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RESUMO

A gestdo de pessoas tem papel central na saude, bem-estar e engajamento no
trabalho dos profissionais. Este estudo visa avaliar a percepcédo das politicas de
gestdo de pessoas e o0 engajamento no trabalho dos colaboradores de uma
organizacdo hospitalar, a fim de avaliar seus efeitos nos profissionais da saude.
Trata-se de pesquisa quantitativa, entre maio e agosto de 2022, aplicada de forma
online. Participaram 64 profissionais de saude, 69,4% mulheres, sendo 69% na
assisténcia ao paciente e 31% na area administrativa. Os participantes responderam
ao questionario sociodemografico, Escala de Utrecht Work Engagement Scale
(UWES-9) e o Questionario de Percepcédo de Politicas de Gestdo de Pessoas.
Foram utilizadas estatisticas descritivas e correlacdo de Spearman. Os resultados
indicam nivel médio superior de engajamento no trabalho associadas as politicas de
treinamento, educacao e desenvolvimento e as politicas de condi¢cbes de trabalho.
Também, houve correlagdes positivas entre o engajamento e todas as variaveis da
pesquisa, com escores mais significativos nas politicas de oportunidade de carreira
e politicas de recompensa e remuneragao. Conclui-se que os profissionais de saude
percebem as politicas em gestdo de pessoas como aspectos importantes para seu
engajamento no trabalho. Os resultados apontam para informagdes que auxiliam na
melhora da atuacéo por parte da gestdo de pessoas na organizacao, a fim de poder
investir nas politicas aplicadas aos colaboradores com maior probabilidade
de influenciar o engajamento, e, assim, ter novas ferramentas para melhorar a
qualidade de vida laboral.

PALAVRAS CHAVES: politicas de gestao de pessoas; engajamento; bem-estar
laboral; profissionais de saude.

ABSTRACT

People management plays a central role in the health, well-being, and work
engagement of professionals. This study aims to evaluate the perception of people
management policies and work engagement of the employees of a hospital
organization, in order to assess its effects on health professionals. This is a
quantitative survey, between May and August 2022, applied online. Participated 64
health professionals, 69.4% women, 69% in patient care and 31% in the
administrative area. The participants answered the sociodemographic questionnaire,
Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9) and the Questionnaire of Perception of
People Management Policies. Descriptive statistics and Spearman correlation were
used. The results indicate higher mean level of work engagement associated with
training, education and development policies and working conditions policies. Also,
there were positive correlations between engagement and all the survey variables,
with more significant scores for career opportunity policies and reward and
compensation policies. It is concluded that health professionals perceive policies in
people management as important aspects for their engagement at work. The results
point to information that helps to improve the performance of the organization's
people management, in order to invest in the policies applied to the collaborators
most likely to influence engagement, and thus have new tools to improve the quality
of work life.

KEYWORDS: people management policies; engagement; work wellness; health
professionals.



SUMARIO
1. INTRODU(;AO

1.1.0bjetivos
1.1.1. Objetivo Geral
1.1.2. Objetivos Especificos

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1. Politicas e Praticas de Gestao de Pessoas
2.1.1. Politicas de Envolvimento
2.1.2. Politicas de Treinamento, Desenvolvimento e Educacéao
2.1.3. Politicas de Condigdes de trabalho
2.1.4. Politicas de Remuneracao e Recompensas
2.1.5. Politicas de Oportunidade de Carreira

2.2, Gestao de Pessoas na Saude
2.3. Engajamento no trabalho
3. METODO
3.1. Delineamento
3.2. Participantes
3.3. Instrumentos
3.4. Procedimentos de Coleta de Dados e Cuidados Eticos
3.5. Procedimentos de Analise de Dados
4. RESULTADOS
5. DISCUSSAO
6. REFERENCIAS
7. APENDICE

0 ©0 0 0 ~N

11
12
12
13

14
14
17
17
17
17
18
18
19
23
30
38



1. INTRODUGAO

A area de Gestao de Pessoas esta em constante evolugao, centrada na
aplicagcao de formas mais eficazes de se ajustar a organizacéo junto aos seus
colaboradores, resultando em um melhor rendimento profissional e uma maior
competitividade na organizacdo. Antes, a gestdo de pessoas administrava
apenas setores de burocracia trabalhista e de producgado, entretanto, com o
avango do setor de pessoas, a preocupacao se deve pela harmonia,
produtividade e equilibrio dos colaboradores através de estratégias e
reconhecimento de suas competéncias, assim como do impacto de suas
emocgdes no desempenho laboral e suas experiéncias positivas (Soares, 2021;
Oliveira & Limongi Franga, 2005).

Essas ag¢des possibilitam uma atuagdo dos gestores na promogéo de
saude, melhoria dos niveis de desempenho e satisfagdo, e entendimento de
questdes que oportunizem o pleno desenvolvimento individual. Dessa forma,
entendendo que o tempo laboral é fundamental para os colaboradores
desenvolverem sentimentos de bem-estar e construirem um engajamento na
instituicdo, as pesquisas que aprimoram o estudo sobre as politicas de gestéo
de pessoas que sdo eficazes na promocdo do bem-estar no ambiente de
trabalho e no engajamento s&o importantes para o conhecimento dos gestores.
(Paschoal, Torres & Porto, 2010). Ja que o apoio recebido pela instituicao e
pelos gestores através de recompensas, desenvolvimento e motivagéo, faz
com que os colaboradores trabalhem com maior entusiasmo e eficacia para
atingirem seus objetivos (Maia, 2022).

