a eliminagdo de desequilibrios ecoldgicos e
sociais, e apoiam as atividades comunitarias, realizando o chamado exercicio da
cidadania corporativa (VERGARA; BRANCO, 2001).
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Dessa maneira, uma caracteristica das empresas humanizadas é direcionar
sua visao para os problemas e crises envolvendo o ecossistema e seus recursos
finitos, objetivando a manutengdo do negdcio por meio de praticas sustentaveis de
producgao e acdes que melhorem a qualidade de vida das populagdes.

As crises econbmico-social, ambiental e, agora, pandémica, corroboram para
valorizagdo da vida — sua fragilidade e finitude - e dos aspectos que a compdem,
apontando para uma maior valorizagao dos individuos e relagdes entre as pessoas e
da relagdo de nés mesmos com nosso planeta e demais espécies.

Sisodia et al. (2020) explicam esse fenbmeno como “Era da Transcendéncia”,
o momento atual, que €& marcado pela busca de significado da vida e pela
valorizagdo do ser, das relacbes e bens imateriais. Os autores afirmam que esse
foco no ser € chamado por Erik Erikson como generatividade. Nesse sentido, essa
ideia pode estar sendo alavancada pela pandemia e seus impactos psicolégicos de
valorizacdo a vida, momentos de felicidade partiihados com pessoas queridas,
diversdo e prazer nas coisas mais simples, visto que houve muitas perdas e o
sentimento é de solidariedade geral.

Na busca continua por destaque, crescimento econdémico e atendimento
incessante ao consumismo, as organizag¢oes capitalistas, além de ndo considerarem
a finitude dos recursos, atuam de maneira inconsequente na extracdo de recursos
naturais e no langamento irresponsavel de dejetos no meio ambiente, causando
condi¢des de vida impréprias a todos os seres e extingdo de muitos (SISODIA et al.,
2020).

Além disso, a desigualdade social € outro problema enfrentado pela
sociedade mundial, e as organizagdes privadas contribuem para seu agravamento.
Segundo Korten (1997) apud Vergara e Branco (2001) das 100 maiores economias
mundiais, 51 sao de corporagdes transnacionais e 49 de paises, e a soma da receita
das duzentas maiores corporacdes equivale a quase 30% do produto bruto mundial.
“E urgente colocar as competéncias e recursos até hoje utilizados pelas
organizacbes na superacdo dos desafios mercadolégicos a servico de um
desenvolvimento efetivamente sustentavel” (VERGARA; BRANCO, 2001, p.26)

Sobre o contexto de crise, Vergara e Branco (2001, p.26) se referem a ele

como.

um fendmeno que poderia ser visto tanto como fonte de perigo quanto de
oportunidade (...) ante o perigo do excesso de concorrentes, a oportunidade
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de se diferenciar pela qualidade; diante do perigo da guerra de pregos, a
oportunidade de atender a consumidores dispostos a pagar menos; ante o
perigo da entrada de um competidor mais poderoso, a oportunidade de
aliar-se a ele; diante do perigo da escassez de recursos, a oportunidade de
fazer mais com menos.”

Para exemplificar agdes que representam oportunidades de impacto positivo,
Vergara e Branco (2001) citam uma série de empresas internacionais (Body Shop,
Ben e Jerrys e Levi Strauss) que possuem praticas humanizadas de gestdo, com
iniciativas voltadas para a o desenvolvimento da sociedade para além da
organizagao.

No Brasil, segundo ainda os mesmos autores, como exemplo de empresas
humanizadas, podem ser citadas C&A, Natura, Banco Itau, Bradesco, Avon, entre
outras, além de pequenas e médias empresas que “nao se intimidam pela escassez
de recursos quando o assunto & atuar por uma causa com a qual se identificam.”
(VERGARA; BRANCO, 2001, p.27).

Vergara e Braco (2001) relatam que a C&A, através do Instituto C&A., oferece
apoio as comunidades proximas as lojas instaladas no Brasil, por meio da educagao
de criancas e adolescentes de baixa renda e o apoio as regides atingidas por
calamidades, investindo, além de recursos financeiros - 4 milhdes de dolares em
cerca de 350 projetos - o tempo dos empregados da C&A que atuam como
voluntarios. Além disso, como compromisso social da empresa, faz parte das
responsabilidades dos diretores e gerentes das unidades a fiscalizacdo das
condi¢cdes de trabalho oferecidas pelos fornecedores da empresa, coibindo praticas
abusivas também nos relacionamentos comerciais da organizacéo.

Instituicdes bancarias como Bradesco e Itau também se destacam como
empresas nacionais humanizadas, contribuindo para a sociedade por meio de
praticas educacionais, culturais e de combate a violéncia. O Bradesco sendo
referéncia obrigatéria quando se fala do apoio empresarial a educagao de criangas e
jovens, por meio do Instituto Bradesco; aliado ao Itau, fazem parte de um grupo de
empresas que apoia o canal Futura, inteiramente dedicado a educacao (VERGARA;
BRANCO, 2001).

Aliada a causa feminista, a Avon foca suas acdes sociais no empoderamento
do publico feminino. Vergara e Branco (2001) relatam que em cada pais onde atua, a

empresa investe em treinamentos para preparar suas revendedoras a ndo apenas
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vender seus produtos, mas também transmitir informagcbées que promovam a
qualidade de vida da mulher, oferecendo, inclusive, dicas de saude as suas clientes.

Com relagcdo aos trabalhadores, as empresas humanizadas buscam pagar
melhores salarios e conceder beneficios que proporcionem maior qualidade de vida
aos seus funcionarios, cuidando de sua saude fisica, psicologica e emocional. Os
autores afirmam que essas agbes acabam gerando menores custos com
recrutamento e treinamento e leva a maiores indices de produtividade (SISODIA et
al., 2020).

Além disso, Sisodia et al. (2020) chamam a atenc¢do para o fato de que o
trabalho ndo mais € visto unicamente como um meio de sobrevivéncia, mas como
uma forma de desenvolvimento e realizacido pessoal. E, por isso, & essencial que os
lideres das empresas supram essa necessidade através do reconhecimento e
celebracdo dos esfor¢cos de seus colaboradores, e invistam no desenvolvimento e
qualificacéo de seu pessoal.

Outro ponto mencionado é o desenvolvimento da confianca nas relacdes
internas das empresas, a qual é alcangada por meio do respeito aos individuos,
transparéncia, construcdo de equipes, empoderamento, prazer pelo trabalho,
diversao, beneficios criativos de qualidade de vida, equilibrio e flexibilidade
(SISODIA et al., 2020).

Para Sisodia et al. (2020), em conformidade com Vergara e Branco (2001) os
lideres das empresas humanizadas reconhecem que as agdes das companhias
afetam a sociedade inteira e, por isso, valores do mundo dos negocios ndo podem
mais ser antagbnicos aos valores sociais e humanos. Os autores listam como
caracteristicas das empresas humanizadas:

* Encorajar o envolvimento de empregados nas atividades da empresa e em
causas sociais;

+ Cuidar das comunidades locais;

» Cultivar a comunidade global;

« Contribuir para o aumento da competitividade positiva;

» Concentrar esforcos em acdes de sustentabilidade e

» Cooperar com 0s governos.

Vergara e Branco (2001, p. 30) concluem que, nesse sentido, profissionais
talentosos sentirdo maior atracdo por empresas comprometidas com o crescimento

das pessoas e com causas sociais e ecoldgicas. Do mesmo modo, consumidores
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estardo mais dispostos a consumir produtos e servigcos de empresas com as quais
identifiguem valores como solidariedade e preservacdo ambiental. Assim, “se
clientes fiéis e empregados talentosos compdem, sem duvida, um grande diferencial
competitivo, empresas humanizadas serdo, cada vez mais, necessarias e possiveis.”

Dessa forma, conclui-se que empresas humanizadas como organizag¢des que
seguem os preceitos da Gestdo Humanizada, modelo de gestdo de pessoas e
negocios que prioriza a sustentabilidade, a humanizagdo dos processos, a
valorizagao e reconhecimento das caracteristicas individuais dos agentes envolvidos
em suas atividades, a comunicagao transparente e a participagcdo harménica dos
stakeholders, e promove o desenvolvimento da sociedade em conjunto com o
organizacional, buscando diminuir os impactos ecolégicos e amenizar os abismos
sociais.

Franca (2019) apud Sausen et al. (2019) elenca os pressupostos
fundamentais da Gestdo Humanizada, a seguir:
Observagao: Observacédo do dia a dia organizacional, como se constituem as
relagdes interpessoais na empresa, qual a cultura, valores e a dinémica
organizacional. A observacéo permite construir um diagnodstico, capaz de otimizar as
relagdes interpessoais, maximizar a valorizagdo do colaborador e o cuidado com os
espacos coletivos.
Liderancga Integral: E a partir das atitudes, dos comportamentos e das concepgdes
do lider/gestor que se emana uma nova visdo, bem como a busca constante pela
vivéncia dos valores humanos, sendo o gestor o grande responsavel pelo
funcionamento, consolidagédo de boas equipes e resultados obtidos na organizagao.
Estar Presente: O papel presente do gestor implica em relagdes interpessoais de
qualidade, priorizando o momento de contato, didlogo e atengdo destinada a cada
profissional, individualmente ou em grupo, implicando na manifestacdo de que o
outro (colaborador) € importante como pessoa singular, independente de cargo ou
funcao.
Escuta Empatica: Tem um papel muito importante na comunicagao organizacional,
sendo a chave para a paz e sinergia. Afinal, uma das maiores necessidades do ser
humano é ser valorizado, compreendido e sentir-se amado, e quando a escuta
empatica é vivenciada, cria-se uma atmosfera psicoldgica favoravel a resolugéo do

problema.
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Feedback: Essencial para o crescimento e aprendizagem das pessoas e equipes, 0
feedback pode ser de reforco — informando o que foi bem realizado, reforgando o
comportamento da acdo positiva — ou desenvolvimento — enfocando esta
necessidade e dando continuidade ao processo de aprendizagem para chegar ao
resultado esperado.
Visao Sistémica: Cada vez mais sdo necessarias a formacdo e agao da gestéo
voltadas para a visdo da complexidade que, unidas a praticas humanizadas,
contribuem para a melhoria do clima na empresa, impactando positivamente nos
resultados.
Formacgao de Equipes: Objetiva-se desenvolver equipes que possam lidar com os
desafios da mudanca e complexidade, na busca pelo comprometimento com o
trabalho e com a alta performance, criando e favorecendo um clima de sinergia, a
partir do exercicio da tolerancia e outros valores humanos fundamentais na relagao
interpessoal.
Planejamento: Com a cultura do imediatismo, o planejamento torna-se instrumento
desafiador a ser construido, executado, monitorado e ter sua relevancia estratégica,
contribuindo para a otimizagado do tempo e para o desenvolvimento organizacional.
Espiritualidade: A espiritualidade compreende um todo maior. Passou a ter
relevancia no ambiente organizacional, pois fomenta nas pessoas um agir auténtico
combinado aos valores humanos, proporcionando maior estabilidade psiquica e
fisica.
Gratiddao: Como o exercicio da gestdo, além de inspirar e influenciar pessoas,
consiste em preservar os relacionamentos, a base do valor da gratiddo é essencial
para esse fortalecimento, deixando no outro uma marca positiva e constituindo-se
como a base para a satisfagdo humana no que se refere ao ambito dos negdcios e
da vida.
Legado para a Humanidade: A gestdo humanizada e o exercicio da lideranga
integral constituem-se como a marca deixada nas pessoas e nas organizagdes, que
deve ser coerente com um legado humanista que va além dos espacos internos de
trabalho, impactando positivamente na vida dos colaboradores, na sociedade e no
mundo.

A Gestdo Humanizada é construida e comunicada através da empatia,
dialogo, transparéncia, conhecimento e intercooperacéo, e implementada por toda a

organizagdo, de modo que todos os envolvidos a incluam em sua forma de trabalho.



25

Este modelo de gestdo busca compreender e satisfazer as necessidades humanas
intrinsecas de estima e realizacdo, contribuindo para a reducdo dos conflitos e
desenvolvimento de relagbes democraticas nos ambientes organizacionais, interno e
externo, e refletindo em transformagdes positivas para a sociedade (SAUSEN;
BAGGIO; SAUSEN, 2019).

2.5 Construcgao de escalas

Medir, conforme o Houaiss e Vilar (2009, p. 1.264), significa “determinar ou
avaliar por meio de instrumento ou utensilio de medida, ou algo usado como padréo;
mensurar”. E, medir, na psicometria, significa aferir ou avaliar por meio de testes ou
de outros procedimentos proprios da psicologia experimental (PASQUALLI, 2009).

As medidas do comportamento organizacional seguem os principios da
psicometria, que é o campo da psicologia responsavel pelos testes e escalas de
medi¢ao, agrupando técnicas que viabilizam a quantificagdo de fenébmenos psiquicos
(FILGUEIRAS, 2012)

Bermudes et al. (2016) definem mensuragcédo - ou medicdo — como a
atribuicdo de simbolos, geralmente numéricos, a propriedade dos objetos que se
pretende medir, utilizando-se, para isso, as ferramentas conhecidas como escalas

Segundo Filgueiras (2012) uma escala pode ser definida como um conjunto
de valores de uma variavel, arranjados de acordo com algum critério de importancia,
que pode ser matematico ou subjetivo, para fins de avaliacdo, podendo esses
valores serem métricos ou ndo. E representada por um continuo de valores
ordenados, partindo de um ponto inicial e chegando a um ponto final, acrescentam
Bermudes et al. (2016).

As escalas possuem duas caracteristicas essenciais para que sejam
consideradas instrumentos uteis e representativos de determinadas informacgdes: 1)
Confiabilidade — indica capacidade para diferenciacdo entre um valor e outro de
forma constante, ou seja, obter resultados coerentes quando aplicada a
circunstancias distintas; 2) Validade — representa a capacidade da escala para medir
as qualidades a que se propde, devendo ser clara e objetiva (SILVA, 2010 apud.
BERMUDES, 2016).

Assim, as escalas psicométricas sao instrumentos de medicéo da psicometria,
que tém como objetivo estabelecer uma relacao entre estimulos ambientais (fisicos e

sociais) — que sao representados através de itens/afirmagbes - e o
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comportamento/percep¢ao do individuo ao avaliar esses itens, possibilitando
diagnésticos sobre a variavel estudada (LOBAO; MENEZES, 2013).

Bermudes et al. (2016) afirmam que, dentre os modelos de escalas
existentes, destacam-se a escala Likert e a escala Thurstone, sendo as mais
utilizadas na psicometria e outras areas que avaliam aspectos qualitativos com
resultados numéricos.

A escala de verificacdo de Likert consiste em definir um construto — variavel
que corresponde a uma grandeza que nao pode ser medida diretamente, como a
Gestdo Humanizada - e desenvolver um conjunto de afirmativas pertinentes a sua
definicdo, para as quais os entrevistados responderdo com seu grau de
concordancia (SILVA JUNIOR; COSTA, 2014 apud BERMUDES et al, 2016).

Quadro 6 - Exemplo de Escala Likert

ESTOU SATISFEITO COM O ATENDIMENTO:

Dhiscordo Discordo Mio concordo Concordo Concordo
tefalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente
1 2 3 4 5

Fonte:SILVA JUNIOR; COSTA, 2014 apud. BERMUDES et al., 2016, p. 16.

Enquanto nas escalas Thurstone, os respondentes devem manifestar
simplesmente o seu acordo ou desacordo, sem detalhar o grau de concordancia
quanto a resposta (CUNHA, 2007 apud BERMUDES, 2016).



27

Quadro 7 - Exemplo de Escala Thurstone

| Aszsinale nas colunas da direita se voce concorda ou discorda com cada uma das afirmacies a seguir
em relacio ao café A

| Alirmagies [ Concorda [ Discords

| 1. E um cafi puro I I

[ 2.E um café muito forte

- muito sghoroso

| 4. Seu sabor é diferente & marcante
|
|
|

5. Sen aroma & deliciozo

6. E feito com grios de café de alta qualidade
| LE um café caro

1, E torrado ne ponto certo

10, Sua embalagem ¢ bonita

|
[
I
i 9, Sua embalagem protege o sabor
i
i 11. E um produto modemo

Fonte: OLIVEIRA, 2001 apud. BERMUDES et al., 2016, p. 15.

Quanto aos niveis, também conhecidos como classes ou tipos, segundo
Bermudes et al. (2016), as escalas estédo divididas em: nominal, ordinal, intervalar e
proporcional. Elas s&o classificadas dessa maneira segundo seu grau de
complexidade.

Escalas nominais: € o nivel mais elementar de representagdo escalar; representa
uma simples lista de diferentes posi¢gdes que podem ser adotadas pela variavel, sem
qualquer tipo de ordem e com associagao de valores numéricos apenas como
etiquetas, sem valor.

Escalas ordinais: nesse tipo de escala, as opgdes distribuem-se segundo uma
ordem, que pode ser crescente ou decrescente, permitindo estabelecer graus, como
na escala Likert; escalas ordinais distinguem diferentes valores da variavel,
hierarquizando e classificando de acordo com esses graus, e estabelecendo
evolucéo.

Escalas intervalares: forma quantitativa de registrar um fenébmeno, medindo-o em
termos da sua intensidade especifica, ou seja, posicionando-o em relagdo a um valor
conhecido como ponto zero. Os valores constantes envolvem classificagao,
grandeza e unidades de tamanho idéntico. Exemplo: escala centigrado e escala
Fahrenheit.

Escalas proporcionais: também conhecidas como “escalas razdo”, sdo as mais
completas e sofisticadas das escalas. Nesta escala, uma unidade de medida é

definida em termos da diferenga entre o ponto zero e uma intensidade conhecida e



28

as opcdes sao representadas como intervalos. Exemplo: Peso do seu animal de

estimacao: até 2kg, 2kg — 6kg, 6kg — 10kg, mais de 10kg.

Quadro 8 - Exemplo de medidas associadas as escalas de medigao

NAO METRICAS METRICAS
Nominal | Intervalar:
Sexo Miveis de conhecimento
[ Religiio [ Temperatura do ar em grans Celsius
Ordimal Raxiin:
Escalio salanal Altura

L -Iil.'\-\.\-"_"\: 8 H | L Wi |i'.||!l|.'

Fonte: PEREIRA, 2013 apud BERMUDES et al., 2016.

Pasquali (2009) afirma que, na psicometria, as escalas mais utilizadas séo as
nominais e ordinais, seguindo os modelos Thurstone ou Likert. E, para construgéo e
validagdo de uma escala de medicdo, os principios da criacao desse instrumento
podem ser divididos em trés categorias: procedimentos tedricos, procedimentos
empiricos (experimentais) e procedimentos analiticos (estatisticos).

Englobando os procedimentos citados por Pasquali (2009), Siqueira (2008)
aponta os seguintes passos para construcdo de uma escala de medigdo para
medidas do comportamento organizacional:

A primeira etapa é composta pelos procedimentos tedricos, que séao
constituidos pela elaboragdo do conjunto de itens inicial e evidéncias de validade
baseadas no conteudo pesquisado. Ou seja, tem como objetivo a especificagao das
categorias que representam o objeto a ser medido e a operacionalizagdo do
construto (SIQUEIRA, 2008).

Siqueira (2008) exemplifica esta etapa com a construcdo da Escala de
Confianga do Empregado na Organizacdo (ECEO). Nesse caso, foram definidas
cinco categorias qualitativas que representam o construto de “Confianga do
Empregado na Organizagdo”, usando como base a literatura pesquisada. As
categorias identificadas, nesse contexto, foram: reconhecimento organizacional,
credibilidade na comunicagao organizacional, solidez da organizagao, padrdes éticos
€ normas organizacionais.

A segunda etapa é composta por procedimentos tedricos e empiricos; € nesta
fase que é realizada a elaboragao dos itens do questionario que ira compor a escala,

de acordo com as categorias representativas definidas na etapa anterior. Os itens
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sdo afirmagdes que representam atitudes alinhadas as categorias utilizadas para
representar o construto.(SIQUEIRA, 2008).