Logo, surge a necessidade em verificar se as politicas de gestao de
pessoas de fato influenciam no engajamento no trabalho. Segundo um estudo
de Demo (2008), as politicas de gestdo de pessoas mais importantes estédo
relacionadas ao envolvimento, treinamento, desenvolvimento e educacao,
condi¢cdes de trabalho e recompensas. Nesse estudo, também foi incluida a
politica de oportunidades de carreira, um fator importante na construgdo do
engajamento profissional.

Dessa forma, a gestdo de pessoas se beneficia com métodos que

possam oferecer caminhos ao aprendizado, com aumento na promogao de um



clima saudavel. Também, além dos beneficios tangiveis, como os financeiros,
as politicas de gestdo de pessoas apresentam beneficios intangiveis, como
engajamento das pessoas, redugao dos indicadores de reclamagdes, aumento
da satisfacédo dos clientes, redugao de conflitos, eficiéncia da equipe e retencéo
do capital intelectual (Burmester et al., 2019).

Nesta perspectiva, este estudo tem o objetivo de identificar a percepgao
das politicas de gestao de pessoas em uma instituicdo hospitalar buscando
responder qual o nivel de engajamento dos profissionais do Hospital, assim
como, quais politicas de gestdo de pessoas possuem maior percepgao pelos
seus colaboradores. Por fim, também se objetiva responder qual a correlagéo

entre essas duas variaveis referidas.

1.1. Objetivos

1.1.1. Objetivo Geral
Identificar a percepcéo das politicas de gestdo de pessoas em uma
organizagcado hospitalar relacionado com o nivel de engajamento no trabalho

vivenciado pelos seus colaboradores.

1.1.2. Objetivos Especificos

a) ldentificar o nivel de engajamento no trabalho dos colaboradores.

b) ldentificar as politicas de gestdo de pessoas adotadas pelo Hospital no
desenvolvimento das atividades laborais.

c) Compreender a relacdo entre as politicas de gestdo de pessoas e o

engajamento no trabalho por parte dos colaboradores.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1. Politicas e Praticas de Gestao de Pessoas
Para que uma instituicdo funcione e se mantenha organizada, é
necessario haver uma administragao eficiente de forma que atenda a todas as
necessidades e desafios para que os servicos a serem prestados possam
atingir seus objetivos. Essa administracdo onde é mantida a organizacédo da
instituicdo é chamada de gestdo, ela € dividida em diversas areas, como
financeira, juridica, organizacional, seguranga, entre outras. A gestdo de
8



pessoas, responsavel pelo cuidado e gestdo dos trabalhadores que irdo prestar
0S servigos, € uma das areas mais importantes, pois dela depende todo o bom
andamento da instituicdo. A gestdo de pessoas em ambiente hospitalar pode
se tornar mais dificil se comparada a outras organizacbes e empresas,

principalmente devido a sua equipe multidisciplinar (Porto & Granetto, 2020).

Dessa forma, a gestdo de pessoas surgiu com o objetivo de encontrar
formas de gerir o capital humano nas empresas, buscando o melhor alcance
dos beneficios econdmicos e se alinhando com o potencial dos empregados e
0s objetivos empresariais (Vergara & Davel, 2013). No inicio a administragéo
de recursos humanos via as pessoas apenas como custo, ja nos fins da
década de 70, os colaboradores passaram a serem vistos como um
investimento para a organizacao (Albuquerque, 2002). A gestdo de pessoas
também passou por varias modificagdes nas ultimas décadas, com uma
abordagem funcionalista que se concentra na selegdo, treinamento,
recompensa e avaliagdo de desempenho, como também planejamento das
necessidades de recursos humanos, avaliagdo comportamental, melhoras na
condigdo de vida laboral e manutengdo da relagdo de trabalho. (Vergara &
Davel, 2013).

Para Pontes (2001), além de atrair e reter talentos, a gestdo de pessoas
nas empresas tem a necessidade de atingir seus resultados através das
pessoas. Assim, faz com que a gestdo de recursos humanos busque novas
formas de atrair, manter e reter o seu capital humano, tudo isso com o objetivo
de expandir os negécios da empresa (Oliveira, 2010). Através disso, séo
instauradas politicas de gestdo de pessoas que visam investir no colaborador a
fim de buscar melhores resultados para a instituicdo. Dessa forma, essas
politicas trazem consigo uma série de acdes e etapas que permitem essa

integracéao.

Na literatura, as politicas de gestdo de pessoas tém diferentes
significados e sao classificadas de diferentes formas. Para Boxall e Purcell
(2011), por exemplo, as politicas e praticas utilizam como mecanismos:
recrutamento, selecdo, implementacdo, avaliagcdo, motivagdo, treinamento,

desenvolvimento e retencao de talentos. Ja para Demo (2010), as politicas e
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praticas de recursos humanos mais evidentes em pesquisas sdo: treinamento,
desenvolvimento e educacdo, condicbes de trabalho, envolvimento,
remuneragao e recompensas. Também, o autor destaca que essas politicas
promovem o bem estar e um melhor desempenho organizacional dos

colaboradores.

Através da pesquisa de Guest e Conway (2011), confirma-se que as
praticas de gestdo de pessoas podem gerar mais eficacia organizacional e
melhorar diversos indicadores de desempenho. Também, um estudo realizado
por Katou (2012), mostra resultados positivos no desempenho organizacional,
considerando haver ligagdes positivas entre a satisfacdo, comprometimento e
motivagao aos comportamentos dos colaboradores, em relagdo as politicas de
gestdo de pessoas. Além disso, Armstrong & Taylor (2014), relatam que as
politicas de gestao de pessoas tém o papel de refletir a posi¢éo, expectativas e
valores da organizagdo no que diz respeito ao cuidado com o colaborador,
servindo de referéncia para desenvolver estratégias organizacionais, resolugao

de problemas e tomadas de decisao pelos gestores e pela instituigao.