Para criagao dos itens, devem ser realizadas entrevistas com profissionais,
especializados na area do objeto a ser medido, sobre a composi¢cdo do construto e
com a populagdo-alvo sobre sua percepgao sobre o objeto analisado. Esse ultimo
tem por objetivo conhecer as crengas a respeito do construto, obtendo, dessa forma,
conhecimentos empiricos que possam ser agregados aos identificados na
literatura.(SIQUEIRA, 2008).

ApoOs a sua elaboragao, os itens sdo avaliados por um grupo de juizes que
tém a responsabilidade de verificar a correspondéncia entre as afirmacdes e as
categorias as quais pertencem. Pasquali (2009) pontua que o grupo de juizes deve
ser composto por peritos na area do construto, pois sua fungéo sera verificar se os
itens criados estdo ou ndo se referindo ao trago/categoria em questdo. A tarefa
consiste em avaliar se o item corresponde a uma representacdo adequada de tal ou
tal categoria. Dessa maneira, € comum que o grupo de juizes seja composto por
académicos, alunos de pos-graduacao e professores.

Como maneira de correspondéncia dos itens as categorias, Pasquali (2009)
exemplifica da seguinte maneira:

Pode-se construir um teste com 30 itens para cobrir trés tracos latentes
(afiliacdo, ansiedade, autonomia), o pesquisador possui sua versao de qual fator
cada item esta representando; no entanto, € necessario que os especialistas
confirmem se a versao esta correta ou ndo. Dessa forma, € solicitado que cada um
deles opine individualmente a qual fator cada item se refere. Para isso, séo
disponibilizadas duas listas: uma com as definigdes do que o pesquisador entende
por cada um dos fatores, e outra lista, em formato de tabela, com os itens elencados
a esquerda e os fatores no topo. A tarefa dos juizes € assinalar cada item sob o fator

ao qual ele representa.
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Quadro 9 - Exemplo de listagem de itens e fatores para analise dos Juizes

Fatores
Itens Afiliagio Ansiedade Autonomia
1 — Gosto de mandar X
2 — Tenho medo do escuro X
3 — Gosto de amigos X
30 - Detesto ver sangue X

Fonte: Pasquali (2009, p.108)

O objetivo dessa listagem é verificar a concordancia entre os juizes, sendo o
ideal adotar como critério de eliminagcao dos itens o indice de concordancia dos
juizes inferior a 80%. Ou seja, o item é retido no elenco se houver uma concordancia
de 80% entre os juizes. No exemplo acima, se o item 1 for assinalado por 8 entre 10
juizes como representante da categoria “autonomia”, entdo ele alcangou a
concordancia necessaria para se manter como estd — 8/10 = 0,80 (PASQUALI,
2009).

O préximo passo € a andlise semantica, também constituinte dos
procedimentos empiricos, etapa na qual os itens aprovados pelos juizes sao
submetidos a andlise de funcionarios de uma determinada organizagédo, ocupando
diferentes cargos e com niveis de instrugdo também distintos. Cada um deles deve
responder um questionario individualmente e, em seguida, reunir-se com o
pesquisador para analisar a clareza e compreensao dos itens e instrugdes da
medida. Esta etapa € importante para eliminar ou corrigir itens ambiguos, linguagem
complexa ou pouco clara, de maneira que todos possam compreender o objetivo da
escala e avaliar adequadamente os itens do questionario, levando a resultados mais
fidedignos (SIQUEIRA, 2008).

Apos corrigidos e validados, Siqueira (2008) afirma que os itens devem ser
novamente submetidos aos funcionarios participantes, que devem indicar suas
respostas utilizando uma escala de cinco graus, que tem por objetivo revelar o

quanto concordam ou discordam de cada afirmagao/item:

1 = discordo totalmente;
2 = discordo;

3 = nem concordo nem discordo;
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4 = concordo;
5 = concordo totalmente.

Pasquali (2009) ressalta que a proporcionalidade entre o numero de itens e
de sujeitos respondentes desta etapa deve ser entre 5 e 10 individuos por item do
instrumento.

O calculo do score médio pode ser obtido somando-se os valores indicados
pelo respondente dentro dos parénteses (1 a 5) de cada item e dividindo-se essa
somatodria pela soma da pontuacdo maxima, ou seja, todos os itens respondidos
como 5 — concordo totalmente. A interpretagcdo deve considerar que quanto maior o
score médio, mais o respondente concorda com o conteudo representado pelos itens
e, consequentemente, com o objeto da medigao (SIQUEIRA, 2008).

Por sua vez, os procedimentos analiticos (estatisticos) compdem desde os
calculos mais simples de concordancia dos juizes e calculo do score médio, até os
procedimentos estatisticos mais complexos presentes na etapa de validagao de uma
escala psicométrica, a qual ndo sera abordada neste estudo.

Em sintese, de acordo com Pasquali (2009) e Siqueira (2008) o passo a
passo para constru¢cao de uma escala de medigao psicométrica € o seguinte:

e Definicdo do construto do objeto a ser medido e, a partir dele, a composigéao
das categorias qualitativas que o envolvem;

e Entrevistas com especialistas e populacdo alvo para elaboragéo dos itens
correspondentes a cada categoria;

e Avaliagdo, pelos juizes, dos itens elaborados e correspondéncia com as
respectivas categorias;

e Eliminacao dos itens com menos de 80% de concordancia entre os juizes;

e Anadlise semantica dos itens restantes e adaptacdo da linguagem das
afirmacdes, de acordo com pesquisa/entrevistas realizadas com profissionais
de cargos variados e niveis de escolaridade também distintos;

e Criacao da escala.

e \Validagao estatistica para verificar a estrutura fatorial.
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3. Metodologia

Este capitulo tem como objetivo descrever detalhadamente como este
trabalho de pesquisa foi realizado, apresentando a classificacdo da pesquisa, as
caracteristicas das organizag¢des investigadas e da populacédo participante e as
técnicas e métodos utilizados na investigagéo, além do instrumento e procedimentos

de coleta e analise de dados aplicados.

3.1 Tipo de Pesquisa

Quanto a abordagem da presente pesquisa para criagdo do instrumento, o
estudo se caracteriza predominantemente como qualitativo. Segundo Moresi (2003),
este tipo de pesquisa utiliza a interpretacdo dos fenbmenos e a atribuicdo de
significados a eles como premissas basicas ao estudo, assim como na elaboragao
do construto da Gestdo Humanizada e das categorias e itens a ela associados, de
modo que expressassem agdes que, juntas, significassem a humanizagdo da
gestao.

Quanto aos fins, a pesquisa possui caracteristicas exploratérias, e, sobretudo,
metodoldgicas. Para Vergara (2007) os estudos exploratérios tém o objetivo de
aumentar o grau de familiaridade com fenémenos relativamente desconhecidos,
obter informagdes sobre a possibilidade de levar adiante uma investigagdo mais
completa sobre um contexto particular da realidade e estabelecer prioridades para
investigagbes posteriores. Na presente pesquisa, a Gestdo Humanizada ¢é
considerada um modelo de gestdo razoavelmente novo e, ainda, pouco explorado.
Além disso, o instrumento de avaliagdo do nivel de GH nas empresas, objeto deste
estudo, ndo foi localizado, e possibilitara, futuramente, investigagbes sobre sua
relacdo com o comportamento organizacional, levando em consideragao variaveis
como produtividade, comprometimento, entre outras.

E, por ultimo, esta € uma pesquisa tecnicamente metodoldgica, uma vez que,
tal como descreve Moresi (2003), se refere a elaboracdo de um instrumento de
captagdo ou de manipulagdo da realidade e esta, portanto, associada a caminhos,
formas, maneiras, procedimentos para atingir determinado fim — constru¢do de um
instrumento para avaliar o grau de humanizagdo em uma organizagao.

Quanto aos meios, a pesquisa se caracterizou como bibliografica,

desenvolvida com base em material académico, livros, artigos, revistas cientificas,



33

entre outros. E, também, telematizada e participante, pois buscou informagdes no
meio digital, utilizando os meios de telecomunica¢gdes para levantamento de
informagdes e interagdo com os envolvidos, com o uso de aplicativos de mensagens
de voz e videoconferéncia, assim como formularios direcionados digitalmente aos
profissionais participantes (MORESI, 2003).

3.2 Participantes do Estudo

Os participantes da pesquisa foram divididos em trés grupos:

e Especialistas de RH: dois psicélogos e profissionais da area de
Recursos Humanos, professores doutores da faculdade de
Administragcdo da UFRJ; e uma gestora e um analista da area de
Recursos Humanos, empregados de uma instituicdo publica e outra
privada;

e Juizes: cinco professores de disciplinas diversas que compdem o
quadro docente da faculdade de administracdo da UFRJ;

e Profissionais Gerais: vinte e dois empregados de empresas publicas e
privadas, pertencentes a ramos diversos, com niveis de escolaridade
distintos e ocupando posi¢des hierarquicas também variadas.

Todos os participantes residiam nos estados do Rio de Janeiro e Sao Paulo,

regiao sudeste do pais.
3.3 Instrumento

Durante a etapa de entrevistas com os especialistas de RH, para elaboracao
dos itens, foi utilizado o instrumento denominado entrevista semiestruturada
individual, que tomou como base as categorias criadas previamente a partir da
revisao bibliografica.

Em seguida, para avaliagao, pelo grupo de juizes, dos itens elaborados, foi
utilizado um formulario individual, no qual eles deveriam realizar a correspondéncia
dos itens com as categorias que julgassem adequadas.

O ultimo instrumento utilizado foi a entrevista estruturada em grupos, utilizada
para realizar a etapa de analise semantica com os profissionais gerais, com o
objetivo de verificar a compreenséo por parte de cada participante da escala e da

linguagem utilizada nos itens.
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3.4 Procedimentos de coleta e analise de dados

As entrevistas semiestruturadas individuais — quatro no total — foram
realizadas com os especialistas de RH, por meio de ligagdes pelo aplicativo
Whatsapp entre os dias 10 e 13 de janeiro de 2022, cada uma com média de 1:30h
de duragdo, entre o periodo da tarde e noite. Foram analisadas as principais
contribuicdes de cada especialista sobre as categorias previamente estabelecidas
sobre o construto de Gestdao Humanizada, e tais contribuicdes foram transformadas
em descrigdes comportamentais que seriam usadas na estruturagao da escala.

O formulario dos juizes foi enviado a cada professor escalado para essa
funcdo no dia 11 de fevereiro de 2022, contendo uma breve explicacdo sobre o
objetivo da pesquisa, a definicdo de Gestdo Humanizada e as instrugdes para
realizacdo da avaliacdo dos itens. Os formularios respondidos — cinco no total —
foram todos recepcionados até o dia 18 de fevereiro de 2022, as respostas dos
juizes foram consolidadas em uma tabela e foi realizada a analise de concordéancia
entre elas.

A analise de concordancia consiste no calculo, para cada item, da
porcentagem de concordancia entre os juizes com relagdo a correspondéncia de um
item a uma determinada categoria. Conforme determina Pasquali (2009), todos os
itens com menos de 80% de concordancia entre as respostas dos juizes foram
excluidos da escala e os restantes foram realocados em suas categorias adequadas,
segundo a avaliacao dos juizes.

Na etapa de analise semantica, as entrevistas estruturadas foram realizadas
em grupos de pessoas com algum tipo de intimidade/contato para que ndo houvesse
nenhum tipo de inibigdo ao expressar falta de entendimento sobre algum tema ou
termo utilizado na escala. No total foram 22 participantes divididos em sete grupos,
dos quais cinco foram realizadas via reunido virtual no aplicativo Google Meet, e
duas foram realizadas presencialmente. As entrevistas aconteceram entre os dias 13
e 24 de abril de 2022, predominantemente no periodo da noite.

Os participantes sdo empregados de empresas de segmentos de mercado
diferentes, atuam em cargos hierarquicos diversos, possuiam idades variadas e 50%
deles possuiam ensino médio completo e 50% ensino superior completo.

Durante as entrevistas, os itens foram disponibilizados e lidos, um de cada

vez, aos participantes do grupo, os quais foram questionados se haviam
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compreendido cada afirmagéo, se havia duvidas com relagdo a alguma palavra ou
termo e, em caso positivo, foi solicitado que o participante com duvidas sugerisse
uma palavra para substituir o termo problematico. Cada sugestao foi ponderada e,
durante a analise dos dados, os itens foram adaptados de acordo com a

colaboracdo dos participantes.
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4. Resultados

Este capitulo foi dividido em seis partes, as quais fazem referéncia as etapas
metodoldgicas utilizadas para criagdo de uma escala psicométrica:

e Definicdo do construto do objeto a ser medido e, a partir dele, composicao
das categorias qualitativas que o envolvem;

e Entrevistas com especialistas e populacdo alvo para elaboragcdo dos itens
correspondentes a cada categoria;

e Avaliagao, pelos juizes, dos itens elaborados e correspondéncia com as
respectivas categorias;

e Eliminacao dos itens com menos de 80% de concordancia entre os juizes;

e Anadlise semantica dos itens restantes e adaptacdo da linguagem das
afirmacgdes, de acordo com pesquisal/entrevistas realizadas com profissionais
de cargos variados e niveis de escolaridade também distintos; e

e Criacao e aplicacao da escala.
4.1 Definigcao do construto e composicao das categorias

O construto foi elaborado no capitulo Referencial tedrico, item 2.4. Gestao
Humanizada - a humanizag¢ao da gestao, a partir do levantamento bibliografico sobre
o tema:

A Gestdo Humanizada (GH) é considerada um modelo de gestao de pessoas
€ negocios, que prioriza a sustentabilidade, a humanizagédo dos processos, a
valorizag&o e reconhecimento das caracteristicas individuais das pessoas envolvidas
nas atividades organizacionais, a comunicacdo transparente e a participagao
harménica dos agentes envolvidos; promove o desenvolvimento da sociedade em
conjunto com o desenvolvimento organizacional, buscando diminuir os impactos
ecoldgicos e amenizar os abismos sociais.

A partir disso, foram pensadas categorias qualitativas que expressassem as
caracteristicas e principios desse tipo de gestao.

Inicialmente, as categorias qualitativas referentes ao objeto de estudo foram
compostas da seguinte maneira:

e Liderancga Integral e participativa;
e Reconhecimento e valorizagao;
e Desenvolvimento e qualificagao;

e Relacionamento com stakeholders,
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e |Inclusao e Diversidade;

e Responsabilidade Socioambiental.
4.2 Entrevistas com especialistas e populagao alvo para elaboragao dos itens

Os especialistas escolhidos foram dois professores associados da Faculdade
de Administragao e Ciéncias Contabeis da UFRJ (FACC) - Universidade Federal do
Rio de Janeiro, psicélogos por formagao, doutores e atuantes da area de RH
(especialistas 1 e 2).

Os participantes escolhidos para agregar a esta etapa foram dois profissionais
de RH de mercado. Justifica-se este recorte na populagéo alvo, neste momento, por
se tratar de uma etapa diretamente ligada a teoria geral de Recursos Humanos e
Gestao Organizacional. Os escolhidos foram uma Gestora de RH e Departamento
Pessoal, pos-graduada em Gestdo de Pessoas e mestranda em Administracao
Publica pela UFF (especialista 3); e um Analista Sénior de RH, psicélogo por
formagdo e com experiéncia em empresas nacionais de grande porte (especialista
4).

Para melhor separagdo dos grupos participantes do estudo, todos os
entrevistados nesta etapa foram denominados especialistas.

As entrevistas foram realizadas por meio de ligacéo pelo aplicativo Whatsapp,
entre os dias 10 e 13 de janeiro de 2022; foi enviado previamente o construto para
cada um dos entrevistados para que pudessem verificar em qual material as
categorias qualitativas estariam embasadas e, durante as ligagbes, foram
apresentadas as categorias ja elaboradas e relacionados os topicos que deveriam

ser contemplados por cada uma delas através das contribuicdes dos especialistas.
4.2.1 Conclusdes da Entrevista com o Especialista 1

A entrevista com o Especialista foi realizada em 10/01/2022, das 14h as 15h.
Os dados produzidos foram organizados a partir das categorias que construirdo a
escala.
e Lideranca Integral e Participativa:
E necessario, além de ser clara a redacéo das afirmacdes (de modo a evitar
dificuldade de entendimento sobre os termos), esclarecer, nos itens a serem
elaborados, 0 que seria a “lideranga integral’, uma vez que “participativa” seria

bastante intuitivo para os futuros respondentes da escala.
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e Reconhecimento e Valorizacio:
Devem ser contemplados os temas Plano de Cargos e Salarios, Salario e
Remuneragdo, Beneficios e preocupagdo com saude fisica e mental dos

empregados, sobretudo em momentos de crise, como a pandemia da Covid 19.

e Desenvolvimento e Qualificagao:
Os temas contemplados seriam Plano de Carreiras, Treinamentos, Avaliagao
de Desempenho, e PDI - Plano de Desenvolvimento Individual, envolvendo

feedbacks e planos de agéao.

e Relacionamento com stakeholders:
Foi sugerida a retirada do termo “stakeholders”, uma vez que os empregados de
uma organizagao sao de diversas areas, niveis e graus de escolaridade, e podem
nao saber o que significa o termo e ndo tem obrigagdo de conhecé-lo.
Assim, foi sugerida alteragdo do nome da categoria para “Relacionamento com
fornecedores, parceiros, concorrentes, clientes - internos e externos - e Governo”.
Essa categoria deve envolver temas como dialogo, trocas e relacionamento justo e

harmonioso.

e Inclusdo e Diversidade:

A categoria deve ser dividida em duas, uma para “Diversidade”, a qual deve
contemplar itens relacionados a politicas de RH voltadas para os grupos
diferenciados por identidade de género (homens e mulheres cis, trans e néao
binarios), orientacdo sexual (pelo menos heterossexualidade, homossexualidade e
bissexualidade), racas/etnias e cultura; e outra para “Inclusdo”, que deve contemplar
PCDs - Pessoas com Deficiéncia, fisica, medicamente identificadas, ou
psicologicamente tratadas.

Todos os grupos sao minorias perante a sociedade, no entanto, a justificativa
para a separagao da categoria esta no fato do grupo de PCDs nao possuir controle
politico sobre sua posicdo, pois sao condigdes naturais, e sao pessoas que
demandam cuidados especiais por parte da organizagdo. Ja os grupos incluidos na
categoria “Diversidade” sdo pessoas cujas condi¢gdes sao politicas e ndo demandam
cuidados especiais, mas sdo marginalizados pela sociedade heteronormativa

branca.
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e Responsabilidade Socioambiental:

Essa categoria deve envolver temas voltados para agdes internas ou externas
a Organizagdo, nas quais ha apoio ou incentivo a comunidade por meio da
filantropia ou preservagdo e minimizagdo dos impactos das atividades
organizacionais sobre o meio ambiente.

Além disso, o0 especialista 1 orientou que a quantidade de opg¢des de
respostas na escala fosse um numero par, a fim de evitar colunas neutras; e que é
possivel e viavel uma categoria possuir mais itens do que outra, mas ressaltou que

nao seja muito discrepante a quantidade de itens em cada categoria.
4.2.2 Conclusées da Entrevista com o Especialista 2

A entrevista com o Especialista foi realizada em 11/01/2022, das 15h as
16:40h. Os dados produzidos serdo organizados a partir das categorias que

construirdo a escala.

e Lideranca Integral e Participativa:

Além das consideracdes feitas pelo especialista 1, com as quais a
especialista 2 concorda, ela listou as seguintes caracteristicas de um lider integral e
participativo: lider coerente, que provoca em seus liderados sentimentos de
inspiracdo, admiragao e confianga; € uma figura que representa apoio, no sentido de
respaldo quando o empregado faz algo errado, ou assume corresponsabilidade
diante das atitudes dos seus liderados.