Demo et al. (2011) realizaram um levantamento da producao nacional
sobre estratégias de politicas de gestao de pessoas em periddicos no periodo
compreendido entre 2000 e 2010. Os resultados indicaram a importancia de
estudos sobre politicas de gestdo de pessoas nas organizagdes e também foi
avaliada a necessidade de mais estudos sobre o tema, pois algumas politicas,

embora estratégicas, ainda sao pouco estudadas.

Tendo em vista a grande quantidade das politicas descritas na literatura e
considerando a viabilizacdo da pesquisa, foram selecionadas para este estudo,
a partir do critério de selegdo realizado por Demo (2008), as politicas de
envolvimento, treinamento, desenvolvimento e educagdo, condicbes de
trabalho e recompensas. Também, foi incluida a politica de oportunidades de
carreira, visto que é um fator importante para o estudo relacionado ao

engajamento.

2.1.1. Politicas de Envolvimento
A politica de envolvimento dentro de uma organizacédo visa criar um

vinculo emocional com seus colaboradores, contribuindo para o bem-estar em
10



termos de reconhecimento, conexdo, participagdo e comunicagdo (Demo,
2011). Diversos artigos foram encontrados na literatura que definem essa
politica, dessa forma, para Ulrich et al. (1991), os funcionarios precisam ter
uma visao e uma estrutura que os envolva no trabalho, bem como um ambiente
laboral mais propicio as oportunidades, para assim, ser possivel desenvolver
relacionamentos por meio de comemoragdes, eventos de integragao e projetos
multidisciplinares. Também, a comunicagdo € essencial para incentivar os
funcionarios a participarem das tomadas de decisbes e resolucdo dos
problemas. Mathis & Jackson (2003) afirmam que as contribuicbes dos
colaboradores precisam ser reconhecidas pelos gestores, subordinados e

colegas.

2.1.2. Politicas de Treinamento, Desenvolvimento e Educacgao

As politicas de treinamento, desenvolvimento e educacéo se propdéem a
demonstrar aos profissionais a aquisicdo sistematica de competéncias e
estimular o aprendizado continuo e producdo de conhecimento (Demo et al
2011). Na literatura, Morris & Snell, (2010) definem a educagdo como um
processo que consiste em um conjunto de praticas que visam melhorar a
capacidade das pessoas de contribuirem para o alcance dos objetivos
organizacionais. Ainda, sao relatados como importantes para a promog¢ao do
aprendizado, crescimento e o desenvolvimento profissional. Para Goldstein
(1996), o treinamento pode ser visto como formas de atitudes, conceitos,
conhecimentos, regras e habilidades que resultam em uma melhoria do
desempenho no trabalho. Também, o treinamento e o desenvolvimento sao
relatados como praticas importantes para estimular a aprendizagem, o

crescimento e o desenvolvimento profissional (Sisson, 1994).

No estudo realizado por Castro (1999), séo expostas as diferengas entre
os conceitos, em que é relatado que o treinamento é um esforgo organizacional
a fim de facilitar o aprendizado no trabalho. Ja o desenvolvimento, é cabido
como um evento que possibilita a aprendizagem que atuara em um futuro
emprego. Por fim, a educacdo em geral proporciona um amadurecimento e
crescimento individual que ndo necessariamente visa um cargo especifico. O

estudo de Dessler (2002) enfatiza métodos de aprendizagem como: métodos
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tradicionais, treinamento eletrénico, treinamento para trabalho em equipe,
treinamento para atendimento ao cliente, desenvolvimento gerencial,
desenvolvimento organizacional, avaliagdo de desempenho e gerenciamento

de carreira.

2.1.3. Politicas de Condi¢oes de trabalho

As politicas de condigbes de trabalho visam proporcionar aos
profissionais boas condi¢gdes de trabalho em termos de beneficios, saude,
segurancga e tecnologia. (Demo et al 2011). Estudos na literatura sinalizam que
politicas de condi¢cdes de trabalho devem incluir condi¢des fisicas de trabalho,
bem-estar e saude, seguranca e beneficios (Aquino e Fernandes, 2013).
Mathis e Jackson (2003) atestam que essas praticas devem estar ligadas ao
cuidado com a seguranga, como medidas que protegem os profissionais no
local de trabalho e previnem acidentes, bem como a inibi¢do da violéncia no
local de trabalho, programas de gerenciamento de doengas e acidentes,
manutencao de equipamentos, programas de apoio ao bem-estar e assisténcia

aos funcionarios.

2.1.4. Politicas de Remuneragao e Recompensas

A politica de remuneragdo e recompensas visa contemplar o
desempenho e as competéncias dos colaboradores em termos de
remuneracao e incentivos. Na literatura sado identificados os sistemas de
remuneragao estratégica e tradicional. Considerando que os métodos
tradicionais visam recompensar os individuos apenas pelas exigéncias
associadas ao cargo, a remuneragao estratégica procura beneficiar os
colaboradores, que contribuem de alguma forma, para o aumento dos
resultados das organizagbes. Isso € realizado por meio do diferencial
competitivo da mesma, instigando dessa forma, a eficiéncia e a eficacia de
remunerar os colaboradores, em fungdo de resultados positivos (Gheno &
Berlitz, 2011). Dessa forma, a remuneragao estratégica busca recompensar os
individuos que, dentro da instituicdo, se destacam dos demais em um
determinado tempo, tendo como base de avaliagdo trés fatores principais: o

conhecimento, as habilidades e as atitudes.
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Portanto, o ponto essencial da adogdo do sistema de retribuigdo
estratégica é o fato de que o salario dos empregados néao é fixado de forma
geral, mas sim métodos estratégicos sdo aplicados e atribuidos, atrelados a
retribuicdo baseada na contribuicdo do empregado para a organizagédo. Assim,
assegurando um salario mais flexivel e tornando a instituicdo mais qualificada
(Martins & Veriano, 2004).

2.1.5. Politicas de Oportunidade de Carreira

A politica de oportunidade de carreira visa estabelecer trajetérias nas
quais busca proporcionar aos colaboradores perspectivas de desenvolvimento
profissional. Também procura conciliar as diferentes expectativas de carreira
das pessoas com as necessidades organizacionais, por isso trata de ac¢des de
planejamento de recursos humanos, atreladas aos objetivos empresariais que

visam o desempenho efetivo de seus profissionais. (Franga, 2017)

Com o crescimento da demanda do mercado, os colaboradores
iniciaram um processo de carreira autbnoma, em que nao dependiam
exclusivamente do empregador. Assim, muitas empresas perceberam que é
importante melhorar a qualidade do trabalho e investir no bem-estar e na
satisfacdo dos funcionarios para integra-los verdadeiramente a organizagao
através da difusdo de seus objetivos (Marqueze & Moreno, 2005). Logo, cabe a
empresa propiciar um ambiente que apoie o desenvolvimento e crescimento de
seus colaboradores (Oliveira, 2013). No entanto, Dutra (2002) destaca que
para que isso acontega, € necessaria uma interacdo entre empresa e
funcionario. Além disso, as organizagcées devem ser responsaveis pela escolha
do plano de carreira a implementar, de forma que os seus colaboradores
crescam com a instituicdo. Mas, a decisdo de escolher uma trajetoria de

carreira é feita pelo profissional (Pontes, 2002).

Da mesma forma, para reter os talentos de seus colaboradores, é
importante que as empresas conhegam o perfil de cada um e reconhecam o
individuo através de suas motivagdes e expectativas, assim, torna-se mais facil
orientar sua carreira, a fim de agregar valor a organizagédo (Chiavenato, 1999).
Além disso, o essencial para uma boa gestao de carreira se baseia em apoiar e

incentivar os colaboradores, para que eles possam aprimorar constantemente
13
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seus conhecimentos e competéncias. Por outro lado, é necessario que os
colaboradores conhegam as suas caracteristicas, para que a negociagao com a
empresa seja ajustada as necessidades e expectativas de ambos (Petska,
2015).

2.2. Gestao de Pessoas na Saude

A gestdo de pessoas tem um grande papel em cuidar e auxiliar na saude e
no bem-estar de seus profissionais. A humanizagdo é um conceito bastante
utilizado nessa area por buscar reconhecer e valorizar as necessidades de
saude de cada um. Dessa forma, se observa uma grande necessidade dos
colaboradores serem bem tratados por todos aqueles com quem convivem,
especialmente por seus gestores,que devem se preocupar em fazer com que
os profissionais da saude se sintam valorizados. A valorizagao do profissional
no seu ambiente de trabalho constréi um processo de participacao efetiva no
trabalho e promove o bem-estar e o engajamento (Backes, Lunardi & Filho,
20006).

A promocédo de uma visdo humanizada por parte da gestdo de pessoas
resulta principalmente na satisfacdo e no bem-estar de seus profissionais. O
bem-estar na instituicdo hospitalar promove principalmente uma maior
produtividade, menor absenteismo e uma melhor qualidade no tratamento de
seus pacientes (Cortez, Zerbini & Veiga, 2019). A gestdo de pessoas € a forma
pela qual as empresas se organizam para direcionar e gerenciar o
comportamento humano, selecionando principios, estratégias, politicas e
praticas ou processos de gestdo. Dessa forma, em coeréncia com o modelo
administrativo, as empresas definem suas politicas, processos e praticas de
gestdo de pessoas (Fischer, 2002). Em um modelo de competéncias quando
pessoas e organizagdes se sentam lado a lado, as pessoas colocam em pratica
as aptiddes organizacionais e as adaptam ao contexto (Dutra, 2004).

2.3. Engajamento no trabalho
O engajamento surge como um processo participativo dos
colaboradores, o qual pode ser definido como um estado mental positivo em

relacdo ao trabalho, fazendo com que estes individuos se sintam mais
14



entusiasmados no ambiente organizacional, em raz&o de estimulos, tarefas
enriquecedoras e por gostar daquilo que fazem (Schaufeli, de Witte & Desart,
2020). Importa sinalizar que o engajamento no trabalho pode ser compreendido
a partir de muitos conceitos. Na linha com evidéncias mais robustas e mais
aceitas no ambiente académico e profissional sdo incluidos os estudos que
avaliam o desenvolvimento do trabalhador, contendo nao apenas fatores
psicossociais que podem atuar no risco ao adoecimento, mas também agentes
positivos no contexto laboral (Schaufeli et al., 2013). Dessa forma, surge o
modelo de Recursos e Demandas (JDR), desenvolvido por Schaufeli e Bakker
(2004) e adaptado para o Brasil por Vazquez et al. (2016), que tem como fator
analisar o equilibrio entre recursos e demandas, cujo resultado positivo é

caracterizado pelo engajamento (Bakker & Demerouti, 2007).

A partir dessa concepgao, € relatado que os Recursos promovem
crescimento e uma evolugao profissional, e tem como suas consequéncias o
aumento do engajamento e a diminuicdo do Burnout. Ja as demandas estao
relacionadas a fatores de exigéncia fisica e psicoldgica, em que é esgotada a
energia do trabalhador e consequentemente surge o aumento do estresse e
Burnout. Dessa forma, o modelo de Recursos e Demandas visa melhorar a
saude e o bem-estar do trabalhador, auxiliando na busca para atingir metas e

objetivos laborais.