E um lider que tem uma relacdo harmoniosa com seus liderados, leva em
consideragao as diferengas e realidade de cada um. Da autonomia e liberdade para
o empregado expor suas insatisfacdes; permite que seus liderados fagcam parte do
processo decisorio dentro de sua area de atuacao; e promove o desenvolvimento

dos seus liderados.

e Reconhecimento e Valorizagao:
Autonomia para o empregado criar, sugerir mudangas ou adaptag¢des dentro
do seu campo de atuagdo; e oportunidades para que o empregado explore suas

aptiddes ou experiéncias adquiridas externamente a organizacgao.
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e Desenvolvimento e Qualificagéo:
Concordou com todos os pontos elencados pelo especialista 1 e nao

adicionou outros temas.

e Relacionamento com stakeholders:
Concordou com a exclusdo do termo “stakeholders” e ratificou a importancia

de incluir clientes internos e externos.

e Diversidade:
Concordou com a divisdo da categoria e com o0s grupos contemplados em

cada uma, recomendados pelo especialista 1.

e Incluséo:

Sobre o grupo de PCDs, a especialista 2 atentou para o cuidado para nao
excluir subgrupos, ou seja, classes (deficiéncias de locomogao, auditivo, mental,
intelectual etc.), e orientou que fosse consultado o site do governo e as Leis
existentes para esse grupo - Lei 8213/91 e Lei 13146.

Ressaltou que a categoria deve contemplar itens relacionados a estrutura
fisica que a empresa possui para receber PCDs, uma vez que apenas a contratagao
desses grupos pode ser unicamente por forga da lei.

Além disso, a professora sugeriu que fossem incluidos nesta categoria

pessoas egressas do sistema penal e pessoas em regime semi-aberto.

e Responsabilidade Socioambiental:
Concordou com todos os pontos elencados pelo especialista 1, € nao

adicionou outros temas.

e Humanizacdo - Consideragdo do individuo integralmente (NOVA
CATEGORIA):

A especialista 2 orientou que fosse incluida essa categoria, na qual estariam

elencados itens que demonstram o interesse e consideragcdo, por parte da

Organizagcdo, das vulnerabilidades socioecondmicas e familiares dos seus

empregados.
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Os temas propostos seriam: filhos - auxilio creche, baba, escola (...); local da
residéncia - deslocamento, segurancga, transporte e flexibilidade; saude fisica além
do plano de saude; questdes emocionais e saude mental; e oferecer mecanismos
que aumentem a qualidade de vida dos empregados, além do basico para exercer
suas fungdes.

Além das categorias, a especialista 2 recomendou que, no questionario a ser
respondido pelos empregados, haja espago para preenchimento do numero de
funcionarios que a empresa possui e area de atuacao; para preenchimento do
funcionario, deve ser questionado idade, género com o qual se identifica e tempo em
que trabalha na empresa.

Ela também orientou verificar quais tipos de respostas eram mais adequadas para
as afirmagdes: concordo/ndo concordo (e seus graus de variagao); ou esta

presente/n&o esta presente (e seus graus de variagao).
4.2.3 Conclusées da Entrevista com a Especialista 3

A entrevista com o Especialista foi realizada em 12/01/2022, das 20h as 21h.
Os dados produzidos serao organizados a partir das categorias que construirdo a

escala.

e Lideranca Integral e Participativa:

Além dos topicos adicionados anteriormente pelos especialistas 1 e 2, a
especialista 3 ressaltou a importancia da comunicagao do lider com seus liderados
para caracterizar uma lideranga de sucesso. O lider deve oferecer um canal aberto
de comunicacao com seus liderados, dar espaco para expressarem suas opinides e
aflicdes, além de dar feedbacks constantes, de modo que a relagdo seja a mais

transparente possivel.

e Reconhecimento e Valorizagao:
Além dos pontos elencados anteriormente pelos especialistas 1 e 2, adicionou
a importancia, sobretudo no momento pandémico e de home office, da empresa
demonstrar estar realmente preocupada com o conforto e segurangca dos
empregados, oferecendo, por exemplo, além dos equipamentos basicos necessarios
para o trabalho, apoio de maos/pulso, suporte para o notebook e cadeiras

ergométricas
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e Desenvolvimento e Qualificacio:

Aos temas abordados anteriormente, a especialista adicionou a Gestao do
Conhecimento, na qual a empresa promove uma cultura que incentiva o
compartilhamento de experiéncias e aprendizados, técnicos ou n&o, que possibilite 0
desenvolvimento organizacional.

Além dos treinamentos oferecidos pela propria empresa, uma iniciativa
interessante é aquela na qual a empresa se disponibiliza a patrocinar, integral ou
parcialmente, treinamentos e formagdes externas que, além de pertinentes para as
fungcdes do empregado na empresa, também agregam o curriculo profissional do

individuo perante o mercado.

e Relacionamento com fornecedores, parceiros, concorrentes, clientes -
internos e externos - e Governo:
Construir itens que representem relagdes do tipo ganha-ganha, demonstrando

flexibilidade nas negociagdes, respeito, compromisso e ética.

e Diversidade:
Para a especialista 3, a categoria “Diversidade” estaria mais preocupada com
a contratagdo, ou seja, praticas de recrutamento, sele¢do, contratacdo e recepgao

de pessoas de diferentes grupos politico-sociais.

e Incluséo:

Enquanto isso, a categoria “Inclusdo” estaria mais voltada para o
pos-contratacdo e a vivéncia dessas pessoas na organizacao, refletindo-se em
adaptacao da estrutura fisica da empresa e oferecimento dos recursos necessarios
ao dia a dia dessas pessoas, padronizacao de salarios e mesmas oportunidades de
crescimento para todos.

Além dos grupos listados anteriormente, a especialista 3 adicionou a questao
do etarismo, que significa a contratagao/inclusdo de pessoas mais velhas no quadro

de funcionarios.

e Responsabilidade Socioambiental:
Concorda com todos os pontos elencados anteriormente, e ndo adicionou

outros temas.



43

e Humanizacdo - Consideragdo do individuo integralmente (NOVA
CATEGORIA):

Ratificou a importancia da flexibilizagao, por parte da empresa, mediante as

diferentes realidades socioeconémicas dos empregados, proporcionando alteragdes

de horarios, home office e jornada de trabalho reduzida.
4.2.4 Conclusées da Entrevista com Especialista 4

A entrevista com o Especialista foi realizada em 13/01/2022, das 18:30h as
19:30h. Os dados produzidos serao organizados a partir das categorias que

construirdo a escala.

e Lideranca Integral e Participativa:

Além dos pontos elencados anteriormente, o especialista 4 ressaltou a
importancia do reconhecimento por parte do Lider, mesmo que seja através de um
simples elogio pontual ou agradecimento.

Ele também frisou a proximidade do Lider com seus liderados em questdes
que vao além do profissional; explica que um bom lider conhece seus liderados, esta
ciente de questdes pessoais, tanto positivas quanto negativas, oferece apoio em

situacoes dificeis e vibra por suas conquistas.

e Reconhecimento e Valorizagao:
Concorda com todos os pontos elencados anteriormente, e ndo adicionou
outros temas.
e Desenvolvimento e Qualificagao:
Concorda com todos os pontos elencados anteriormente, e ndo adicionou

outros temas.

e Relacionamento com fornecedores, parceiros, concorrentes, clientes -
internos e externos - e Governo:
Concorda com todos os pontos elencados anteriormente, e ndao adicionou

outros temas.
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e Diversidade

Além dos temas propostos anteriormente, o especialista 4 sugeriu incluir o
grau de aceitabilidade/conhecimento da empresa sobre demais grupos do
LGBTQIA+, ou seja, o que vai além do tradicional GLS (Gays, Lésbicas e
simpatizantes); investigar se a empresa apoia e dissemina o conhecimento sobre o
tema para seus empregados.

Sugeriu também adicionar, em diferengas culturais, um item que represente
acdes da empresa que evita etnocentrismos, abrangendo diferencas culturais e

regionais brasileiras, e intolerancia religiosa.

e Incluséo:
Sugeriu, além dos grupos mencionados anteriormente, incluir contratagcao e

aceitacao de refugiados de paises em guerra civil ou outros tipos de crise.

e Responsabilidade Socioambiental:
Sugeriu incluir descarte de materiais, agcbes como papel zero, reciclagem e
coleta seletiva, ressaltando a importancia de acdes da propria empresa e apoio a

acdes terceiras.

e Humanizacdo - Consideragdo do individuo integralmente (NOVA

CATEGORIA):

Além dos pontos elencados anteriormente, adicionou o vale-cultura, a fim de
proporcionar momentos de lazer e, consequentemente, melhoria da qualidade de
vida dos empregados fora da empresa.

Ao fim das entrevistas, ficaram estabelecidas oito categorias:

e Lideranga Integral e Participativa;

e Reconhecimento e Valorizagao;

e Desenvolvimento e Qualificagao;

e Humanizagao - Consideragao do individuo integralmente;

e Relacionamento com fornecedores, parceiros, concorrentes, clientes -
internos e externos - e Governo;

e Diversidade;

e Incluséo;

e Responsabilidade Socioambiental.
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Posteriormente, para cada categoria, foram criados itens baseados nos temas

discutidos e elencados pelos especialistas durante as entrevistas, ou seja,

afirmagdes com as quais os respondentes da escala devem concordar ou discordar

em algum grau.

Liderancga Integral e Participativa:

Meu gestor imediato estabelece metas realistas;

Meu gestor imediato delega as tarefas de acordo com competéncias
comprovadas de cada membro da equipe;

Meu gestor imediato considera os recursos necessarios para a realizagado das
tarefas que me atribui;

Admiro meu gestor imediato por suas competéncias técnicas;

Meu gestor imediato € exemplo em se relacionar com as pessoas;

Meu gestor imediato é exemplo em mediacéo de conflitos;

Meu gestor imediato apoia o meu trabalho;

Meu gestor imediato me transmite confianga;

Meu gestor imediato assume as responsabilidades perante os resultados e
atitudes da equipe;

Meu gestor imediato promove o desenvolvimento de todos na equipe;

Meu gestor imediato promove uma comunicagéao clara;

Possuo uma relagdo amistosa com meu gestor imediato;

Meu gestor imediato estimula agées que fortalecem o espirito de equipe;

Meu gestor imediato estimula minha participacdo em assuntos da area em que
trabalho;

Tenho autonomia para tomar decisdes no meu dia a dia de trabalho;

Tenho liberdade para expor minhas opinides sobre o meu trabalho;

Tenho liberdade para expor minhas insatisfagdes sobre o meu trabalho;

Meu gestor imediato me da feedbacks constantes;

Meu gestor imediato elogia quando fago um bom trabalho;

Meu gestor imediato agradece quando executo trabalhos que vao além do meu
habitual,

Meu gestor imediato busca conhecer minhas aspiragdes além dos aspectos
profissionais;

Meu gestor imediato busca conhecer meus desafios fora do ambiente de

trabalho;
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Meu gestor imediato oferece apoio em situagdes pessoais dificeis;

Meu lider vibra com as minhas conquistas pessoais.

Quantidade total de itens: 24

Reconhecimento e Valorizagao:

A empresa em que trabalho possui um Plano de Cargos e Salarios;

O Plano de Cargos e Salarios da empresa em que trabalho € compativel com o
mercado de trabalho;

Tenho conhecimento das minhas possibilidades de crescimento na carreira
dentro da empresa em que trabalho;

A empresa em que trabalho possui critérios para progressao na carreira;

A empresa em que trabalho paga um salario compativel com o meu o cargo;

A empresa em que trabalho oferece beneficios voltados para a minha saude;

A empresa em que trabalho oferece beneficios voltados para o meu bem-estar;
A empresa em que trabalho oferece beneficios voltados para saude da minha
familia;

A empresa em que trabalho oferece beneficios voltados para o bem-estar da
minha familia;

A empresa em que trabalho oferece a possibilidade de acesso a vagas em
cargos de outras areas;

Durante periodos de crise, a empresa em que trabalho incrementa seu pacote
de beneficios, oferecendo diferentes tipos de apoio aos funcionarios;

Durante periodos de crise, a empresa em que trabalho incrementa seu pacote
de beneficios, oferecendo diferentes tipos de apoio as familias dos
funcionarios;

A empresa em que trabalho incentiva a criatividade;

Na empresa em que trabalho ha oportunidades para que eu possa sugerir
melhorias dentro da minha area de atuacéo;

Na empresa em que trabalho ha oportunidades para que eu possa demonstrar
competéncias além das necessarias para o cargo que ocupo atualmente;

A empresa em que trabalho proporciona condigdes para que eu possa
desenvolver minhas atividades com segurancga;

A empresa em que trabalho proporciona condigdes para que eu possa

desenvolver minhas atividades confortavelmente;
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e A empresa em que trabalho oferece gratificagdes extras quando me destaco no

trabalho.

Quantidade total de itens: 18

Desenvolvimento e Qualificagao:

A empresa em que trabalho possui um Plano de Carreiras estruturado;
O Plano de Carreiras da empresa em que trabalho pode ser consultado por
todos os empregados;
O Plano de Carreiras da empresa em que trabalho demonstra o caminho que
cada funcionario pode percorrer dentro da organizagao;
O Plano de Carreiras da empresa em que trabalho define as competéncias
necessarias para cada cargo;
A empresa em que trabalho proporciona treinamentos para o desenvolvimento
de competéncias necessarias para a realizacdo das minhas fungdes;
A empresa em que trabalho proporciona treinamentos para o desenvolvimento
de competéncias necessarias para a realizacdo de outras fungdes que eu
possa assumir;
A empresa em que trabalho aplica Avaliagcdo de Desempenho periodicamente;
A Avaliacdo de Desempenho na empresa em que trabalho possibilita que eu
entenda meus resultados;
A Avaliacao de Desempenho aplicada pela empresa em que trabalho possibilita
meu aperfeicoamento profissional;
A empresa em que trabalho monta planos de agao periédicos para orientar o
que preciso fazer para melhorar o meu desempenho;
Eu participo da montagem do plano de agao para orientar a melhoria no meu
desempenho;
A empresa em que trabalho incentiva o compartilhamento de conhecimento;
Os treinamentos externos pertinentes ao meu trabalho podem ser custeados
pela minha empresa;
Os treinamentos externos pertinentes aos cargos que eu poderei ocupar no
futuro podem ser custeados pela minha empresa.

Quantidade total de itens: 14
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Humanizagao - Consideragao do individuo integralmente:
e A empresa em que trabalho oferece beneficios que facilitam a vida de
empregados que tém filhos;
e A empresa em que eu trabalho se preocupa com a saude mental minha e da
minha familia;
e A empresa em que eu trabalho oferece apoio psicolégico a mim e a minha
familia;
e A empresa em que eu trabalho promove agdes de incentivos a exercicios
fisicos;
e Aempresa em que eu trabalho promove campanhas de manutencéo da saude;
e A empresa em que trabalho se preocupa com as condicdes de deslocamento
da minha residéncia até o local de trabalho;
e Em situagbes em que preciso trabalhar muito além do meu horario, a empresa
me oferece apoio no retorno para casa;
e Em caso de tempestades, a empresa em que trabalho oferece outras opcdes
de retorno para casa;
e Na empresa em que trabalho ha flexibilidade da jornada de trabalho;
e A empresa em que trabalho oferece oportunidades de lazer para que eu possa
desfrutar com a minha familia.
Quantidade total de itens: 10
Relacionamento com fornecedores, parceiros, concorrentes, clientes - internos
e externos - e Governo:
e A empresa em que trabalho realiza negociagbes que geram resultados
favoraveis para todos os lados envolvidos;
e A empresa em que trabalho honra os compromissos firmados com seus
fornecedores;
e A empresa em que trabalho trata seus clientes com respeito;
e A empresa em que trabalho honra os compromissos firmados com seus
clientes;
e A empresa em que trabalho possui precos compativeis com o mercado;
e A empresa em que trabalho oferece aos clientes condigbes de pagamento
compativeis com o mercado;
e A empresa em que trabalho nio utiliza publicidade enganosa;

e A empresa em que trabalho n&o realiza cobrangas indevidas;
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e A empresa em que trabalho cumpre a Lei Geral de Protegdo de Dados —
LGPD;

e A empresa em que trabalho busca solucionar os problemas trazidos pelos
consumidores;

e Mesmo nas relagbes com seus concorrentes, ao menos na area em que atuo, a
empresa opera com ética;

e Na empresa em que trabalho, ha canais de comunicagdo para que eu possa
expor coisas com as quais eu discordo;

e Como cliente interno da organizagdo em que trabalho, ndo sou colocado em
situagdes de constrangimento;

e A empresa em que trabalho respeita minha privacidade;

e Na empresa em que trabalho os pagamentos sao feitos em dia;

e A empresa em que trabalho cumpre as leis trabalhistas;

e Na relagdo da empresa com o Governo e a comunidade, ao menos ha area em
que atuo, ndo ha praticas antiéticas.

Quantidade total de itens: 17
Diversidade:

e A empresa em que eu trabalho promove processos seletivos voltados para
candidatos negros;

e A empresa em que eu trabalho promove processos seletivos voltados para
pertencentes ao grupo LGBTQIA+ (Iésbicas, gays, transexuais, travestis, queer,
intersexo e assexuais);

e A empresa em que eu trabalho promove processos seletivos voltados para
candidatas que se identificam com o género feminino;

e Na empresa em que trabalho a quantidade de empregados homens e
empregadas mulheres é proporcional;

e Na empresa em que trabalho, ha igualdade de salarios para ambos os géneros;

e Na empresa em que trabalho ha igualdade de oportunidades para ambos os
géneros;

e Na empresa em que trabalho ha pessoas de diferentes racas;

e Na empresa em que trabalho, pessoas negras ganham os mesmos salarios
que pessoas de outras ragas ocupando 0 mesmo cargo;

e Na empresa em que trabalho, pessoas negras tém as mesmas oportunidades

de carreira que pessoas de outras racas;



50

e Na empresa em que trabalho ha pessoas negras em cargos de chefia;

e Na empresa em que trabalho nao ha tolerancia para discriminagao racial,

e Na empresa em que trabalho ndo ha tolerancia para discriminagao religiosa;

e Na empresa em que trabalho ndo ha tolerancia para discriminagdo por
orientacio sexual,

e Na empresa em que trabalho ndo ha toleréncia para discriminagdo contra
mulheres;

e Na empresa em que trabalho ndo ha tolerancia para discriminagao cultural;

e A empresa em que trabalho pune comportamentos preconceituosos;

e Na empresa em que trabalho, ha liberdade para utilizar vestimentas que
expressam minha orientacao sexual;

e Na empresa em que trabalho, ha liberdade para utilizar vestimentas que
expressam minhas referéncias culturais;

e A empresa em que trabalho promove atividades para prevenir os mais diversos
tipos de discriminacao.

Quantidade total de itens: 19
Inclusao:

e Na empresa em que trabalho, Pessoas Com Deficiéncia ganham os mesmos
salarios que pessoas que nao possuem deficiéncias ocupando 0 mesmo cargo;

e A empresa em que eu trabalho promove processos seletivos voltados para
Pessoas Com Deficiéncia — PCD;

e A empresa em que trabalho fornece condi¢cdes de trabalho adequadas para
Pessoas Com Deficiéncia;

e Na empresa em que trabalho, Pessoas Com Deficiéncia tém as mesmas
oportunidades de carreira que pessoas que nao possuem deficiéncias;

e A empresa em que trabalho ndo aceita comportamentos discriminatorios contra
pessoas portadoras de deficiéncia.

Quantidade total de itens: 5
Responsabilidade Socioambiental:

e A empresa em que trabalho possui iniciativas préprias para diminuicado das
desigualdades sociais;

e A empresa em que trabalho apoia iniciativas externas para diminuigcdo das

desigualdades sociais;
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e A empresa em que trabalho incentiva minha participacdo em acdes de
voluntariado social;

e A empresa em que trabalho busca minimizar os impactos de suas atividades
organizacionais ao meio ambiente;

e A empresa em que eu trabalho promove agdes de conscientizagcdo para
educacao da populacao sobre a importancia da preservacao do meio ambiente;

e Em casos de desastres ambientais, sejam ou nao de sua responsabilidade, a
empresa em que trabalho mobiliza esforgos para reparar os danos causados.

Quantidade total de itens: 6
4.3 Avaliagao dos Juizes

Conforme descrito anteriormente, segundo Pasquali (2009), apds sua
elaboragdo, os itens devem ser avaliados por um grupo de juizes, que tém a
responsabilidade de verificar a correspondéncia entre as afirmagdes e as categorias
as quais foram atribuidos.