No mesmo sentido, a escala de Utrecht Work Engagement Scale
(UWES), foi criada por Schaufeli e Bakker (2004) para medir o engajamento no
trabalho a partir de trés dimensdes: vigor, dedicacdo e concentragdo ao
trabalho. O vigor esta associado a altos niveis de energia, que levam os
funcionarios a vivenciar seu trabalho como algo estimulante, justificando o
esforgco e a persisténcia diante das dificuldades. A dedicagéo, por sua vez, se
manifesta no envolvimento com o trabalho e no sentimento de que é algo
significativo e que evoca entusiasmo e orgulho. Em ultima anadlise, a
concentracao resulta na imersao e concentragao da tarefa, que faz com que os
empregados ndo percebam o tempo passar e ndo consigam desligar-se do

trabalho.
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Assim, pesquisas que relacionam as praticas e o aumento do
engajamento estdo em constante ascensdo na area da gestdo pois possuem
um grande impacto positivo para os colaboradores e a organizagao (Schaufeli,
2012). Também, estdo diretamente ligadas a produtividade, a qual permite que
o trabalhador faga uso de seus papéis profissionais e o comando de suas
emocgdes (Schaufeli & Salanova, 2010). Contudo, além dos fatores pessoais,
essas qualidades advém de caracteristicas da propria instituicdo que deve
investir em ofertas de aprendizagem a partir do desenvolvimento pessoal,
treinamento, feedbacks, empoderamento, autonomia do trabalhador e
desenvolvimento de carreira que pode gerar uma maior ligagdo entre a

organizacao e o trabalhador (Byrne, Peters e Weston, 2016; Hu et al., 2017).

Além dos fatores pessoais e institucionais no papel do engajamento, o
lider engajado também possui um grande papel no aumento da motivagao do
colaborador e nas suas percepg¢des positivas sobre seu contexto laboral
(Schaufeli, Nikolova & Notelaers, 2019). Esse conceito criado por Schaufeli &
Taris (2015), explica que um estilo de lideranga que inclui a inspiragcédo, o
fortalecimento e a conexdo dos funcionarios pode desempenhar um papel
importante na identificagcdo e utilizacdo das situagcdes de aprendizado que
surgem no trabalho. Ao todo, os funcionarios engajados fazem melhor uso dos
recursos disponiveis porque sdao mais bem sucedidos na identificagdo e
aquisicao de recursos em seu trabalho e na elaboracao de novos (De Beer et
al.,, 2016) Também, um estudo desenvolvido por Schaufeli et al., (2020),
mostrou que um programa de desenvolvimento de lideranga com foco em
lideranga engajada e bem-estar psicolégico pode levar a resultados de
negocios positivos significativos e menor absenteismo. Dessa forma, os lideres
estdo diretamente envolvidos com a vida profissional dos individuos,
promovendo e atuando em um papel fundamental na determinacao do nivel de

engajamento destes funcionarios (Bamford, Wong & Laschinger, 2013).

Mediante o engajamento no trabalho, as organiza¢gées devem adotar e
desenvolver praticas que combinam prazer e realizacdo profissional, com as
habilidades dos colaboradores (Schaufeli, Dijkstra & Vazquez 2013). Assim,
quando o trabalho ndo é atraente e os recursos de motivagao ficam escassos,

os trabalhadores ndo ficam engajados e as atividades nao saem como
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esperado. Para reverter essa situagdo sugere-se adotar novas praticas de
gestdo de pessoas e reduzir os niveis dos fatores que provocam efeitos

negativos.

3. METODO

3.1. Delineamento
O estudo apresenta uma abordagem quantitativa, possuindo um

delineamento exploratério e transversal.

3.2. Participantes

O presente trabalho foi aplicado em um Hospital na regido centro-oeste
do Brasil, uma instituicdo de direito privado. O Hospital foi escolhido por ser
uma instituicio onde o Nucleo de Estudos em Psicologia Positiva
Organizacional e do Trabalho (NEPPOT/UFCSPA,
http://dgp.cnpq.br/dgp/espelhogrupo/190297), coordenado pela orientadora
desta pesquisa, tem estudos, o que facilitou o acolhimento pelos gestores
locais.

A forga de trabalho composta por uma populagao de 281 colaboradores,
em que se incluem as areas de assisténcia (enfermeiros, técnicos e auxiliares
de enfermagem), areas administrativas (analistas, assistentes e auxiliares
administrativos, e telefonistas), areas gerenciais (coordenagado, gerentes,
gestores e chefes do setor) e outras areas (auxiliares e assistentes de modo

geral, recepcionistas, cozinheiros e farmacéuticos).

3.3. Instrumentos
Para a coleta de dados, foi solicitado que os participantes respondessem
trés instrumentos de pesquisa descritos abaixo:

e Questionario sociodemografico: Constituido por dados como idade,
escolaridade, sexo, estado civil, filhos, nivel de responsabilidade e
tempo de trabalho na institui¢ao.

o UWES-9 (versao brasileira da Utrecht Work Engagement Scale):
adaptada por Vazquez, Magnan, Pacico, Hutz e Schaufeli (2015). O
instrumento € composto por nove itens, que se dividem teoricamente em

trés dimensdes, sendo trés para vigor (questbes: 1, 2, 5), trés para
1/


http://dgp.cnpq.br/dgp/espelhogrupo/190297

dedicagao (questdes: 3, 4 e 7) e trés para concentragao (questdes: 6, 8
e 9). Possui 9 itens conforme uma escala Likert de 7 pontos, sendo que
0 indica “nunca” e 7 indica “sempre/todo dia”.A escala apresenta a =
0,93, com indices de a = 0,86 para vigor, a =0,79 para dedicagéo e a =
0,83 para concentragéo (Vazquez & Schaufeli, 2020).

e Questionario de Percepgao de Politicas de Gestao de Pessoas: Para
esta pesquisa foi elaborado um questionario composto por 11 perguntas
afirmativas sendo trés para Politicas de Envolvimento (questdes: 1, 2 e
3), duas para Politicas de Oportunidade de Carreira (questdes: 4 e 5),
trés para Politicas de Condigbes de Trabalho (questbes: 6, 7 e 8), uma
para Politicas de Treinamento, Desenvolvimento, Educacgao (questao: 9)
e duas para Politicas de Remuneragao/Recompensa (questdes: 10 e
11). O questionario possui 11 itens conforme uma escala Likert de 5
pontos, sendo que 1 indica “Discordo Totalmente” e 5 indica “Concordo

Totalmente”.

3.4. Procedimentos de Coleta de Dados e Cuidados Eticos

A coleta de dados foi realizada através de um questionario
disponibilizado via SurveyMonkey, no periodo de maio a agosto de 2022.
Dessa forma, realizou-se uma palestra, em formato virtual, para convidar todos
os setores do Hospital a participarem da pesquisa. Este estudo foi aprovado
pelo Comité de Etica em Pesquisa da Universidade Federal de Ciéncias da
Saude de Porto Alegre (CEP/UFCSPA), cujo numero do CAAE é
78617617.8.0000.5345.

3.5. Procedimentos de Analise de Dados

Os dados foram analisados por meio do software IBM SPSS v. 20, onde
foram conduzidas as analises descritivas e de correlacdo, sendo adotado o
nivel de significancia de p<0,05. Nesta ultima, utilizou-se a matriz de correlagéao
e coeficientes de Spearman, a qual mede o grau de correlacdo entre as

variaveis.
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4. RESULTADOS

Participaram do estudo 64 trabalhadores do Hospital, entretanto, como
critérios de exclusdo, nado foram utilizadas as respostas de dois participantes
que se incluiam na categoria ‘outros’ no quesito nivel de responsabilidade por
nao haver adesdo. Tomamos essa decisdo para apresentarmos somente
analises que pudessem ser mais representativas dos grupos. Portanto, apos os
critérios de exclusdo foram consideradas 62 respostas, divididas entre:
diretores, gestores, coordenadores de equipe, profissionais da area
administrativa (32,3%) (n=20) e profissionais da area de assisténcia ao
paciente (67,7%) (n=42).

A amostra, mesmo que pequena em relagdo a populacdo de
trabalhadores no local pode ser considerada representativa por parte da
populacdo em relagao ao nivel de responsabilidade e sexo. Dessa forma, pode-
se afirmar que no Hospital ha 63% de colaboradores do sexo feminino (n=125),
assim como 37% do sexo masculino (n=72). Se comparado diretamente com
os participantes da pesquisa, observa-se que 69% € representado pelo sexo
feminino (n=42) e 31% pelo sexo masculino (n=20), resultando em uma
amostra representativa em relacdo ao sexo. Se associado ao nivel de
responsabilidade, pode-se concluir que no Hospital ha 77% de profissionais da
assisténcia (n=151), tal como 23% dos colaboradores do nivel de
administracdo e geréncia. Se equiparado com a amostra da pesquisa, é
constatado que 69% dos profissionais da assisténcia (n=43) assim como 31%
dos colaboradores da area de administragao e gestao (n=19) apresentam uma
amostra representativa em relagédo ao nivel de responsabilidade.

A partir das analises sociodemograficas, houve prevaléncia de
trabalhadores do sexo feminino 69,4% (n=43) e a idade dos trabalhadores
variou de 19 a 57 anos, com mediana de 37 anos (média = 37,4; £ 10,3 anos).
Em relagdo ao tempo na empresa, pode-se afirmar que a média é de 5,42 anos
(DP: 6,4). Também, quanto ao nivel de escolaridade, foi verificado que 58%
(n=36) das pessoas tém ensino médio e 41,9% (n=26) tém ensino superior ou
especializagdo, mestrado, doutorado ou pos-doutorado completo. Em relagéo
ao desenvolvimento da vida laboral, 22,6% (n=14) se encontram no inicio da

carreira, 29% (n=18) estdo em desenvolvimento e formacédo de carreira e
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452% (n=28)

demonstrado na Tabela .

Tabela | - Descricao da amostra

estdo em consolidagdo da vida profissional,

conforme

Variaveis Especificagoes N % Média (DP)
Idade 37,4 (+/-10)
Sexo Feminino 43 69,4
Masculino 19 30,6
Solteiro ou Viuvo 24 38,7
Casado ou Uniado Estavel 29 46,8
Separado ou Divorciado 9 14,5
Tem filhos Sim 37 59,7
N&o 25 40,3
Ensino Médio 36 58,1
Escolaridade Ensino Superior, Especializacao,
Mestrado, Doutorado ou P6s 26 41,9
Diretor, Gestor, Coordenador de 20 32,3
Nivel de Responsabilidade equipe ou Administrativo
Profissional da Area de Assisténcia 42 67,7
ao Paciente
Tempo de trabalho na Instituigdo 5,42 (+/- 6,4)
18 a 28 anos (inicio da carreira) 14 22,6
Desenvolvimento da Vida 29 a 39 anos (desenvolvimento e
Laboral formagao da carreira) 18 29
40 anos ou mais (consolidagédo da
vida profissional) 28 45,2

Ao realizar a analise de confiabilidade a partir da Alfa de Cronbach,

percebe-se que as escalas de engajamento (a=0,89) e o questionario de

politicas de gestdo de pessoas (0=0,88) evidenciaram nivel adequado de

confidencialidade. No teste de normalidade Kolmogorov-Smirnov a amostra

demonstrou ser ndo paramétrica para as variaveis investigadas.