Para isso, os itens — 113 em sua totalidade — foram embaralhados, de
maneira que nao fosse possivel identificar suas categorias de origem e, a partir
disso, foi disponibilizado um formulario (Apéndice A) aos 5 juizes — professores da
UFRJ convidados a colaborar com o estudo — responsaveis por verificar a definigao
operacional de cada categoria e, individualmente, atrelar a cada uma delas as
afirmativas elaboradas.

No Quadro 10 é possivel verificar a definicdo operacional de cada categoria,

da maneira que foi apresentado aos juizes.



Quadro 10 — Defini¢gdo operacional das categorias

NO

Dimensoes/

Definigao Operacional

Caédigo

fatores
. Acdes e caracteristicas dos gestores imediatos, que
Lideranga Integral ;
1 A coordenam equipes de trabalho, que corroboram para o LI
e Participativa .
desenvolvimento e bem-estar dos empregados.
. Acbes e caracteristicas da empresa, direcionadas aos
Reconhecimento e = . . ,
2 Valorizacso empregados, que expressem atengdo e estima a saude fisica, RV
¢ mental, emocional e financeira dos empregados.
. Acbes e caracteristicas da empresa, direcionadas aos
Desenvolvimento ; -
3 e Qualificacdo empregados, que promovem o aperfeicoamento profissional e DQ
progressdes de carreira.
Agbes e caracteristicas da empresa, direcionadas aos
empregados, que levam em consideragdo o individuo
4 Humanizagéao integralmente, incluindo suas vulnerabilidades HI
socioeconémicas, e oferecendo apoio que vai além dos
beneficios tradicionais.
Relacionamento ~ . .
Acdes e caracteristicas da empresa, direcionadas aos
com fornecedores, . ;
5 fornecedores, concorrentes, clientes — internos e externos — e RE
concorrentes,
. Governo, no trato com esses agentes.
clientes e Governo
Acdes e caracteristicas da empresa, direcionadas as minorias
. . negras, mulheres e LGBTQIA+, incluindo repressdo as
6 Diversidade a BT Q . P o DV
praticas discriminatérias, que tem por objetivo a valorizagédo
da pluralidade no dia a dia organizacional.
Acdes e caracteristicas da empresa, direcionadas as Pessoas
. com Deficiéncia, que levam em consideragdo a adaptagao da
7 Inclusao e - " IN
estrutura fisica das empresas e o oferecimento de condigbes
de trabalho adequadas para esses empregados.
Acbes e caracteristicas da empresa, direcionadas a
8 Responsabilidade | sociedade e ao meio ambiente, que tem por objetivo a RS

Socioambiental

diminuicdo das desigualdades sociais e dos impactos
ecoldgicos das atividades organizacionais.

Fonte: elaboragao propria

uma das afirmacgoes, e os resultados foram consolidados conforme o quadro 11:
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Quadro 11 — Resultado da avaliacado dos juizes

NO

Item

J1

J2

J3

J4

J5

Concordancia
(%)

A empresa em que trabalho proporciona condigbes
para que eu possa desenvolver minhas atividades
confortavelmente.

RV

RV

RV

DQ

RV

80%

A Avaliagdo de Desempenho aplicada pela
empresa em que trabalho possibilita meu
aperfeicoamento profissional.

DQ

DQ

DQ

DQ

DQ

100%

Na empresa em que trabalho ndo ha tolerancia
para discriminagéo por orientagdo sexual.

DV

DV

DV

DV

DV

100%

Meu gestor imediato considera os recursos
necessarios para a realizagdo das tarefas que me
atribui.

LI

LI

LI

LI

LI

100%

Em casos de desastres ambientais, sejam ou ndo
de sua responsabilidade, a empresa em que
trabalho mobiliza esforgos para reparar os danos
causados.

RS

RS

RS

RS

RS

100%

O Plano de Carreiras da empresa em que trabalho
pode ser consultado por todos os empregados.

DQ

DQ

DQ

DV

DQ

80%

Na empresa em que trabalho, pessoas negras
ganham os mesmos salarios que pessoas de
outras ragas ocupando 0 mesmo cargo.

DV

DV

DV

DV

DV

100%

A empresa em que trabalho cumpre a Lei Geral de
Protecéo de Dados — LGPD.

RE

RE

RE

RE

RE

100%

Em situagdes em que preciso trabalhar muito além
do meu horario, a empresa me oferece apoio no
retorno para casa.

HI

HI

RV

HI

HI

80%

10

Meu gestor imediato oferece apoio em situagdes
pessoais dificeis.

HI

LI

HI

LI

LI

60%

11

Como cliente interno da organizagdo em que
trabalho, ndo sou colocado em situagbes de
constrangimento.

RE

RE

RE

RE

RV

80%

12

Admiro meu gestor imediato por suas
competéncias técnicas.

LI

LI

LI

LI

LI

100%

13

A empresa em que trabalho nao realiza cobrangas
indevidas.

RE

RE

RE

RE

RE

100%

14

Os treinamentos externos pertinentes aos cargos
que eu poderei ocupar no futuro podem ser
custeados pela empresa em que trabalho.

DQ

DQ

DQ

DQ

DQ

100%

15

Meu gestor imediato vibra com as minhas
conquistas pessoais

LI

LI

LI

LI

LI

100%

16

A empresa em que trabalho honra os
compromissos firmados com seus clientes

RE

RE

RE

RE

RE

100%
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17

Na empresa em que trabalho ha pessoas negras
em cargos de chefia.

DV

DV

DV

DV

DV

100%

18

Eu participo da montagem do plano de agéo para
orientar a melhoria no meu desempenho.

RV

DQ

DQ

LI

RV

40%

19

Na empresa em que trabalho ha flexibilidade da
jornada de trabalho.

HI

HI

RV

HI

HI

80%

20

Tenho autonomia para tomar decisées no meu dia
a dia de trabalho.

RV

RV

RV

LI

LI

60%

21

Meu gestor imediato delega as tarefas de acordo
com as competéncias comprovadas de cada
membro da equipe.

LI

LI

LI

LI

HI

80%

22

Meu gestor imediato é exemplo em mediacédo de
conflitos.

LI

LI

LI

LI

LI

100%

23

A empresa em que eu trabalho promove
processos seletivos voltados para Pessoas Com
Deficiéncia.

100%

24

A empresa em que trabalho realiza negociagbes
que geram resultados favoraveis para todos os
lados envolvidos.

RE

RE

RE

RE

RE

100%

25

A empresa em que trabalho fornece condigbes de
trabalho adequadas para Pessoas Com
Deficiéncia.

100%

26

A empresa em que trabalho se preocupa com as
condi¢gdes de deslocamento da minha residéncia
até o local de trabalho.

HI

HI

RV

HI

HI

80%

27

Na empresa em que trabalho, ha liberdade para
utilizar vestimentas que expressam minhas
referéncias culturais.

DV

DV

DV

DV

HI

80%

28

A empresa em que trabalho proporciona condigbes
para que eu possa desenvolver minhas atividades
com seguranca.

RV

HI

RV

RV

RV

80%

29

Tenho conhecimento das minhas possibilidades de
crescimento na carreira dentro da minha empresa.

DQ

DQ

DQ

DQ

DQ

100%

30

A empresa em que trabalho n&o utiliza publicidade
enganosa.

RS

RE

RE

RE

RE

80%

31

Meu gestor imediato me da feedbacks constantes.

LI

LI

DQ

LI

LI

80%

32

A empresa em que trabalho oferece beneficios
voltados para saude da minha familia.

HI

RV

HI

HI

HI

80%

33

Na empresa em que trabalho ha oportunidades
para que eu possa demonstrar competéncias além
das necessarias para O cargo que OCuUpoO
atualmente.

DQ

DQ

DQ

DV

DQ

80%

34

Na empresa em que trabalho, Pessoas Com
Deficiéncia tém as mesmas oportunidades de
carreira  que pessoas que n3o possuem
deficiéncias.

100%

54



A empresa em que trabalho aplica Avaliacdo de

0,
35 Desempenho periodicamente. DQ | DQ | DQ | DQ | DQ 100%
36 A empresa em que trabalho cumpre as leis RE RE RE RE RV 80%
trabalhistas.
37 A emprefa em 9ue trabalho .|ncent|va. minha RS RS RS RS HI 80%
participagao em agdes de voluntariado social.
A empresa em que trabalho oferece a
38 possibilidade de acesso a vagas em cargos de DQ | bQ | DQ | DQ | DQ 100%
outras areas.
O Plano de Cargos e Salarios da empresa em que o
39 trabalho é compativel com o mercado de trabalho. DQ | DQ | DQ | RE RV 60%
Na empresa em que trabalho ha pessoas de
40 . Dv | bv | bV | DV | DV 100%
diferentes ragas.
41 Meu gestor imediato me transmite confianga. LI LI LI LI LI 100%
Durante periodos de crise, a empresa em que
trabalho incrementa seu pacote de beneficios,
42 . . . RV HI HI HI HI 80%
oferecendo diferentes tipos de apoio aos
funcionarios.
A empresa em que trabalho incentiva o o
43 compartilhamento de conhecimento. HI DQ | RV [ DQ [ DQ 60%
Tenho liberdade para expor minhas opinides sobre
44 LI LI RV LI LI 80%
0 meu trabalho.
A empresa em que trabalho oferece gratificagbes
45 RV | Rv | RV | RV | DQ 80%
extras quando me destaco no trabalho.
Meu gestor imediato estimula minha participagao
46 B LI LI LI LI LI 100%
em assuntos da area em que trabalho.
Mesmo nas relagdes com seus concorrentes, ao
47 menos na area em que atuo, a empresa em que RE RE RE RE RE 100%
trabalho opera com ética.
Na empresa em que trabalho n&o ha tolerancia
48 para comportamentos discriminatérios contra IN IN IN IN DV 80%
pessoas portadoras de deficiéncia.
N t Iho ndo ha toleranci
49 a en‘1prejse‘1 errl que. rabalho n&o ha tolerancia oviovliovlov! ov 100%
para discriminagéo racial.
Em caso de tempestades, a empresa em que
50 trabalho oferece outras opgdes de retorno para HI HI RV HI HI 80%
casa.
A Ih
51 empresa em que ) eu tra’ba 0 promove rv | rv | Ry | RY RV 100%
campanhas de manutencgéo da saude.
A trabalho of i
52 empresa em que eu frabalho olerece apolo RV | HE | R 1] H 80%
psicolégico a mim e a minha familia.
Meu estor imediato estimula acdes ue
53 g goes d ufu o fuoulu 100%

fortalecem o espirito de equipe.
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A empresa em que eu trabalho promove
campanhas de processos seletivos para
pertencentes ao grupo LGBTQIA+ (Iésbicas, gays,
transexuais, travestis, queer, intersexo e
assexuais).

DV

DV

DV

DV

DV

100%

55

Possuo uma relacdo amistosa com meu gestor
imediato.

LI

LI

LI

LI

LI

100%

56

Meu gestor imediato agradece quando executo
trabalhos que véo além do meu habitual.

RV

LI

LI

LI

LI

80%

57

Na empresa em que trabalho ha igualdade de
oportunidades para ambos os géneros.

DV

DV

DV

DV

DV

100%

58

A empresa em que trabalho oferece beneficios
voltados para o meu bem-estar.

RV

HI

RV

RV

RV

80%

59

O Plano de Carreiras da minha empresa
demonstra o caminho que cada funcionario pode
percorrer dentro da organizagao.

HI

DQ

DQ

DQ

DQ

80%

60

Meu gestor imediato elogia quando fago um bom
trabalho.

LI

LI

LI

LI

LI

100%

61

A empresa em que eu trabalho promove
processos seletivos voltados para candidatos
negros.

DV

DV

DV

DV

DV

100%

62

Na empresa em que trabalho, Pessoas Com
Deficiéncia ganham os mesmos salarios que
pessoas que ndo possuem deficiéncias ocupando
0 mesmo cargo.

100%

63

Na empresa em que trabalho ha oportunidades
para que eu possa sugerir melhorias dentro da
minha area de atuagao.

LI

LI

LI

LI

RV

80%

64

A empresa em que trabalho apoia iniciativas
externas para diminuicdo das desigualdades
sociais.

RS

RS

RS

RS

RE

80%

65

A empresa em que trabalho possui critérios para
progressao na carreira.

RV

DQ

DQ

DQ

DQ

80%

66

Na empresa em que trabalho, ha canais de
comunicagdo para que eu possa expor coisas com
as quais eu discordo.

HI

LI

RV

RV

RE

40%

67

A empresa em que trabalho trata seus clientes
com respeito.

RE

RE

RE

RE

RE

100%

68

Meu gestor imediato apoia o meu trabalho.

LI

LI

LI

LI

LI

100%

69

A empresa promove atividades para prevenir os
mais diversos tipos de discriminagao.

DV

DV

DV

DV

DV

100%

70

Na empresa em que trabalho ndo ha tolerancia
para discriminagao religiosa.

DV

DV

DV

DV

DV

100%

71

O Plano de Carreiras da empresa em que trabalho
define as competéncias necessarias para cada
cargo.

DQ

DQ

DQ

DQ

DQ

100%
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72

Na empresa em que trabalho, pessoas negras tém
as mesmas oportunidades de carreira que
pessoas de outras ragas.

DV

DV

DV

DV

DV

100%

73

Meu gestor imediato promove uma comunicacdo
clara.

LI

LI

LI

LI

LI

100%

74

Meu gestor imediato estabelece metas realistas.

LI

LI

LI

LI

LI

100%

75

A empresa em que trabalho incentiva a
criatividade.

DQ

DQ

LI

DQ

DQ

80%

76

A empresa em que trabalho possui iniciativas
proprias para diminuicdo das desigualdades
sociais.

RS

RS

RS

RS

DV

80%

77

A Avaliagdo de Desempenho na minha empresa
possibilita que eu entenda meus resultados.

RV

DQ

DQ

DQ

DQ

80%

78

A empresa busca minimizar os impactos de suas
atividades organizacionais ao meio ambiente.

RS

RS

RS

RS

RS

100%

79

A empresa em que trabalho monta planos de agéo
periddicos para orientar o que preciso fazer para
melhorar o meu desempenho.

DQ

DQ

DQ

DQ

DQ

100%

80

A empresa em que trabalho proporciona
treinamentos para o desenvolvimento de
competéncias necessarias para a realizagdo das
minhas fungoes.

DQ

DQ

DQ

DQ

DQ

100%

81

Na relacdo da empresa com o Governo e a
comunidade, ao menos na area em que atuo, ndo
ha praticas antiéticas.

RE

RE

RE

RE

RE

100%

82

Meu gestor imediato promove o desenvolvimento
de todos na equipe.

LI

LI

LI

LI

LI

100%

83

Os treinamentos externos pertinentes ao meu
trabalho podem ser custeados pela minha
empresa.

HI

DQ

DQ

DQ

DQ

80%

84

Meu gestor imediato busca conhecer meus
desafios fora do ambiente de trabalho.

LI

LI

LI

LI

LI

100%

85

A empresa em que trabalho possui pregos
compativeis com o mercado.

RE

RE

RE

RE

RE

100%

86

Na empresa em que trabalho a quantidade de
empregados homens e empregadas mulheres é
proporcional.

DV

DV

DV

DV

DV

100%

87

Na empresa em que trabalho ndo ha tolerancia
para discriminagédo contra mulheres.

DV

DV

DV

DV

DV

100%

88

A empresa em que trabalho oferece beneficios
voltados para a minha saude.

RV

RV

RV

RV

RV

100%

89

A empresa oferece beneficios que facilitam a vida
de empregados que tém filhos.

HI

HI

HI

HI

HI

100%

90

A empresa em que trabalho possui um Plano de
Carreiras estruturado.

DQ

DQ

DQ

DQ

DQ

100%
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91

Durante periodos de crise, a empresa em que
trabalho incrementa seu pacote de beneficios,
oferecendo diferentes tipos de apoio as familias
dos funcionarios.

HI

HI

HI

HI

HI

100%

92

Meu gestor imediato é exemplo em se relacionar
com as pessoas.

LI

LI

LI

LI

LI

100%

93

A empresa em que trabalho oferece oportunidades
de lazer para que eu possa desfrutar com a minha
familia.

HI

HI

HI

HI

HI

100%

94

Na empresa em que trabalho os pagamentos séo
feitos em dia.

RV

RE

RV

RV

RE

60%

95

Tenho liberdade para expor minhas insatisfagoes
sobre o meu trabalho.

LI

LI

LI

RV

RV

60%

96

A empresa em que trabalho respeita minha
privacidade.

LI

RE

RV

RV

RV

60%

97

A empresa em que trabalho honra os
compromissos firmados com seus fornecedores.

RE

RE

RE

RE

RE

100%

98

A empresa em que trabalho oferece beneficios
voltados para o bem-estar da minha familia.

HI

HI

HI

HI

HI

100%

99

Meu gestor imediato busca conhecer minhas
aspiracdes além dos aspectos profissionais.

LI

LI

LI

LI

LI

100%

100

A empresa em que trabalho oferece aos clientes
condigbes de pagamento compativeis com o
mercado.

RE

RE

RE

RE

RE

100%

101

A empresa em que trabalho possui um Plano de
Cargos e Salarios.

DQ

DQ

DQ

DQ

DQ

100%

102

Na empresa em que trabalho, ha igualdade de
salarios para ambos os géneros.

DV

DV

DV

DV

DV

100%

103

A empresa em que eu trabalho promove agdes de
conscientizagdo para educagdo da populagao
sobre a importancia da preservagdo do meio
ambiente.

RS

RS

RS

RS

RS

100%

104

A empresa em que trabalho busca solucionar os
problemas trazidos pelos consumidores.

RE

RE

RE

RE

RE

100%

105

A empresa em que trabalho paga um salario
compativel com o meu cargo.

RV

RE

RV

RV

RV

80%

106

A empresa em que trabalho proporciona
treinamentos para o desenvolvimento de
competéncias necessarias para a realizagao de
outras fungdes que eu possa assumir.

DQ

DQ

DQ

DQ

DQ

100%

107

A empresa em que eu trabalho promove
processos seletivos voltados para candidatas que
se identificam com o género feminino.

DV

DV

DV

DV

DV

100%

108

Na empresa em que trabalho, ha liberdade para
utilizar vestimentas que expressam minha
orientagdo sexual.

DV

DV

DV

DV

DV

100%
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109 Meu gestor imediato assume as respon.sabilidades Ll Ll L Ll L 100%
perante os resultados e atitudes da equipe.

10 Na err.1pre.sa.1 en”l que trabalho ndo ha tolerancia ov lov!ov!ov DV 100%
para discriminagao cultural.

"1 A gmpresa em gue eu traba.lho se plj(-?ocupa com a RV HI HI HI HI 80%
salide mental minha e da minha familia.
A empresa em que trabalho pune comportamentos

12 presa em q P P pv | pov | pv | bv | pv 100%
preconceituosos
A empresa em que eu trabalho promove ag¢des de

13 | 0emP gue eu ‘rabalo p ¢ RV |Rv | RV | RV | RV 100%
incentivos a exercicios fisicos.

Fonte: elaboragéo propria
4.4 Analise de concordancia e definigcao dos itens

Conforme exposto no Quadro X, apés a compilagdo das respostas de cada
juiz, foi calculada a porcentagem de concordancia entre eles para cada item da
escala.

Pasquali (2009) afirma que, na psicometria, a porcentagem de concordancia
entre os juizes para cada item de uma escala ndo deve ser menor que 80% para se
manter no instrumento. Nesse caso, como tinhamos cinco juizes, a resposta de cada
um equivalia a 20% (5 x 20% = 100%). Dessa forma, os itens que tiveram mais de
uma divergéncia obtiveram menos de 80% de concordancia e foram excluidos da

escala. S3o eles:

Quadro 12 — Analise de concordancia

N° Item | 92 | 3 | va | ys | Concordancia
(%)

10 Meu ~gestor mgdngtp .oferece apoio em | Ll HI LI LI 60%
situagdes pessoais dificeis.
Eu participo da montagem do plano de agéo

18 para orientar a melhoria no meu | RV | DQ | DQ | LI RV 40%
desempenho.

20 Tenho' autqnomia para tomar decisbes no rRv | rv | RV | LI Ll 60%
meu dia a dia de trabalho.
O Plano de Cargos e Salarios da minha

39 empresa € compativel com o mercado de | DQ | DQ | DQ | RE | RV 60%
trabalho.
A empresa em que trabalho incentiva o o

a3 compartilhamento de conhecimento. HI | DQ | RV DQ | DQ 60%
Na empresa em que trabalho, ha canais de

66 comunicagdo para que eu possa expor | HI LI RV | RV | RE 40%
coisas com as quais eu discordo.
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94 N~a empresa em que trabalho os pagamentos rRv |REl RV IRV | RE 60%
sédo feitos em dia.

95 Tenhp I~|berdade para expor minhas Ll Ll Ll RV | RV 60%
insatisfagdes sobre o meu trabalho.

9% A.empresa em que trabalho respeita minha Ll RE | rv | RV | RV 60%
privacidade.

Fonte: elaboragao propria

Apods a exclusao dos itens acima e realocagao das afirmacgdes nas categorias

julgadas como corretas pelos juizes, as categorias da escala de GH e seus

respectivos itens sao:

Liderancga Integral e Participativa:

Meu gestor imediato considera 0s recursos necessarios para a realizagao
das tarefas que me atribui;

Admiro meu gestor imediato por suas competéncias técnicas;

Meu gestor imediato vibra com as minhas conquistas pessoais;

Meu gestor imediato delega as tarefas de acordo com as competéncias
comprovadas de cada membro da equipe;

Meu gestor imediato é exemplo em mediacao de conflitos;

Meu gestor imediato me da feedbacks constantes;

Meu gestor imediato me transmite confianga;

Tenho liberdade para expor minhas opinides sobre o meu trabalho;

Meu gestor imediato estimula minha participacdo em assuntos da area em
que trabalho;

Meu gestor imediato estimula agdes que fortalecem o espirito de equipe;
Possuo uma relagdo amistosa com meu gestor imediato;

Meu gestor imediato agradece quando executo trabalhos que vao além do
meu habitual;

Meu gestor imediato elogia quando fago um bom trabalho;

Na empresa em que trabalho ha oportunidades para que eu possa sugerir
melhorias dentro da minha area de atuacgao;

Meu gestor imediato apoia o meu trabalho;

Meu gestor imediato promove uma comunicagéao clara;

Meu gestor imediato estabelece metas realistas;

Meu gestor imediato promove o desenvolvimento de todos na equipe;
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e Meu gestor imediato busca conhecer meus desafios fora do ambiente de
trabalho;

e Meu gestor imediato € exemplo em se relacionar com as pessoas;

e Meu gestor imediato busca conhecer minhas aspiracbes além dos
aspectos profissionais;

e Meu gestor imediato assume as responsabilidades perante os resultados e
atitudes da equipe.
Total de itens: 22

Reconhecimento e Valorizagao:

e A empresa em que trabalho proporciona condicbes para que eu possa
desenvolver minhas atividades confortavelmente;

e A empresa em que trabalho proporciona condicbes para que eu possa
desenvolver minhas atividades com seguranca;

e A empresa em que trabalho oferece gratificagbes extras quando me
destaco no trabalho;

e A empresa em que eu trabalho promove campanhas de manutencado da
saude;

e A empresa em que trabalho oferece beneficios voltados para o meu
bem-estar;

e A empresa em que trabalho oferece beneficios voltados para a minha
saude;

e A empresa em que trabalho paga um salario compativel com o meu o
cargo;

e A empresa em que eu trabalho promove agdes de incentivos a exercicios
fisicos.

Total de itens: 8

Desenvolvimento e Qualificagao:

e A Avaliacdo de Desempenho aplicada pela empresa em que trabalho
possibilita meu aperfeicoamento profissional;

e O Plano de Carreiras da empresa em que trabalho pode ser consultado por

todos os empregados;
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e Os treinamentos externos pertinentes aos cargos que eu poderei ocupar no
futuro podem ser custeados pela empresa em que trabalho;

e Tenho conhecimento das minhas possibilidades de crescimento na carreira
dentro da empresa em que trabalho;

e Na empresa em que trabalho ha oportunidades para que eu possa
demonstrar competéncias além das necessarias para 0 cargo que ocupo
atualmente;

e A empresa em que trabalho aplica Avaliagio de Desempenho
periodicamente;

e A empresa em que trabalho oferece a possibilidade de acesso a vagas em
cargos de outras areas;

e O Plano de Carreiras da empresa em que trabalho demonstra o caminho
que cada funcionario pode percorrer dentro da organizagao;

e A empresa em que trabalho possui critérios para progressao na carreira;

e O Plano de Carreiras da empresa em que trabalho define as competéncias
necessarias para cada cargo;

e Aempresa em que trabalho incentiva a criatividade;

e A Avaliacdo de Desempenho na empresa em que trabalho possibilita que
eu entenda meus resultados;

e A empresa em que trabalho monta planos de agao periddicos para orientar
0 que preciso fazer para melhorar o meu desempenho;

e A empresa em que trabalho proporciona treinamentos para o
desenvolvimento de competéncias necessarias para a realizagcdo das
minhas fungdes;

e Os treinamentos externos pertinentes ao meu trabalho podem ser
custeados pela empresa em que trabalho;

e Aempresa em que trabalho possui um Plano de Carreiras estruturado;

e Aempresa em que trabalho possui um Plano de Cargos e Salarios;

e A empresa em que trabalho proporciona treinamentos para o
desenvolvimento de competéncias necessarias para a realizagao de outras
funcdes que eu possa assumir.

Total de itens: 18

Humanizagao:
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e Em situagbes em que preciso trabalhar muito além do meu horario, a
empresa em que trabalho me oferece apoio no retorno para casa;

e Na empresa em que trabalho ha flexibilidade da jornada de trabalho;

e A empresa em que trabalho se preocupa com as condigdes de
deslocamento da minha residéncia até o local de trabalho;

e A empresa em que trabalho oferece beneficios voltados para saude da
minha familia;

e Durante periodos de crise, a empresa em que trabalho incrementa seu
pacote de beneficios, oferecendo diferentes tipos de apoio aos
funcionarios;

e Em caso de tempestades, a empresa em que trabalho oferece outras
opgoes de retorno para casa;

e A empresa em que eu trabalho oferece apoio psicolégico a mim e a minha
familia;

e A empresa oferece beneficios que facilitam a vida de empregados que tém
filhos;

e Durante periodos de crise, a empresa em que trabalho incrementa seu
pacote de beneficios, oferecendo diferentes tipos de apoio as familias dos
funcionarios;

e A empresa em que trabalho oferece oportunidades de lazer para que eu
possa desfrutar com a minha familia;

e A empresa em que trabalho oferece beneficios voltados para o bem-estar
da minha familia;

e A empresa em que eu trabalho se preocupa com a minha saude mental e
da minha familia.

Total de itens: 12

Relacionamento com fornecedores, concorrentes, clientes e Governo:

e A empresa em que trabalho cumpre a Lei Geral de Protegdo de Dados —
LGPD;

e Como cliente interno da organizacdo em que trabalho, ndo sou colocado
em situagdes de constrangimento;

e Aempresa em que trabalho ndo realiza cobrangas indevidas;
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A empresa em que trabalho honra os compromissos firmados com seus
clientes;

A empresa em que trabalho realiza negociagbes que geram resultados
favoraveis para todos os lados envolvidos;

A empresa em que trabalho n&o utiliza publicidade enganosa;

A empresa em que trabalho cumpre as leis trabalhistas;

Mesmo nas relagbes com seus concorrentes, a0 menos na area em que
atuo, a empresa opera com ética;

A empresa em que trabalho trata seus clientes com respeito;

Na relacdo da empresa com o Governo e a comunidade, ao menos na area
em que atuo, ndo ha praticas antiéticas;

A empresa em que trabalho possui pregos compativeis com o mercado;

A empresa em que trabalho honra os compromissos firmados com seus
fornecedores;

A empresa em que trabalho oferece aos clientes condi¢ées de pagamento
compativeis com o mercado;

A empresa em que trabalho busca solucionar os problemas trazidos pelos
consumidores.

Total de itens: 14

Diversidade:

Na empresa em que trabalho ndo ha tolerancia para discriminacdo por
orientacao sexual,

Na empresa em que trabalho, pessoas negras ganham os mesmos salarios
que pessoas de outras ragas ocupando 0 mesmo cargo;

Na empresa em que trabalho ha pessoas negras em cargos de chefia;

Na empresa em que trabalho ha liberdade para utilizar vestimentas que
expressam minhas referéncias culturais;

Na empresa em que trabalho ha pessoas de diferentes ragas;

Na empresa em que trabalho ndo ha tolerancia para discriminagao racial;

A empresa em que eu trabalho promove processos seletivos voltados para
pertencentes ao grupo LGBTQIA+ (Iésbicas, gays, transexuais, travestis,

queer, intersexo e assexuais);
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Na empresa em que trabalho ha igualdade de oportunidades para ambos
0s géneros;

A empresa em que eu trabalho promove processos seletivos voltados para
candidatos negros;

A empresa promove atividades para prevenir os mais diversos tipos de
discriminagao;

Na empresa em que trabalho ndo ha tolerancia para discriminagao
religiosa;

Na empresa em que trabalho pessoas negras tém as mesmas
oportunidades de carreira que pessoas de outras ragas;

Na empresa em que trabalho a quantidade de empregados homens e
empregadas mulheres € proporcional;

Na empresa em que trabalho ndo ha tolerancia para discriminagdo contra
mulheres;

Na empresa em que trabalho ha igualdade de salarios para ambos os
géneros;

A empresa em que eu trabalho promove processos seletivos voltados para
candidatas que se identificam com o género feminino;

Na empresa em que trabalho ha liberdade para utilizar vestimentas que
expressam minha orientagdo sexual,

Na empresa em que trabalho ndo ha tolerancia para discriminagao cultural;
A empresa em que trabalho pune comportamentos preconceituosos.
Total de itens: 19

Inclusao:

A empresa em que eu trabalho promove processos seletivos voltados para
Pessoas Com Deficiéncia;

A empresa em que trabalho fornece condi¢des de trabalho adequadas para
Pessoas Com Deficiéncia;

Na empresa em que trabalho, Pessoas Com Deficiéncia tém as mesmas
oportunidades de carreira que pessoas que hao possuem deficiéncias;

A empresa em que trabalho ndo aceita comportamentos discriminatorios

contra pessoas portadoras de deficiéncia;
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e Na empresa em que trabalho Pessoas Com Deficiéncia ganham os
mesmos salarios que pessoas que nao possuem deficiéncias ocupando o
mesmo cargo.

Total de itens: 5

Responsabilidade Socioambiental:

e Em casos de desastres ambientais, sejam ou ndo de sua responsabilidade,
a empresa em que trabalho mobiliza esforcos para reparar os danos
causados;

e A empresa em que trabalho busca minimizar os impactos de suas atividades
organizacionais ao meio ambiente;

e A empresa em que eu trabalho promove ag¢des de conscientizagdo para
educacao da populacdo sobre a importancia da preservagcdo do meio
ambiente;

e A empresa em que trabalho incentiva minha participagdo em acgdes de
voluntariado social;

e A empresa em que trabalho apoia iniciativas externas para diminuicdo das
desigualdades sociais;

e A empresa em que trabalho possui iniciativas proprias para diminuicdo das
desigualdades sociais.

Total de itens: 6
4.5 Analise Semantica

Apo6s a realocacdo dos itens aprovados na etapa anterior, as afirmacgoes
foram colocadas sob julgamento de 22 profissionais gerais, responsaveis por
colaborar na etapa de Analise Semantica, que tem por objetivo verificar se a
linguagem dos itens - e a prépria dinamica da escala - sdo compreensiveis para
publicos de niveis, escolaridade e areas de atuagao distintas.

No total, foram realizadas sete entrevistas — cinco virtuais e duas presenciais
— em grupos compostos por pessoas com algum tipo de intimidade ou contato, com
a finalidade de evitar constrangimento ou inibicdo ao expressar falta de
entendimento sobre algum tema ou termo utilizado na escala.

Para orientar as entrevistas, foi elaborado um roteiro (Apéndice B), no qual,

primeiramente, foram apresentados o objetivo da pesquisa e da etapa de analise
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semantica e o conceito de Gestdo Humanizada; em seguida, foram solicitados os
dados pessoais dos participantes (idade, escolaridade e posi¢cao hierarquica -
operagao, coordenacao, geréncia e diretoria) e o segmento da empresa em que
cada um trabalha.

Posteriormente, foi explicado aos participantes como seria a dinamica da
escala e quais seriam as opg¢des de resposta dos futuros respondentes: 1 - discordo
totalmente, 2 - discordo parcialmente, 3 - concordo parcialmente e 4 - concordo
totalmente; foi questionado se ficou claro o funcionamento da escala e as opgdes de
resposta.

Para efetivo inicio da analise semantica, os itens foram compartilhados (para
que pudessem acompanhar a leitura), foi realizada a leitura em voz alta da 12
categoria, sua definigdo operacional, e a leitura do 1° item. Em seguida, foi
questionado se todos haviam entendido a afirmacio, ou se tinham duvidas quanto a
algum termo. Em caso positivo, foi solicitado que sugerissem outra maneira de
compor a frase.

Este procedimento se repetiu por todas as categorias e itens da escala, em

cada um dos grupos entrevistados.

A Entrevista com o Grupo 1 foi realizada em 13/04/2022, das 20h as 21h,
com um participante de 40 anos, ensino superior completo e que atua no nivel de
geréncia em uma autarquia federal.

A entrevista com o Grupo 2, foi realizada em 14/04/2022, das 21h as 22h,
com quatro participantes: dois com 24 e outros dois com 27 anos. Trés deles
possuem ensino superior completo € um possui ensino médio completo. Todos
atuam no nivel operacional, em empresas de servigos € Comeércio.

O Grupo 3 realizou a entrevista em 16/04/2022, das 18h as 19h, com a
participacdo de quatro profissionais, de 29, 33, 36 e 51 anos de idade. Todos
possuem ensino superior completo e trabalham em uma empresa de servigos. Dois
deles atuam no nivel operacional, um no nivel de coordenagao e o outro no nivel de
geréncia.

O Grupo 4 realizou a entrevista em 17/04/2022, das 20h as 21h, com a
participacado de trés profissionais, de 18, 26 e 50 anos de idade. Dois deles possuem

ensino meédio completo e atuam no nivel operacional de empresas de servigos e
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comeércio. O outro possui ensino superior completo e atua no nivel de coordenagao
em uma empresa de servigos.

A entrevista com o Grupo 5 foi realizada em 19/04/2022, das 21h as 22h,
com trés participantes de 34, 56 e 69 anos. Dois deles com ensino médio completo e
outro com ensino superior completo. Todos trabalham em empresas de servicos,
sendo que um atua no nivel operacional, outro no nivel de coordenacao, e o terceiro
no nivel de diretoria.

A entrevista com o Grupo 6 foi realizada em 23/04/2022, das 16h as 17:30h,
com trés participantes de 38, 41 e 44 anos. Todos com ensino médio completo e
atuando no nivel operacional em empresas de servigos e comércio.

Por fim, o Grupo 7 realizou a entrevista em 24/04/2022, das 19h as 20h, com
a participagdo de quatro profissionais, de 26 e 30 anos de idade. Trés deles
possuem ensino superior completo e um possui ensino médio completo. Os
participantes trabalham em empresas de servicos e comércio, trés deles atuam no
nivel operacional e um na coordenacao.

Em todos os grupos ndo houve dificuldade de entendimento sobre o
funcionamento da escala e as opgdes de resposta. Para a maioria dos participantes
a linguagem utilizada nos itens estava clara, ndo havendo duvidas sobre termos ou
expressoes.

No entanto, para alguns itens, foram realizadas as seguintes sugestoes:

e Categoria - Lideranga integral e participativa > Item - "Meu gestor imediato
considera 0s recursos necessarios para a realizacdo das tarefas que me
atribui”.

Substituir por “Meu gestor imediato tem conhecimento dos recursos que

preciso quando me atribui uma tarefa.”

e Categoria - Lideranga integral e participativa > Iltem - "Meu gestor imediato
promove uma comunicagao clara”.

Substituir por “Meu gestor imediato possui uma comunicagao clara”.

e Categoria - Lideranga integral e participativa > ltem - “Meu gestor imediato
busca conhecer minhas aspiragdes além dos aspectos profissionais”.
Substituir por “Meu gestor imediato busca conhecer meus objetivos além dos
aspectos profissionais”.

e Categoria - Desenvolvimento e Qualificagdo > Item - “Os treinamentos

externos pertinentes ao meu trabalho podem ser custeados pela minha
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empresa’ e “Os treinamentos externos pertinentes aos cargos que eu poderei

ocupar no futuro podem ser custeados pela minha empresa”.

Substituir por uma unica afirmacdo “Os treinamentos externos para meu

aperfeicoamento profissional podem ser custeados pela minha empresa”.

e Categoria - Desenvolvimento e Qualificagdo > item - “A empresa em que
trabalho monta planos de acéo periddicos para orientar o que preciso fazer
para melhorar o meu desempenho”.

Substituir por “A empresa em que trabalho determina que sejam montados

planos de acgéo periddicos para orientar o que preciso fazer para melhorar o

meu desempenho”.

e (ategorias - Diversidade e Inclusdo > todos os itens em que existe o termo
“nao ha tolerancia”.

tituir por “n3 ita”. Exemplo: “A empresa em que trabalho ndo aceita
discriminag&o por orientagdo sexual’.

e (ategoria - Liderancga Integral e Participativa > item - “Meu gestor imediato é
exemplo em mediagao de conflitos”.

Substituir por “Meu gestor imediato é exemplo em mediar conflitos”.

e (ategoria - Lideranca Integral e Participativa > item - “Meu gestor imediato
estimula acdes que fortalecem o espirito de equipe”.

Substituir por “Meu gestor imediato incentiva o trabalho em equipe”.

e Categoria - Liderancga Integral e Participativa > item - “Meu gestor imediato
estimula minha participacdo em assuntos da area em que trabalho”.

Substituir por “Meu gestor imediato incentiva minha participagdo em assuntos

da area em que trabalho”.

Além das alteragdes semanticas, os participantes dos grupos comentaram
sobre o tamanho da escala, ou seja, a quantidade de itens elencados, o que poderia
fazer com que os respondentes perdessem o comprometimento com as respostas
ao longo da escala, a fim de responderem mais rapido.

Assim, como solugao, viabilizaram a possibilidade de um item incluir mais de
uma afirmacdo, com a finalidade de diminuir o tempo de resposta da escala. No
entanto, foi esclarecido sobre a necessidade de cada item expressar apenas uma
Unica acgao.

Outra sugestao foi a divisdo da escala em partes, de maneira que fosse

aplicada em “ciclos” periodicos. Por exemplo, dividir a escala em trés partes e
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aplica-las trimestralmente. Assim, a quantidade de itens a serem respondidos por
vez seria menor, tornando a resposta menos cansativa e mais fidedigna.

Alguns profissionais questionaram, também, sobre o que seria “discriminagao
contra mulheres”. Apdés os devidos esclarecimentos, eles sugeriram que fossem
descritos exemplos desse tipo de discriminacdo, a fim de auxiliar os respondentes a
identificar se tal discriminacédo de fato ocorre na empresa ou nao. Porém, por conta
da limitagcdo técnica na formacgédo dos itens da escala, tal sugestdao ndo pode ser

acatada, uma vez que expressaria mais de uma unica agao no mesmo item.
4.6 Proposicao da escala

Apos a validagdo semantica, os itens foram alterados conforme sugestbes
feitas pelos participantes na etapa anterior, levando em consideracido suas duvidas
quanto aos termos utilizados inicialmente, com o objetivo de democratizar a
compreensao sobre as afirmagdes presentes nos itens da escala, uma vez que a
pesquisa pressupde a aplicacdo do instrumento a qualquer tempo, em qualquer
empresa e para todos os niveis da sua estrutura.