Os resultados foram organizados em duas partes. Primeiro, serdo

apresentadas as andlises descritivas dos constructos de engajamento e

politicas de gestdo de pessoas utilizando as meédias e os desvios padrdes dos

fatores e suas dimensdes, assim como as possiveis relagcbes com os fatores

sociodemograficos.

Segundo,

serdo apresentadas

correlacdes de Spearman entre as variaveis estudadas.

as

associacbes e
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Tabela Il: Descritiva dos Constructos Engajamento e Politica de Gestdo de

Pessoas.
Constructo Minimo Méaximo M(DP) Percentil
Engajamento 0,56 6 4,74 (1,27) 45
Vigor 0,00 6 4,63 (1,54) 40
Dedicagao 0,33 6 4,97 (1,50) 45
Concentragiao 1,33 5 4,52 (1,32) 40
Politicas de Gestdo de Pessoas 2,03 5 3,68 (0,79)
Envolvimento 1 5 3,44 (1,00)
Oportunidade de Carreira 1 5 3,66 (1,28)
Condigoes de Trabalho 1 5 4,01 (0,84)
Recompensa/Remuneragao 1 5 3,27 (1,15)
Treinamento, Desenvolvimento e 1 5 4,00 (1,10)
Educacio

Conforme demonstrado na Tabela Il, os profissionais do Hospital

apresentam um nivel de engajamento alto, ou seja, acima da média. Quanto as
suas dimensdes, encontra-se a variavel ‘dedicagdo’ com maior média, seguida
da variavel ‘vigor e ‘concentragdo’, respectivamente. Ja em relagcdo a
percepcgao das politicas de gestdo de pessoas, foi constatado uma média alta
e, quanto as suas dimensdes, encontra-se a variavel ‘treinamento,
desenvolvimento e educacio’ e ‘condicbes de trabalho’ com maiores médias,
seguidas pelas ‘oportunidade de carreira’, ‘envolvimento’ e
‘remuneragao/recompensa’, respectivamente.

Analisando as variaveis sociodemograficas do estudo para engajamento,
nao foram encontradas diferengas significativas (p<,001) quanto ao sexo ou
estado civil. Destaca-se que o engajamento foi o mais baixo, de acordo com o
crescimento do nivel da escolaridade. Encontrou-se uma meédia de
engajamento para ensino médio de 4,98 (DP: 0,95) e ensino superior,
especializagdo, mestrado, doutorado ou pods-doutorado uma média de 4,39
(DP: 1,58). Os resultados de engajamento versus o nivel de responsabilidade
sugerem maior nivel de engajamento para profissionais da area de assisténcia
ao paciente, com uma média de 4,8 (DP: 1,27) e profissionais da area de
diretor, gestor, coordenador de equipe ou administrativo uma média de 4,59
(DP: 1,28).

Para a validacdo da escala de UWES brasileira foram considerados os
estudos que encontraram relacao significativa entre engajamento e faixa etaria
laboral. Com tabelas de interpretacdo especificas, os participantes foram

distribuidos em grupos de idade de acordo com a etapa de carreira: de 18 a 28
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anos - inicio da vida laboral; de 29 a 39 anos - fase de desenvolvimento; a
partir dos 40 anos - fase de consolidacao profissional (Vazquez et al., 2016).
Em relagdo ao engajamento, o grupo na fase de inicio da carreira apresentou
meédia de 4,17 (DP: 1,3), estando mais baixo que os grupos que estdo no
desenvolvimento da carreira (M = 4,86; DP = 1,2) ou na fase de consolidacédo
de carreira (M = 4,9; DP = 1,3).

Em relagdo as politicas de gestdo de pessoas relacionadas as variaveis
sociodemograficas, foram identificadas ligagbes similares ao engajamento
como anteriormente. Dessa forma, ndo foram encontradas diferencgas
significativas (p<,001) quanto ao sexo ou estado civil. Destaca-se que a
percepcgao das politicas foi mais baixa conforme a escolaridade diminuia, assim
a meédia dessas percepg¢des para o ensino meédio foi de 3,84 (DP: 0,75) e
ensino superior, especializacdo, mestrado, doutorado ou pds-doutorado uma
média de 3,45 (DP: 0,81). Os resultados relacionando as politicas com o nivel
de responsabilidade sugerem maior nivel na compreensdo dos fatores por
profissionais da area de assisténcia ao paciente, com uma meédia de 3,8 (DP:
0,79), seguido dos profissionais da area de diretor, gestor, coordenador de
equipe ou administrativo, com uma média de 3,4 (DP: 0,77).

Por fim, foram realizados testes de correlagdes de Spearman entre
todas as varidveis com correlagdes significativas e positivas das politicas de
gestdo de pessoas relacionadas ao engajamento (p<,001), ou seja, quanto
mais o0 engajamento aumenta maior o nivel da percepcédo das politicas de

gestao de pessoas. Estes dados estdo mais bem explicados na Tabela IlI.

Tabela lll: Correlacédo entre o Engajamento, as Politicas de Gestao de Pessoas

e suas dimensoes.