Além da alteragcdo semantica nos itens, e levando em consideracdo a
realocagao das afirmag¢des em outras categorias (o que foi realizado pelos juizes em
etapa anterior), foi feita uma analise final da escala, e alguns itens foram excluidos
por duplicidade, uma vez que ja estariam sendo contemplados em alguma outra
afirmacao. Sao eles:

e “Tenho liberdade para expor minhas opinides sobre o meu trabalho” e “Na
empresa em que trabalho ha oportunidades para que eu possa sugerir
melhorias dentro da minha area de atuacao”: excluidos porque os conteudos
ja estdo contemplados no item “Meu gestor imediato incentiva minha
participacdo em assuntos da area em que trabalho”;

e “A empresa em que trabalho se preocupa com a minha saude mental e da
minha familia”: excluido porque o conteudo ja esta contemplado no item “A
empresa em que trabalho oferece apoio psicolégico a mim e a minha familia”.
Cabe destacar que alguns dos apontamentos, feitos sobre a quantidade de

itens e outras maneiras de aplicacdo da escala serdo discutidos no capitulo de

Consideracoes Finais.
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Assim, a versdo final da escala, antes da ultima etapa de validacdo — a

estatistica - possui 100 itens divididos sobre as oito fatores hipotetizados que

abrangem o construto:

Quadro 13 — Verséo final dos itens

Categorias

Itens

Lideranga Integral e
Participativa:
Acgoes e caracteristicas
dos gestores
imediatos, que
coordenam equipes de
trabalho, que
corroboram para o
desenvolvimento e
bem-estar dos
empregados.

Meu gestor imediato estabelece metas realistas.

Meu gestor imediato delega as tarefas de acordo com as
competéncias comprovadas de cada membro da equipe

Meu gestor imediato tem conhecimento dos recursos que preciso
quando me atribui uma tarefa.

Meu gestor imediato vibra com as minhas conquistas pessoais.

Meu gestor imediato é exemplo em mediar conflitos.

Meu gestor imediato € exemplo em se relacionar com as pessoas.

Meu gestor imediato me da feedbacks constantes.

Meu gestor imediato me transmite confianga.

Meu gestor imediato incentiva o trabalho em equipe.

Meu gestor imediato incentiva minha participagdo em assuntos da
area em que trabalho.

Meu gestor imediato promove o desenvolvimento de todos na
equipe.

Meu gestor imediato assume as responsabilidades perante os
resultados e atitudes da equipe.

Meu gestor imediato apoia o meu trabalho.

Meu gestor imediato possui uma comunicagéo clara.

Meu gestor imediato elogia quando fago um bom trabalho.

Meu gestor imediato agradece quando executo trabalhos que vao
além do meu habitual.

Meu gestor imediato busca conhecer meus objetivos além dos
aspectos profissionais.

Meu gestor imediato busca conhecer meus desafios fora do
ambiente de trabalho.

Possuo uma relagédo amistosa com meu gestor imediato.

Admiro meu gestor imediato por suas competéncias técnicas.

Reconhecimento e
Valorizagao:
Acdes e caracteristicas
da empresa,
direcionadas aos
empregados, que
expressam atengao e

A empresa em que trabalho proporciona condi¢des para que eu
possa desenvolver minhas atividades confortavelmente.

A empresa em que trabalho proporciona condi¢des para que eu
possa desenvolver minhas atividades com seguranga.

A empresa em que trabalho oferece beneficios voltados para a
minha saude.




estima a saude fisica,

mental, emocional e
financeira dos
empregados.

A empresa em que trabalho oferece beneficios voltados para o meu
bem-estar.

A empresa em que eu trabalho promove campanhas de
manutencgao da saude.

A empresa em que eu trabalho promove ag¢des de incentivos a
exercicios fisicos.

A empresa em que trabalho paga um salario compativel com o meu
cargo.

A empresa em que trabalho oferece gratificagdes extras quando me
destaco no trabalho.

Desenvolvimento e
Qualificagao:
Acodes e caracteristicas
da empresa,
direcionadas aos
empregados, que
promovem o
aperfeicoamento
profissional e
progressoes de
carreira.

A empresa em que trabalho aplica Avaliagdo de Desempenho
periodicamente.

A Avaliagdo de Desempenho na empresa em que trabalho
possibilita que eu entenda meus resultados.

A Avaliagdo de Desempenho aplicada pela empresa em que
trabalho possibilita meu aperfeicoamento profissional.

A empresa em que trabalho determina que sejam montados planos
de acéo periodicos para orientar o que preciso fazer para melhorar
0 meu desempenho.

A empresa em que trabalho proporciona treinamentos para o
desenvolvimento de competéncias necessarias para a realizagao
das minhas fungoes.

A empresa em que trabalho proporciona treinamentos para o
desenvolvimento de competéncias necessarias para a realizacédo de
outras fungdes que eu possa assumir.

Os treinamentos externos para meu aperfeicoamento profissional
podem ser custeados pela empresa em que trabalho.

A empresa em que trabalho incentiva a criatividade.

A empresa em que trabalho oferece a possibilidade de acesso a
vagas em cargos de outras areas.

Na empresa em que trabalho ha oportunidades para que eu possa
demonstrar competéncias além das necessarias para o cargo que
ocupo atualmente.

A empresa em que trabalho possui um Plano de Cargos e Salarios.

A empresa em que trabalho possui um Plano de Carreiras
estruturado.

O Plano de Carreiras da empresa em que trabalho define as
competéncias necessarias para cada cargo.

O Plano de Carreiras da empresa em que trabalho demonstra o
caminho que cada funcionario pode percorrer dentro da
organizagao

Tenho conhecimento das minhas possibilidades de crescimento na
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carreira dentro da empresa em que trabalho.

A empresa em que trabalho possui critérios para progressao na
carreira.

O Plano de Carreiras da empresa em que trabalho pode ser
consultado por todos os empregados.

Humanizagao: Acdes
e caracteristicas da
empresa,
direcionadasaos
empregados, que
levam em
consideragao o
individuo
integralmente,
incluindo suas
vulnerabilidades
socioecondmicas, e
oferecendo apoio que
vai além dos beneficios
tradicionais.

A empresa em que trabalho se preocupa com as condigdes de
deslocamento da minha residéncia até o local de trabalho.

Em situagbes em que preciso trabalhar muito além do meu horario,
a empresa em que trabalho me oferece apoio no retorno para casa.

Em caso de tempestades, a empresa em que trabalho oferece
outras opgodes de retorno para casa.

Na empresa em que trabalho ha flexibilidade da jornada de
trabalho.

A empresa em que trabalho oferece beneficios voltados para saude
da minha familia.

A empresa em que trabalho oferece beneficios voltados para o
bem-estar da minha familia.

A empresa em que eu trabalho oferece apoio psicolégico a mim e a
minha familia.

A empresa em que trabalho oferece beneficios que facilitam a vida
de empregados que tém filhos.

A empresa em que trabalho oferece oportunidades de lazer para
que eu possa desfrutar com a minha familia.

Durante periodos de crise, a empresa em que trabalho incrementa
seu pacote de beneficios, oferecendo diferentes tipos de apoio aos
funcionarios.

Durante periodos de crise, a empresa em que trabalho incrementa
seu pacote de beneficios, oferecendo diferentes tipos de apoio as
familias dos funciondrios.

Relacionamento com
fornecedores,
concorrentes,

clientes e Governo:

Acoes e caracteristicas

da empresa,
direcionadas aos
fornecedores,
concorrentes, clientes

— internos e externos —

e Governo, no trato
com esses agentes.

A empresa em que trabalho cumpre a Lei Geral de Protegao de
Dados — LGPD.

A empresa em que trabalho nédo realiza cobrangas indevidas.

A empresa em que trabalho realiza negociagdes que geram
resultados favoraveis para todos os lados envolvidos.

A empresa em que trabalho nao utiliza publicidade enganosa.

Como cliente interno da organizagdo em que trabalho, ndo sou
colocado em situagdes de constrangimento.

A empresa em que trabalho cumpre as leis trabalhistas.

A empresa em que trabalho honra os compromissos firmados com
seus clientes.

A empresa em que trabalho trata seus clientes com respeito.

A empresa em que trabalho possui pregos compativeis com o
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mercado.

A empresa em que trabalho oferece aos clientes condigbes de
pagamento compativeis com o mercado.

A empresa em que trabalho busca solucionar os problemas trazidos
pelos consumidores.

A empresa em que trabalho honra os compromissos firmados com
seus fornecedores.

Na relagdo da empresa com o Governo e a comunidade, ao menos
na area em que atuo, a empresa opera com ética.

Mesmo nas relagdes com seus concorrentes, ao menos na area
emque atuo, a empresa opera com ética.

Diversidade: Agdes e
caracteristicas da
empresa, direcionadas as
minorias negras,
mulheres e LGBTQIA +,
incluindo repressao as
praticas discriminatorias,
que tem por objetivo a
valorizagdo da pluralidade
no dia a dia
organizacional.

A empresa em que trabalho ndo aceita discriminagéo racial.

A empresa em que trabalho n&o aceita discriminagao por orientagcao
sexual.

A empresa em que trabalho ndo aceita discriminagéo religiosa.

A empresa em que trabalho ndo aceita discriminag&o contra
mulheres.

A empresa em que trabalho nao aceita discriminagéo cultural.

A empresa em que trabalho pune comportamentos
preconceituosos.

Na empresa em que trabalho ha pessoas de diferentes ragas.

Na empresa em que trabalho ha pessoas negras em cargos de
chefia.

Na empresa em que trabalho, pessoas negras ganham os mesmos
salarios que pessoas de outras ragas ocupando 0 mesmo cargo.

A empresa em que eu trabalho promove processos seletivos
voltados para candidatos negros.

Na empresa em que trabalho pessoas negras tém as mesmas
oportunidades de carreira que pessoas de outras ragas.

A empresa em que eu trabalho promove processos seletivos
voltados para pertencentes ao grupo LGBTQIA+ (Iésbicas, gays,
transexuais, travestis, queer, intersexo e assexuais).

Na empresa em que trabalho ha liberdade para utilizar vestimentas
que expressam minha orientagao sexual.

Na empresa em que trabalho ha liberdade para utilizar vestimentas
que expressam minhas referéncias culturais.

Na empresa em que trabalho a quantidade de empregados homens
e empregadas mulheres é proporcional.

Na empresa em que trabalho ha igualdade de oportunidades para
ambos os géneros.

Na empresa em que trabalho ha igualdade de salarios para ambos
0s géneros.
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A empresa em que eu trabalho promove processos seletivos

voltados para candidatas que se identificam com o género feminino.

A empresa em que trabalho promove atividades para prevenir os
mais diversos tipos de discriminagao.

Inclusao:
Acdes e caracteristicas
da empresa,
direcionadas as
Pessoas com
Deficiéncia, que levam
em consideracao a
adaptacao da estrutura
fisica das empresas e
o oferecimento de
condigdes de trabalho
adequadas para esses
empregados.

A empresa em que eu trabalho promove processos seletivos
voltados para Pessoas Com Deficiéncia.

A empresa em que trabalho fornece condi¢ées de trabalho
adequadas para Pessoas Com Deficiéncia.

Na empresa em que trabalho, Pessoas Com Deficiéncia tém as
mesmas oportunidades de carreira que pessoas que nao possuem
deficiéncias.

A empresa em que trabalho ndo aceita comportamentos
discriminatdrios contra pessoas portadoras de deficiéncia.

Na empresa em que trabalho Pessoas Com Deficiéncia ganham os
mesmos salarios que pessoas que nao possuem deficiéncias
ocupando o mesmo cargo.

Responsabilidade
Socioambiental:
Acgbes e caracteristicas
da empresa,
direcionadas a
sociedade e ao meio
ambiente, que tem por
objetivo a
diminuicaodas
desigualdades sociais
e dos impactos
ecoldgicos das
atividades
organizacionais.

A empresa em que trabalho busca minimizar os impactos de suas
atividades organizacionais ao meio ambiente.

A empresa em que eu trabalho promove ac¢des de conscientizagao
para educagao da populagao sobre a importancia da preservagéo
do meio ambiente.

Em casos de desastres ambientais, sejam ou ndo de sua
responsabilidade, a empresa em que trabalho mobiliza esforgos
para reparar os danos causados.

A empresa em que trabalho possui iniciativas proprias para
diminuicdo das desigualdades sociais.

A empresa em que trabalho apoia iniciativas externas para
diminuicdo das desigualdades sociais.

A empresa em que trabalho incentiva minha participacéao em agdes
de voluntariado social.

Fonte: elaboragao propria
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Para aplicagdo da escala, foi desenvolvido um formulario (Apéndice C),

contendo: um campo para preenchimento da empresa, com sua identificagao, area

de atuacado e quantidade total de funcionarios; e um campo para preenchimento do

funcionario, com sua idade, género, raca e o tempo em que trabalha na empresa.

Em seguida, foi descrito o conceito de Gestdo Humanizada e o motivo para

aplicagao do

instrumento.

Além disso, foram dadas as

instrucbes para

preenchimento da escala, com os devidos esclarecimentos sobre as opgdes de

resposta.
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Ao término dos itens, no campo “Total’, devera ser contabilizado, pela
empresa, a soma das respostas de cada uma das colunas, levando em
consideragao os graus de 1 a 4. Em “Pontuacgao Final” devem ser somados os totais
de cada coluna a fim de se chegar em um numero que expresse o quao humanizada

€ a empresa avaliada.
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5. Consideragoes Finais

Este trabalho teve como objetivo a construgdo de uma escala de Gestao
Humanizada, capaz de medir o nivel de humanizacdo nas empresas por ela
avaliadas, para, entdo, contribuir em estudos sobre o comportamento organizacional.

No estudo do Comportamento Organizacional ha diversas medidas criadas e
validadas para mensurar, de maneira padronizada, variaveis como satisfagao,
comprometimento, confianga, clima organizacional, etc. Esses instrumentos de
medicado possibilitam verificar o nivel dessas variaveis em empresas distintas e
analisar a correlagéo entre uma ou mais variaveis em uma mesma empresa.

Assim, a finalidade da escala de Gestdo Humanizada é poder contribuir
futuramente para estudos como os mencionados, verificando o grau de humanizacao
em empresas diferentes e comparando com outras variaveis do comportamento
organizacional.

E importante ressaltar que o objetivo deste trabalho é apenas o
desenvolvimento da estrutura da escala; para cumprimento das etapas,
preconizadas por Pasquali (ano), para criagédo e aplicagao de escalas psicométricas,
ainda é necessario desenvolver a validagao estatistica do instrumento. Ou seja, a
escala ainda nao esta pronta para aplicagédo; é recomendado — e imprescindivel —
sua validagao.

A escala criada possui como resultado final um numero, que € a somatéria
dos graus utilizados nas respostas — 1, 2, 3 ou 4. Quanto maior a pontuacgao final,
maior o nivel de humanizacdo da empresa. Para estudos futuros, além da validacao
estatistica, seria interessante criar intervalos para classificar a organizacdo entre
baixo nivel de humanizagdo, médio nivel de humanizagdo e alto nivel de
humanizacao.

Ainda assim, para analise e interpretacdo do resultado da escala, é
recomendado levar em consideragdo outras variaveis (algumas delas ja foram
incluidas no formulario de aplicagdo do instrumento) como area de atuagao da
empresa, seus clientes e publico-alvo, faixa etaria dos respondentes e tempo médio
em que seus funcionarios trabalham na empresa.

No desenvolvimento da estrutura da escala, culminando em sua versao final,
foram seguidas as orientagdes e sugestdes dos agentes envolvidos em cada etapa

do processo: especialistas, juizes e profissionais gerais.
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Algumas das suas sugestdes nao puderam ser acatadas por limitagdes da
prépria escala. Por se tratar de um assunto novo e abrangente como a Gestao
Humanizada, n&o foi possivel padronizar a quantidade de itens por categoria, nem
reunir acdes semelhantes em um mesmo item, a fim de reduzir o tamanho da escala.

Além disso, nao foi considerado adequado dividir a escala em ciclos,
conforme sugestao de muitos participantes. Embora seja algo positivo em questao
de produtividade, isso poderia comprometer a confianga nos resultados da escala.
Para resultados mais fidedignos, € importante considerar aspectos em um mesmo
periodo de tempo, pois muitas coisas podem acontecer em intervalos relativamente
curtos, o que poderia significar mudangas expressivas nas agdes tomadas pelas
empresas; a Pandemia da Covid-19 e suas consequéncias no meio corporativo € um
exemplo disso.

Outra limitagdo do estudo reside na revisdo da literatura nacional apenas,
uma vez que novos fatores ou itens poderiam emergir a partir da revisao da literatura

internacional.



79

REFERENCIAS

BERMUDES, W. L. et al.Tipos de escalas utilizadas em pesquisas e suas
aplicacdes. VERTICES. Campos dos Goytacazes, v. 18, n.2, p. 7-20, maio/ago,
2016. Disponivel em:
<http://www.bibliotekevirtual.org/revistas/ESSENTIA/VERTICE/v18n02/v18n02a01.p
df>. Acesso em: 23 de novembro de 2021.

DIAS, N.; COSTA, A.; MARTINEZ; M. A humanizagcdo como estratégia de gestao de
pessoas para os profissionais da enfermagem: ensaio tedrico reflexivo. Brazilian
Journal of Development, Curitiba, v.6, n. 2, p. 7762-7775, fev., 2020. Disponivel
em: <https://www.brazilianjournals.com/index.php/BRJD/article/view/6957>. Acesso
em: 28 de agosto de 2021.

FILGUEIRAS, A. Adaptacao transcultural e avaliagao psicométrica do Ages and
Stages Questionnaires (ASQ) em creches publicas da cidade do Rio de
Janeiro. Dissertagéo (P6s-Graduagao em Psicologia Clinica) — PUC-Rio, Rio de
Janeiro, 2011. Disponivel em: <https://doi.org/10.17771/PUCRIio.acad.19270>.
Acesso em 22 de novembro de 2021.

GIL, A. Gestao de Pessoas: enfoque nos papéis profissionais. Sdo Paulo: Atlas
S.A, 1ed., 2001.

LIMA, R. Distanciamento e Isolamento Sociais pela Covid-19 no Brasil: impactos na
saude mental. Physis: Revista de Saude Coletiva, Rio de Janeiro, v. 30, n. 2,
ed.300214. 2020. Disponivel em:
<https://www.scielo.br/j/physis/a/nyq3wrt8qpWFsSNpbgYXLWG/?lang=pt>. Acesso
em 29 de setembro de 2021.

LOBAO, W.; MENEZES, |. Andlise psicométrica da Escala de Predisposicéo a
Ocorréncia de Eventos Adversos no cuidado de enfermagem em UTI. Rev.
Latino-Am. Enfermagem. Internet, jan./fev., 2013. Disponivel em:
<https://doi.org/10.1590/S0104-11692013000100015>. Acesso em 28 de novembro
de 2021.

MARRAS, J. Gestao de Pessoas em Empresas Inovadoras. Sdo Paulo: Futura,
2005.

MARTINS, L.; ALMEIDA, B. Desafios na Gestao de Pessoas em Home Office no
Momento de Pandemia. Trabalho de Conclusdo de Curso para a disciplina de
Producao e Inovagdo — Faculdade Laboro, Sao Luis, jul, 2020. Disponivel em:
<http://repositorio.laboro.edu.br:8080/jspui/bitstream/123456789/61/1/Desafios%20n
a%20Gest%C3%A30%20de%20Pessoas%20em%20Home%200ffice%20n0%20Mo
mento%20de%20Pandemia.pdf>. Acesso em 23 de novembro de 2021.

MORESI, E. Metodologia da Pesquisa. Programa de Pés Graduacgao Stricto Sensu
em Gestdo do Conhecimento e Tecnologia da Informagéo. UCB, Brasilia, 2003.

Disponivel em:
<http://www.inf.ufes.br/~pdcosta/ensino/2010-2-metodologia-de-pesquisa/Metodologi
aPesquisa-Moresi2003.pdf>. Acesso em: 20 de maio de 2022.

PASQUALL, L. Psicometria: Teoria dos testes na Psicologia e Educagao. 3 ed.
Petropolis: Vozes, 2009.

PAVLAK, Z. et al. RH e o Novo Normal nas Organizagoes. Porto Alegre: 1 ed,
2021. ebook.


http://www.bibliotekevirtual.org/revistas/ESSENTIA/VERTICE/v18n02/v18n02a01.pdf
http://www.bibliotekevirtual.org/revistas/ESSENTIA/VERTICE/v18n02/v18n02a01.pdf
https://www.brazilianjournals.com/index.php/BRJD/article/view/6957
https://doi.org/10.17771/PUCRio.acad.19270
https://www.scielo.br/j/physis/a/nyq3wrt8qpWFsSNpbgYXLWG/?lang=pt
https://doi.org/10.1590/S0104-11692013000100015
http://repositorio.laboro.edu.br:8080/jspui/bitstream/123456789/61/1/Desafios%20na%20Gest%C3%A3o%20de%20Pessoas%20em%20Home%20Office%20no%20Momento%20de%20Pandemia.pdf
http://repositorio.laboro.edu.br:8080/jspui/bitstream/123456789/61/1/Desafios%20na%20Gest%C3%A3o%20de%20Pessoas%20em%20Home%20Office%20no%20Momento%20de%20Pandemia.pdf
http://repositorio.laboro.edu.br:8080/jspui/bitstream/123456789/61/1/Desafios%20na%20Gest%C3%A3o%20de%20Pessoas%20em%20Home%20Office%20no%20Momento%20de%20Pandemia.pdf
http://www.inf.ufes.br/~pdcosta/ensino/2010-2-metodologia-de-pesquisa/MetodologiaPesquisa-Moresi2003.pdf
http://www.inf.ufes.br/~pdcosta/ensino/2010-2-metodologia-de-pesquisa/MetodologiaPesquisa-Moresi2003.pdf

80

SANTOS, R; NASCIMENTO, V; OLIVEIRA, M. Gestao Estratégica de Pessoas e a
importancia do alinhamento das diretrizes estratégicas: um estudo de caso.
RECAPE - Revista de Carreiras e Pessoas, Internet, v. 8, n. 3, set./dez., 2018.
Disponivel em:
<https://revistas.pucsp.br/index.php/ReCaPe/article/view/36590/26432>. Acesso em:
22 de outubro de 2021.

SAUSEN, J.; BAGGIO, D.; SAUSEN, J. Contribuigdes da Gestdao Humanizada para
reducao de conflitos de agéncia no cooperativismo de crédito: estudo de caso em
uma agéncia SICREDI. /n: SEMINARIO INTERNACIONAL SOBRE
DESENVOLVIMENTO REGIONAL: PROCESSOS, POLITICAS E
TRANSFORMAGOES TERRITORIAIS, 1X, 2019, Santa Cruz do Sul: 11 a 12 de
setembro de 2019. Disponivel em:
<https://online.unisc.br/acadnet/anais/index.php/sidr/article/view/18933>. Acesso em
21 de agosto de 2021.

SAUSEN. et al. Gestdo humanizada aplicada aos principios e praticas
cooperativistas: estudo de caso em uma agéncia SICREDI. DRd - Desenvolvimento
Regional em debate, [S. I.], v. 9, p. 563-582, 2019. DOI: 10.24302/drd.v9i0.2242.

Disponivel em: <http://www.periodicos.unc.br/index.php/drd/article/view/2242.>.
Acesso em: 22 de agosto de 2021.

SCHMIDT, B.; KRAWULSKI, E.; MARCONDES, R. Psicologia e Gestao de Pessoas
em Organizag¢des de Trabalho: investigando a perspectiva estratégica de atuagao.
Revista de Ciéncias Humanas, UFSC - Universidade Federal de Santa Catarina, v.
47, n. 2. 2013. Disponivel em:
<https://periodicos.ufsc.br/index.php/revistacfh/article/view/2178-4582.2013v47n2p34
4>. Acesso em 15 de outubro.

SIQUEIRA, M. Medidas do Comportamento Organizacional: Ferramentas de
diagnéstico e de gestdo. Mirlene Maria Matias Siqueira (org.). — Porto Alegre :
Artmed, 2008.

SILVA, E.; MENEZES, M. Metodologia da pesquisa e elaboracao de dissertacao.
— 4. ed. rev. atual. — Florianoépolis: UFSC, 2005. Disponivel em:
<https://tccbiblio.paginas.ufsc.br/files/2010/09/024 Metodologia_de_pesquisa_e_ela
boracao_de teses e dissertacoes1.pdf>. Acesso em 19 de maio 2022.

SISODIA. et al. Empresas Humanizadas: Pessoas, Propdsito, Performance.
Traducédo de Silvia Morita. Rio de Janeiro: Alta Books, 2020.

SOBRAL, F.; MANSUR, J. Produgéo Cientifica Brasileira em Comportamento
Organizacional no Periodo 2000-2010. Revista de Administragcao de Empresas,
Sao Paulo, v. 53, n. 1, p. 021-034, fev. 2013. Disponivel em:
<https://www.scielo.br/j/rae/a/PrxmJGk4xCgsfSthXKTD6bt/?lang=pt>. Acesso em 15
agosto de 2021.

TOSE, M. A evolugao da gestao de recursos humanos no Brasil. Dissertagédo
(Pés-Graduagao em Administragao) — PUC-SP, Sao Paulo, 1997. Disponivel em:
<https://repositorio.pucsp.br/jspui/handle/handle/1090>. Acesso em 26 de setembro
de 2021, as 22:20h.

VERGARA, S.; BRANCO, P. Empresa humanizada: a organizagéo necessaria e
possivel. Revista de Administragcdo de Empresas, Sao Paulo, v. 41, n.2.
p.20-30, abr./jun. 2001. Disponivel em:



https://revistas.pucsp.br/index.php/ReCaPe/article/view/36590/26432
https://online.unisc.br/acadnet/anais/index.php/sidr/article/view/18933
http://www.periodicos.unc.br/index.php/drd/article/view/2242
https://periodicos.ufsc.br/index.php/revistacfh/article/view/2178-4582.2013v47n2p344
https://periodicos.ufsc.br/index.php/revistacfh/article/view/2178-4582.2013v47n2p344
https://tccbiblio.paginas.ufsc.br/files/2010/09/024_Metodologia_de_pesquisa_e_elaboracao_de_teses_e_dissertacoes1.pdf
https://tccbiblio.paginas.ufsc.br/files/2010/09/024_Metodologia_de_pesquisa_e_elaboracao_de_teses_e_dissertacoes1.pdf
https://www.scielo.br/j/rae/a/PrxmJGk4xCgsf5fhXKTD6bt/?lang=pt
https://repositorio.pucsp.br/jspui/handle/handle/1090

81

<https://www.scielo.br/j/rae/a/LMc849i8Xz4h7SK4kYVW9pv/?lang=pt>. Acesso em
23 de setembro de 2021.

VERGARA, S. Projetos e relatérios de pesquisa em Administragao. 9 ed., Sdo
Paulo: Atlas, 2007.

VITORINO, S..; OLEGARIO, R. Os novos requisitos da gest&o de pessoas para ser
estratégica: uma revisao critica da literatura comparada a pratica. Aularia: Revista
Digital de Comunicacion, ISSN-e 2253-7937, v. 9, n. 1, p. 039-044. 2020.

Disponivel em:
<https://www.aularia.org/li f/2020_a_05_LOPES_OLEGARIO.pdf>. Acesso em 18
de outubro de 2021.



https://www.scielo.br/j/rae/a/LMc849j8Xz4h7SK4kYVW9pv/?lang=pt
https://www.aularia.org/lib/pdf/2020_a_05_LOPES_OLEGARIO.pdf

82

APENDICE A - FORMULARIO DE AVALIAGAO DOS JUIZES

Instrumento de Avaliagao do Nivel de Gestao Humanizada (ANGH) nas

empresas — Versao para analise dos Juizes
Prezado (a) Professor (a),

Pe¢co sua colaboragdo para atuar como Juiz no processo de validagao do
instrumento avaliativo que estou construindo. A construgdo deste instrumento é
objeto da minha monografia, e ele sera composto por uma escala que possui como
objetivo medir o nivel de Gestdo Humanizada nas empresas.

Para isso, serdo apresentadas afirmagdes (itens) que representam 8
categorias que compdem o construto de Gestdo Humanizada. S&o elas: 1) Lideranga
Integral e Participativa; 2) Reconhecimento e Valorizagdo; 3) Desenvolvimento e
Qualificagao; 4) Humanizacgao; 5) Relacionamento com Fornecedores, Concorrentes,
Clientes e Governo; 6) Diversidade; 7) Inclusao e 8) Responsabilidade
Socioambiental.

A escala pretende ser respondida, a qualquer tempo, por empregados de
empresas de qualquer area de atuacdo, pertencentes a diferentes niveis
hierarquicos e graus de escolaridade.

Os itens serdo colocados sob julgamento dos respondentes, que concordarao
ou discordardo com as afirmativas em graus: parcialmente ou totalmente (4 opgdes
de resposta).

Neste estudo, a Gestdo Humanizada (GH) é considerada como um modelo de
gestdo de pessoas e negdcios, que prioriza a sustentabilidade, a humanizagdo dos
processos, a valorizagdao e reconhecimento das caracteristicas individuais dos
agentes envolvidos nas atividades organizacionais, a comunicagao transparente e a
participacdo harmdnica dos stakeholders; promove o desenvolvimento da sociedade
em conjunto com o organizacional, busca diminuir os impactos ecolégicos e
amenizar os abismos sociais.

Desde ja, agradeco.

Laura Mocellin Pessoa

Aluna da FACC — Administragao
Professor Antonio Eugénio
Orientador de Monografia
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Esclareco que os respondentes receberao a informacgao destacada em italico:

Para responder os itens do questionario, pense na organizagdo em que trabalha e

decida se concorda ou discorda da afirmagdo. Em sequida, reflita sobre o quanto

concorda ou discorda e utilize a sequinte escala ao marcar a sua resposta para cada

item. Lembre-se que apenas uma resposta podera ser atribuida a cada item.

(categorias)

A L b =

Discordo totalmente
Discordo parcialmente
Concordo parcialmente

Concordo totalmente

Conforme dito anteriormente, as afirmagdes representam 8 dimensdes

do construto Gestdo Humanizada. Os

embaralhados e pe¢o que utilize os seguintes codigos para classifica-los:

N° [ Dimensdes/ |Definicdo Operacional Cédigo
fatores

1 Lideranca Integral | Acbes e caracteristicas dos gestores imediatos, que LI
e Participativa coordenam equipes de trabalho, que corroboram para o

desenvolvimento e bem-estar dos empregados.

2 Reconhecimento e | Agbes e caracteristicas da empresa, direcionadas aos RV
Valorizagao empregados, que expressem atengao e estima a saude fisica,

mental, emocional e financeira dos empregados.

3 Desenvolvimento Agbes e caracteristicas da empresa, direcionadas aos DQ
e Qualificacédo empregados, que promovem o aperfeicoamento profissional e

progressdes de carreira.

4 Humanizagéao Acbes e caracteristicas da empresa, direcionadas aos HI
empregados, que levam em consideragdo o individuo
integralmente, incluindo suas vulnerabilidades
socioeconémicas, e oferecendo apoio que vai além dos
beneficios tradicionais.

5 Relacionamento Acdes e caracteristicas da empresa, direcionadas aos RE
com fornecedores, | fornecedores, concorrentes, cliente — internos e externos — e
concorrentes, Governo, no trato com esses agentes.
clientes e Governo

6 Diversidade Acdes e caracteristicas da empresa, direcionadas as minorias DV
negras, mulheres e LGBTQIA+, incluindo repressdo as
praticas discriminatérias, que tem por objetivo a valorizagéo
da pluralidade no dia a dia organizacional.

7 Inclusao Acbes e caracteristicas da empresa, direcionadas as Pessoas IN

com Deficiéncia, que levam em consideracdo a adaptagéo da

itens da escala foram



estrutura fisica das empresas e o oferecimento de condigbes
de trabalho adequadas para esses empregados.

Responsabilidade | Agbes e caracteristicas da empresa, direcionadas a
Socioambiental sociedade e ao meio ambiente, que tem por objetivo a
diminuicdo das desigualdades sociais e dos impactos
ecolégicos das atividades organizacionais.

RS
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Anote, por gentileza, na ultima coluna, o cdédigo que melhor expressa a
dimenséao/fator acima explicitado:

n° |[itens Cédigo

1 A empresa em que trabalho realiza negociacbes que geram
resultados favoraveis para todos os lados envolvidos

2 A empresa em que trabalho nao utiliza publicidade enganosa

3 Na empresa em que trabalho a quantidade de empregados homens
e empregadas mulheres é proporcional

4 A empresa em que trabalho monta planos de acao periddicos para
orientar o que preciso fazer para melhorar o meu desempenho

5 A empresa promove atividades para prevenir os mais diversos tipos
de discriminacao

6 Meu gestor imediato assume as responsabilidades perante os
resultados e atitudes da equipe

7 Na empresa em que trabalho ha pessoas de diferentes racas

8 Meu gestor imediato me da feedbacks constantes

9 Na empresa em que trabalho, ha igualdade de salarios para ambos
0s géneros

10 [ O Plano de Carreiras da minha empresa demonstra o caminho que
cada funcionario pode percorrer dentro da organizagao

11 | Aempresa em que trabalho incentiva a criatividade

12 | A empresa em que trabalho proporciona condicbes para que eu
possa desenvolver minhas atividades confortavelmente

13 | Tenho liberdade para expor minhas insatisfagcbes sobre o meu
trabalho

14 | Na empresa em que trabalho os pagamentos sao feitos em dia

15 | Em situagcbes em que preciso trabalhar muito além do meu horario,

a empresa me oferece apoio no retorno para casa




16 | Meu gestor imediato promove o desenvolvimento de todos na
equipe

17 | A empresa em que trabalho incentiva minha participacédo em acdes
de voluntariado social

18 | Meu gestor imediato me da feedbacks constantes

19 | Meu gestor imediato oferece apoio em situagdes pessoais dificeis

20 | A empresa em que eu trabalho promove campanhas de manutencao
da saude

21 | Aempresa em que trabalho pune comportamentos preconceituosos

22 | Meu gestor imediato me da feedbacks constantes

23 | Meu gestor imediato me da feedbacks constantes

24 | A empresa em que trabalho honra os compromissos firmados com
seus fornecedores

25 | A empresa em que trabalho honra os compromissos firmados com
seus clientes

26 | Na relagdo da empresa com o Governo e a comunidade, ao menos
na area em que atuo, ndo ha praticas antiéticas

27 | A empresa em que trabalho oferece gratificagcées extras quando me
destaco no trabalho

28 | A empresa em que eu trabalho promove processos seletivos
voltados para Pessoas Com Deficiéncia

29 | A empresa em que trabalho busca solucionar os problemas trazidos
pelos consumidores

30 | Na empresa em que trabalho n&o ha tolerancia para discriminagao
religiosa

31 | A empresa em que trabalho possui precos compativeis com o
mercado

32 | Na empresa em que trabalho ndo ha tolerancia para discriminagao
por orientagao sexual

33 | A empresa oferece beneficios que facilitam a vida de empregados
que tém filhos

34 | Na empresa em que trabalho ha igualdade de oportunidades para
ambos os géneros

35 | Aempresa em que trabalho pune comportamentos preconceituosos
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36 |- Na empresa em que trabalho, Pessoas Com Deficiéncia tém as
mesmas oportunidades de carreira que pessoas que nao possuem
deficiéncias

37 | A empresa em que eu trabalho promove agdes de incentivos a
exercicios fisicos

38 | Tenho liberdade para expor minhas insatisfacbes sobre o meu
trabalho

39 | A empresa em que trabalho busca solucionar os problemas trazidos
pelos consumidores

40 | Aempresa em que trabalho incentiva a criatividade

41 |[A empresa em que trabalho proporciona condicbes para que eu
possa desenvolver minhas atividades com seguranga

42 | A empresa em que trabalho honra os compromissos firmados com
seus fornecedores

43 | Na empresa em que trabalho, ha igualdade de salarios para ambos
0s géneros

44 | A Avaliagdo de Desempenho na minha empresa possibilita que eu
entenda meus resultados

45 | A empresa em que eu trabalho promove campanhas de processos
para candidatas que se identificam com o género feminino

46 | A empresa em que trabalho honra os compromissos firmados com
seus clientes

47 | A empresa em que trabalho proporciona condicbes para que eu
possa desenvolver minhas atividades com seguranca

48 | A empresa em que trabalho proporciona condicbes para que eu
possa desenvolver minhas atividades com seguranga

49 | A empresa em que trabalho oferece beneficios voltados para o
bem-estar da minha familia

50 | Meu gestor imediato estimula ag¢des que fortalecem o espirito de
equipe

51 | Meu gestor imediato assume as responsabilidades perante os
resultados e atitudes da equipe

52 | Meu gestor imediato é exemplo em mediagao de conflitos

53 | A empresa em que trabalho proporciona condi¢cdes para que eu
possa desenvolver minhas atividades confortavelmente

54 | Aempresa em que trabalho cumpre as leis trabalhistas
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55 | A empresa em que trabalho oferece aos clientes condicbes de
pagamento compativeis com o mercado

56 | Na relagdo da empresa com o Governo e a comunidade, ao menos
na area em que atuo, ndo ha praticas antiéticas

57 | Tenho liberdade para expor minhas insatisfacbes sobre o meu
trabalho

58 | Os treinamentos externos pertinentes ao meu trabalho podem ser
custeados pela minha empresa

59 | Meu gestor considera os recursos necessarios para a realizagao das
tarefas que me atribui

60 | Na empresa em que trabalho n&o ha tolerancia para discriminagao
cultural

61 |A empresa em que eu trabalho promove processos seletivos
voltados para Pessoas Com Deficiéncia

62 | A empresa em que trabalho oferece beneficios voltados para o
bem-estar da minha familia

63 | A empresa em que eu trabalho promove ag¢des de incentivos a
exercicios fisicos

64 | Admiro meu gestor imediato por suas competéncias técnicas

65 | Na empresa em que trabalho ha pessoas de diferentes racas

66 | A empresa em que trabalho monta planos de agao periédicos para
orientar o que preciso fazer para melhorar o meu desempenho

67 | Na empresa em que trabalho ha oportunidades para que eu possa
demonstrar competéncias além das necessarias para o cargo que
ocupo atualmente

68 | A empresa em que eu trabalho promove campanhas de manutencao
da saude

69 | Durante periodos de crise, a empresa incrementa seu pacote de
beneficios, oferecendo diferentes tipos de apoio aos funcionarios

70 | Tenho conhecimento das minhas possibilidades de crescimento na
carreira dentro da minha empresa

71 | A Avaliacdo de Desempenho aplicada pela empresa em que
trabalho possibilita meu aperfeicoamento profissional

72 | Eu participo da montagem do plano de agao para orientar a melhoria
no meu desempenho

73 | Na empresa em que trabalho nao ha tolerancia para discriminagao

contra mulheres
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74 | A empresa em que trabalho apoia iniciativas externas para
diminuicdo das desigualdades sociais

75 | Meu gestor imediato promove uma comunicacao clara

76 | Na empresa em que trabalho ndo ha tolerancia para discriminagao
religiosa

77 | Na empresa em que trabalho nio ha tolerancia para discriminagao
por orientagao sexual

78 | O Plano de Carreiras da minha empresa pode ser consultado por
todos os empregados

79 | O Plano de Cargos e Salarios da minha empresa € compativel com
o0 mercado de trabalho

80 | Na empresa em que trabalho, ha igualdade de salarios para ambos
0s géneros

81 | Aempresa em que trabalho nao utiliza publicidade enganosa

82 | Aempresa em que trabalho pune comportamentos preconceituosos

83 | Mesmo nas relagdes com seus concorrentes, a0 menos na area em
que atuo, a empresa opera com ética

84 | A Avaliacdo de Desempenho na minha empresa possibilita que eu
entenda meus resultados

85 | Na empresa em que trabalho ha pessoas negras em cargos de
chefia

86 |Meu gestor imediato busca conhecer meus desafios fora do
ambiente de trabalho

87 | A empresa em que eu trabalho promove agdes de incentivos a
exercicios fisicos

88 | A empresa em que trabalho busca solucionar os problemas trazidos
pelos consumidores

89 | A empresa em que trabalho monta planos de acao periédicos para
orientar o que preciso fazer para melhorar o meu desempenho

90 | A empresa em que trabalho proporciona treinamentos para o
desenvolvimento de competéncias necessarias para a realizacao
das minhas funcbes

91 | Meu gestor imediato assume as responsabilidades perante os
resultados e atitudes da equipe

92 | A empresa em que trabalho proporciona condi¢des para que eu

possa desenvolver minhas atividades com seguranga
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93 | A empresa promove atividades para prevenir os mais diversos tipos
de discriminacao

94 | Na empresa em que trabalho ha igualdade de oportunidades para
ambos o0s géneros

95 | Meu gestor imediato estabelece metas realistas

96 | A empresa em que trabalho possui um Plano de Carreiras
estruturado

97 | Durante periodos de crise, a empresa incrementa seu pacote de
beneficios, oferecendo diferentes tipos de apoio aos funcionarios

98 | Meu gestor imediato assume as responsabilidades perante os
resultados e atitudes da equipe

99 | Meu gestor imediato estimula minha participacdo em assuntos da
area em que trabalho

100 | A empresa em que trabalho honra os compromissos firmados com
seus fornecedores

101 [ A empresa em que trabalho proporciona treinamentos para o
desenvolvimento de competéncias necessarias para a realizagao
das minhas funcdes

102 | O Plano de Carreiras da minha empresa demonstra o caminho que
cada funcionario pode percorrer dentro da organizagao

103 | Meu gestor imediato agradece quando executo trabalhos que vao
além do meu habitual

104 | Durante periodos de crise, a empresa incrementa seu pacote de
beneficios, oferecendo diferentes tipos de apoio as familias dos
funcionarios

105 | Em casos de desastres ambientais, sejam ou nao responsabilidade
dela, a empresa mobiliza esforgos para reparar os danos causados

106 | Na empresa em que trabalho ha igualdade de oportunidades para
ambos o0s géneros

107 | Tenho liberdade para expor minhas insatisfacbes sobre o meu
trabalho

108 | A empresa em que trabalho pune comportamentos preconceituosos

109 | Os treinamentos externos pertinentes aos cargos que eu poderei
ocupar no futuro podem ser custeados pela minha empresa

110 | Na empresa em que trabalho ndo ha tolerancia para discriminagao
cultural

111 | A empresa em que trabalho honra os compromissos firmados com

seus clientes
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112

Na empresa em que trabalho ha pessoas negras em cargos de
chefia

113

A empresa em que eu trabalho promove processos seletivos
voltados para Pessoas Com Deficiéncia

Caso deseje fazer comentarios sobre algum item, palavras e expressdes

usadas, por favor, sinta-se a vontade para escrever abaixo; basta elencar o numero

do item e fazer suas observacoes.

Agradeco muito a colaboragéo!



1)
2)
3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)
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APENDICE B — ROTEIRO PARA ENTREVISTA EM GRUPO

Apresentar o objetivo da monografia: construgdo da escala de Gestédo
Humanizada;

Conceituar brevemente o que é Gestao Humanizada;

Explicar a etapa em que estamos, o que € e o objetivo da Analise Semantica;
Coletar dados pessoais: idade, escolaridade, posi¢cao hierarquica (operagao,
coordenacgao, geréncia e diretoria), segmento da empresa em que trabalha;
Explicar como funciona a escala e opgbes de resposta: 1 - discordo
totalmente, 2 - discordo parcialmente, 3 - concordo parcialmente e 4 -
concordo totalmente;

Questionar se ficou claro como sera dada a resposta a cada item e o que
significa;

Comecar a leitura da categoria inicial, sua definicdo operacional, e a leitura do
1° item;

Questionar se entenderam a afirmacgao, se ha duvidas quanto a algum termo.
Em caso positivo, questionar qual palavra o participante sugere para substituir
o termo problematico;

Seguir com a leitura do proximo item e repetir as perguntas sobre ele.
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APENDICE C - VERSAO FINAL DA ESCALA DE GH

Instrumento de Aval

¢do do Nivel de Gestio Humanizada (ANGH) nas empresas - versao final

CAMP(S DE PREENCHIMENTO DA EMPRESA: |

Empresa: Area de atuagio: Q i total de funciondrios: |

CAMPCS DE PREENCHIMENTO DO FUNCIONARIO: |

Idade: Género: ( )Masculino () Feminino () Ndo desejo informar Raga: (_ }Branco  ( )Amarelo ( )Pardo (] Negro Tempo em que trabalha na empresa: |

A Gest@o Humanizada (GH) & considerada um medelo de gestdo de pessoas e negdcios, gue prioriza a sustentabilidade, a humanizacie dos processos, a valorizaco e recenhecimento das caracteristicas individuais das
pessoas envolvidas nas atividades organizacionais, a comunicacie transparente e a participacdo harménica des agentes envolvidos; promove o d imento da em conjunto com o desenvolvimento
organizacional, buscando diminuir os impactes ecolégicos & amenizar 0s abismos sociais

Com o objetivo de avaliar a trajetoria da empresa até agui, e visando um caminho onde a Gestdo Humanizada esteja cada vez mais presente, sera utilizada a escala abaixo, a qual contamos com sua ajuda para ser respondida
de maneira realista.

A sequir, vocé encontrard uma série de afirmativas relacionadas &s diferentes préticas e procedimentos que sdo comumente adotados no dia-a-dia das chamadas "Empresas Humanizadas”, que s&o aquelas que possuem
elevado nivel de humanizacéo em suas gestdes

1 - Discordo Totalmente 2 — Discordo Parcialmente 3 — Concordo Parcialmente 4 - Concordo Totalmente

Assinale o grau em gue vocé discorda ou concorda com cada uma das afirmativas, demonstrando o quanto cada uma caracteriza sua empresa, em uma escala de 1 a 4, conforme mostrado acima. Sua resposta deve refletir o
que de fato acentece na empresa, e ndo a sua opinido ou grau de satisfagdo com o gue ocorme.

Responda, por favor, todas as afirmacBes, sem deixar nenhuma em brance.

Lembramos que o preenchimento da escala & feito de maneira anénima e sua pariicipagéo € essencial. Agradecemos sua contriouigio!

Categorias Itens 1 2 3 4
ey gestor imediato estabalece metss reslisizs () Discordo Totaimente | () Discordo Parciaimente | () Concordo Parciaimente () Concordo Totamente
Meu gestor imedisto delega as tarefas de acardo com as compaténcias comprovadss de cads membro 62 o - | .
— pﬁe 2 F { ) Dizcordo Totalmente { ) Discordo Parciaiments ( Concardo Parciaimente {3 Concordo Totalmente
Meu gestor imediato tem conhecimento dos recursos gue precisc quando me atribui uma tarefa. { ) Discordo Totalmente { ) Dissordo Parcialmente ( Concordo Parcialmente () Concordo Totalmente
Meu gestor imedizto viors com 25 minhas conguistas peszoas. () Discordo Totalmente | () Discorde Parcialmente | () Concordo Parcialmente () Concordo Totalmente
Meu gestor imedito & exemplo em mediar canfitos. () Discordo Totaimente | () Discordo Parcialmente | () Concordo Parciaimente () Concordo Totaimente
Lideranga Integral e |Meu gestor imedisto & exemplo em se relacionar com as pessoas () Discorde {__)Discordo Parcislmente | () Goncordo Parcialment () Concordo Totaimente
 Participativa: Meu gestor imediato me da feedbacks constantes. { ) Discorde { ) Discordo Parcialments { } Concorde Parcialments { ) Concardo Totalmente
es = fi [ '} Dis T r } Dis: P " 1 Par: 4 "
no‘:gﬁlms Tetioias, |y gester imediatc me tranamis confiangs. () Discorde {__ ) Discordo Parcisimente | (|} Concordo Parcialme: () Concordo Totaimente
que hleu gestar imediato incentiva o trabalho em equipe () DscordoTotmimente | () Discorde Percisimente | () Gencordo Parciaimente () Concordo Totamente
=quipes de ra8alha. [eu gestor imediato incentiva minha participag3o em assuntos da area em que frabalno () Discordo Totaimente | { ) Disorde Parcialmente | () Goncordo Parciaimente () Concordo Totalmente
e ara o = = -

b e & | Meu gestor imediato promeve o desemvalimenta de todes ns equipe { ) Discordo { ) Discordo Parcialments ( Concordo Parcialmer () Concordoa Totalmente
bem-estar dos Meu gestor imediate 3ssume 3= responsabildades perante os resultados & sttudes da squipe. {__ ) Discordo Tt ( ) Discordo Parcisiments [{ ) Concordo Parcialmer { ) Conecardo Totaimente
empregados. Meu gestor imedisto apoia o meu trabaho () Discorde {__)Discordo Parcislmente | () Goncordo Parcialment () Concordo Totaimente

Meu gestor imediato possul uma comunicaglo clara () Discordo Totaimente | () Discordo Parciaimente | () Concordo Parciaiments () Concordo Totaimente
Meu gestor imediato elogia quanda faga um bom trabalno. () Discordo Totaimente | [ ) Discordo Parciaimente | () Concordo Parciaiments () Concordo Totaimente
Meu gestor imediato agradece quando execulo trabalnos que vio am do meu habitua () DscordoTotmimente | () Discorde Percisimente | () Gencordo Parciaimente () Concordo Totamente
Meu gestor imediato busca conhecer meus objetivos 2lém dos aspectos profissionais. { ) Discordo Totalmente [ ) Discordo Parcialmente ( Concordo Parcialmente (1 Concordo Totaimente
Meu gestor imediato busca conhecer meus desafios fara da ambiente de trabalho () Discordo Tatalme {__ ) Discordo Parcialmente | () Concordo Parcialment () Concordo Totalmente
Fossuo uma relap3o amistosa com meu gestor imediato. () Discordo Tataime: {__ ) Discordo Parciaimente | () Concordo Parcialme: () Concordo Totaimente
Admira meu gestor imediato por suas competéncias técnicas. () Discordo Totaimente | () Discordo Parciaimente | () Concordo Parciaiments () Concordo Totaimente
Reconhecimento & Ta empresa em que trabalho properciona condigfies para que eu possa deser b N o el | [
R e ® { ) DiscordoTotsiments | ( ) Discordo Parcisimente | () Concordo Parciziments () Cencardo Totsimente

Agdes e caracteristica -

da emprasa, A empresa em que trabalho proporciona condigdes para que eu possa deser { ) Discordo Totalmente { ) Disoordo Parcialmente q Coneorde Parcialmente { ) Goncerdo Totalmente
direcionadas aos seguranga
empregadcs, que | A empresa em que trabalho oferece beneficios voltades para a minha sadde | )DiscordoTotsimente | () Disoordo Parciglmente | () Gencordo Parcizlmente () Gongerdo Totaimente
©xpressam 22ng0 & |4 cmpresa em que irabalho cferece beneficios voliades para o meu bem-estar {_ ) Discordo Totalmente | () Discordo Parcialmente | () Concordo Parcialmente {__ ) Concorda Totalmenie
estima 3 saiide fisica
- - trabalo promave cam. s de :ancdo da sal {__) Dissordo Tot {__) Dissordo Parcialment () Concords Parci ( rdo Totalment
mental, amocional & | 8Mpress em que eu trabalho promove campanhas de manutencio da sadde. {__) Discordo Totaime {__ ) Discordo Parcizlmente: Concardo Parsialmer ) Concerdo Totzimente
financeirados | A empress em que eu trabalho promov sgdes da incentivos 3 exercicios fisices, {__) Discordo Totaime {__ ) Discordo Parcisimente | () Gancardo Parcialmer () Concardo Totaimenie
empragados. 4 empress em que trabalho paga um salério compativel com o meu o cargo. ) Discordo Totalments | () Discorde Parcialmente | () Concordo Parcisimente () Concardo Totaimente
A empresa em que rabalho oferece grafificages exiras quando me destaca no trabatho | ) Discordo Totalmente | () Discorde Parcialmente | () Concordo Parcislmente () Concardo Totaimente
A empresa em que trabalho aplica Avaliagio de Desempenho periodicamente () Discordo Totalmente () Discordo Parcialmente | () Concordo Parcizimente () Concorda Totaimenie
A Avaliagio de Desempanho na empress em que trabalho possibilita que eu entenca meus resultados () Discordo Totalmente () Discordo Parcialmente | () Concordo Parcizimente {__) Concordo Totaimenie
A Pz asdo de Desempenho aplicada pela empress em que rabalho possibilia meu aperfeigoamento () Discordo Totaimente { ) Disoordo Parcialmente | Conordo Farsis mente | Concorndo Totamenta
profissional
A empresa em que trabalho determina que sejam montados plamn e agdo periddicos pars anentar o que O T 3
P ) & F j P @ () Discorde Totsiments () Discorde Parcisimante () Concorde Parcisiments [ ) Concorda Tetsimente
pracisa fazer para melhorar o meu desempenha. !
A empresa em que trabalha proporciona reinamentos para o desenvalviments ce competéncias o - | . | .
'Pre a  propo trainamen P () Discordo Totalmente { }Discordo Parcialmente Concordo Parsialmente { ) Cencordo Totalmente
_ o |necessinias pars 2 reslizago das minhas fungé
, Qualificagio: A empresa em que trabaiho proporciona treinamentos para o desenvolvimento de competéncias () Discorde Totsime ( )Discordo Parcisimente | () Concordo Parcizimente () Cencardo Totsimenie
Agdes & caractenisticas | necessarias para a realizagio de outras fungées que eu possa assumir.
da empresa, Os trainamentos extemos para meu aperfsicoamente profissional podem ser custeados pala emprasa em P - N P o . . P N . .
T " ? { ) Discordo Totalmente {  )Discorde Parcizimente Concardo Parciaimente { ) Concerda Totalmenie
irecionadas 305 | que trabalha
. que O T Pl O Il
;m,‘r’mmm : A empresa em que trabalho ingentiva a criatvidade. { ) Discordo Totalme { ) Discorde Parcialmente () Concorde Parciaimente { ) Gencordo Totalmente
sperfeicosmento | A smpress em que trabalho ofersce a possibilidade de scesso 3 vagas em cargos de outras dress. () Discordo Totalme: () Discordo Parcialmente ) Cancardo Parciaimente ) Concerda Totalmenie
profissionsl & Na empresa em que trabalho ha oportunidades para que eu possa demonsirar competéngias além das . . . N B B o N . B
it e { ) Ciscordo Totaime (  )Discorde Parciaimenie | () Cancarde Farciaimente { ) Goncerdo Totaimenie
. necessirias pars o cargo que ocupo stusiments.
carrsira. = - -
A empress em que trabalho possui um Plana de Cargos & Salrios. () Discorde Totaimente () Discordo Parciaimente | (|} Cancordo Parcizimente () Concardo Totsimenie
A empresa em que trabalho possui um Plans de Carreiras estruturads () Discordo Totaime: () Discordo Parciaimente | (| Cancordo Farcizimente () Concerdo Totaimenie
© Plano de Carreiras da empresa em gue trabalno define as competéneias necessérias para cade carge. | () Discordo Totaiment () Discordo Parciaimente | () Goncordo Farcizimente () Gongerdo Totaimenie
O Plana de Carreiras da empresa em que trabalho demonstra o caminho que cada funcionério pode o _ o o B o
o { ) Discordo Totaimente (  )Discordo Parcizimente | () Cancordo Parcizimente { ) Concerdo Totzimenie
percorer dentro da rganizagio !
[Tewr‘u'.cnwr‘z imento das minhas possibilidades de crescimento na carreira dentro da empresa em que ¢ ) Dizcorde Totsiments ¢ )Dizcordo Parciaimente (  }Concordo Parcisimente [ ) Concordo Totalments
rabalho.
A empresa em que trabalho possui critérios para progress3a na carreira. { ) Discordo Totalme: { ) Discordo Parcialmente } Concordo Farcialmente { ) Goncerdo Totalmente
O Plana de Carreiras da empresa em que trabalno pode ser consultado por todos os empregados () Discordo Totaime () Discordo Parciaimente | () Concordo Parcizimente {__) Concorda Totaimenie
A empresa em que trabalho se preccupa com as condigies de deslocamento da minha residéncia até o | ) DiscordoTosimente | | )Dissordo Pamisimente | () Concords Parciamente | Consordo Totsimente
locsl de trabalho.
Em situagBes em que preciso trabalhar muite além do meu hor3rio, a empresa em que fabaho me oferece| | _ _ o o -
s ¢ () Discordo Tota {  )DiscordoParcizimente | () Concordo Parcizlment () Concordo Totaimente
Humanizago: spoic no retorne para casa
Araez‘ CATECIENSHAs = ase de 2 empresz em que trabalne ofersce outras opcdes de retornc para casz () Discordo Totz () Discorde Parcisiments () Concorde Parciaime (1 Concordo Tetzimente
3 emprasa, = —
direcionadas sos | Na empresa em que rabalho ha flexibilidade da jornada de trabalha. () Discordo To {__ ) Discordo Parcisimente | (|} Concordo Parcialme: () Concordo Totaimente
empregados, que | A empresa em que trabalho oferece beneficios voltados para salde da minna familia () DscordoTotmimente | () Discordo Parcisimente | () Concordo Parciaimente () Concordo Totaimente
'e"“e’“;“’,‘s'“'? %/ A empresa em que trabalho oferece beneficies woliades para o bem-estar da minha familia. { ) Discordo Totalmente { ) Discorde Parcialmente () Concorde Parcialmente () Congordo Totalmente
o individuo
incluindo | A empress em que eu trabalho oferece apoio psicolégic 3 mim & a minha familia () DscordoTotmimente | () Discordo Percisimente | () Gencordo Parciaimente () Concordo Totamente
suzs vulnerabilidades A empresa em que trabalha oferece beneficios que faciitam a vida de empregades que tEm fihos () Discordo Totaimente | { ) Disorde Parcialmente | () Goncordo Parciaimente () Concordo Totalmente
SOCOECONOMICES. € 4 opress em que trabalho ofersce oportunidades de lazer para que eu possa desfrutar com a minha oA _ o o -
ofaracendo apoia qua ;7 ( ) DscordoTotsimente | () DiscordoParcisimente | () Concordo Parciaimente () Concordo Totaimente
vai além dos beneficios -
rroee Durante periados de orise, 3 empress em que trabalne incrementa seu pacote de beneficios, oferecendo ¢} Dizcordo Totiments { ) Dizcorde Proisimants { } Concordo Parcialmente ¢} Concordo Totamente
diferentes tipos de apoio a0s funcionarios.
Durante periodos de crise, 3 empresa em que trabalho increments seu pacote de beneficios, oferecendo Coa . PR o, o
it { ) Discorde Tota {  )DiscordoParcisimente | () Concordo Parcialme: () Concordo Totsimente
diferantes tipos de apoio 3s familias do:
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A empress em que trabslho cumpre 3 Lei Gearsl de ProtecSo de Dados - LGFD () Discordo Totaimente {  )Discardo Parciaimente | () Concardo Parcialmente } Concordo Tatalmente
# empresa em que trabalho nio realiza cobrangas indevidas. () Discordo Totaimente | )Discordo Parcialments | () Goncordo Parcizimente } Concordo Tatalmente
. A empress em que tradsiho resliza negocisgSes que geram resultados favorduels para todos os Isdos { ) Discordo Totaimente { )Discordo Parcisimente | () Concarde Parciziments } Concordo Tetalmenta
com |envohidos
fornecedores, A empress em que trabzlno ndc utiizs pubiicicade engancsa. { ) Discordo mente { ) Discorde Parcialmente Concordo Parcialmente ) Concorda Totalmente
o | Coma dliente intemo da organizagdo em que trabalhe, ndo sou colocade em situagdes de o - |
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[Ep—— A smpress em que trabalho fornece condicdes de trabalho adequadas pars Pessoas Com Deficiéncia { ) Discords mente { ) Discordo Parciaimente [4 Concorda Parsisimenta ) Concordo Tatalmenta
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cferecimento de
condigies de trabalho
sdequadas pars esses { ) Discords Totaimente (  )Discordo Parciaimente | () Cancarde Parciziments ) Concarda Totalments
empregados
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. Aetr:npre‘:s em que trabalho busca minimizar os impactos de suas sfvidades organzacionais 20 meis { ) Discordo Totsiments { ) Discordo Percisimente | ( ) Gancorda Parciaiments | Geneerdo Totaimente
ambien
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das
=ociais e dos impactos
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stividades
arganizacionais.

A empress em que irabalhno incentiva minha parficipagdo em acfes de voluntsriade social.

CAMPOS DE PREENCHIMENTO DA EMPRESA
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