1 2 3 4 5 6
1. Engajamento - - - - - -
2. Politicas de Gestao de Pessoas ,486** - - - - -
3. Envolvimento ,354** [ 765** - - - -
4. Oportunidade de Carreira 401 729*  608* - - -
5. Condigoes de Trabalho ,390** 757 B49**  453** - -
6. Recompensa/Remuneracgao ,394** ,802** ,588** ,494** ,562** -
7. Treinamento, Desenvolvimento e ,354** ,635** ,247 ,272* ,481** ,386**
Educagao

**_ A Correlagdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades)

*. A Correlacgéo é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades)
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O engajamento quando comparado diretamente as politicas de gestéo
de pessoas possui uma correlagao de 0,486, dessa forma, segundo Cohen
(1992) é considerada uma correlagao de valor moderado. Quando relacionado
0 engajamento com as variaveis separadamente, pode-se destacar uma
relacdo mais alta entre a politica de oportunidade de carreira, de
recompensa/remuneragao e condigdes de trabalho.

Na correlagédo entre as dimensdes das politicas, € constatado uma
relacéo significativa entre todos os fatores, entretanto, percebe-se que entre as
variaveis ‘treinamento, desenvolvimento e educacdo’ e ‘envolvimento’ nao
houve correlagdo, assim como entre ‘treinamento, desenvolvimento e

educacao’ e ‘oportunidade de carreira’ houve uma relagao fraca.

5. DISCUSSAO

Os achados deste estudo revelam que os profissionais participantes
possuem nivel médio alto de engajamento e de percepgdes das politicas,
assim como uma relacao alta entre a maior parte das variaveis e dimensdes.
Dessa forma, os resultados obtidos sugerem que, de certa forma, os
profissionais atuantes do Hospital sdo pessoas engajadas com o seu trabalho
recebendo por parte da unidade acgdes de treinamento, estimulo ao
envolvimento, boas condi¢des de trabalho, boa remuneracéo e oportunidade de
carreira profissional.

Para o engajamento, os escores medianos sdo esperados (Vazquez et
al., 2016), expressando um balanceamento entre recursos e demandas. Dessa
forma, analisando os resultados deste estudo, os profissionais do Hospital
corroboram com o estudo realizado por Schaufeli & Salanova (2008), sugerindo
que os profissionais apresentam satisfacdo com o trabalho, boa saude mental,
comportamento proativo, motivacao para aprender, iniciativa pessoal e menos
probabilidade de deixar a organizacdo. Além disso, profissionais mais
engajados sdo emocionalmente mais ligados ao seu trabalho (Bakker, 2011), o
que é um indicador fundamental de bem-estar no local de trabalho.

Outros estudos que utilizaram a escala UWES-9 mostraram que nao
existem diferencas de sexo no engajamento no trabalho, contudo, foram

identificadas diferencas entre tipos de trabalho e idade (Schaufeli, 2012;
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Hakanen et al. 2019). Dessa forma, a indiferenga de engajamento entre sexos
apresentada pela pesquisa vem de encontro com outros estudos ja realizados
na area.

Em relagdo ao tipo de trabalho, foram apresentadas diferengas entre o
nivel de responsabilidade, em que profissionais da area de assisténcia se
apresentam mais engajados do que profissionais da area administrativa e de
gestdo. Isso se deve porque os profissionais de assisténcia que foram
analisados (enfermeiros, técnicos e auxiliares) possuem uma ligagdo direta
com o paciente, trazendo um vinculo forte de trabalho em relagdo ao
salvamento de vidas. Ainda, ao ser concedida uma maior responsabilidade aos
profissionais eles passam a trabalhar com maior intensidade, pois estdo mais
focados em suas responsabilidades, sentem-se mais envolvidos e com uma
maior ligagdo emocional ao seu trabalho, logo, tendem a apresentar um
engajamento maior (Bakker, Demerouti & Sanz-Vergel, 2014; Rich, Lepine &
Crawford, 2010).

O baixo engajamento para a faixa etaria de 18 a 28 anos é esperado,
pois o inicio da carreira oferece poucas possibilidades de autonomia, sendo
este um dos fatores da variavel. Para aqueles de 29 a 39 anos, bem como para
aqueles com mais de 40 anos, espera-se que 0 engajamento aumente a
medida que as carreiras se consolidem. Dessa forma, corroborando com a
pesquisa de Vazquez (2015), a correlagao positiva entre idade e engajamento
no trabalho fica evidente quando associado a etapa da carreira em que o
sujeito se encontra. Em relagdo a escolaridade, foi constatado que quanto
menor o nivel de escolaridade, maior a variavel ‘engajamento’. Esse fator vai
contra a pesquisa de Hakanen et al., (2019), a qual relata que quanto menor o
nivel de escolaridade, menor o nivel de engajamento no trabalho.

Com o objetivo de identificar a percepcado dos profissionais em relagcéao
as politicas de gestao de pessoas, entende-se que essa variavel é dividida em
5 fatores, sendo: |) envolvimento: um fator de reconhecimento pelo trabalho
realizado e pelo incentivo na resolugdo de problemas; IlI) oportunidade de
carreira: uma forma de visualizagdo do crescimento profissional assim como
oportunidades para o crescimento dentro da instituicdo; Ill) condi¢cdes de
trabalho: uma maneira de fornecer materiais, equipamentos e tecnologias

avangadas para o desempenho eficaz da fungcdo e também o auxilio no
24



cuidado da saude e de bem-estar, bem como a seguranga laboral; V)
treinamento, desenvolvimento e educacdo: como fator de investimento no
aprimoramento profissional com cursos e dindmicas laborais; V) remuneracéao e
recompensa: uma forma de apresentar o quanto o trabalhador esta satisfeito
com o salario e se esta de acordo com o cargo e valor de mercado.

Com base na pesquisa podemos perceber que a variavel de politicas de
gestdo de pessoas de forma unidimensional apresenta um valor acima da
meédia, equivalente a 3,68 (DP: 0,79), o que significa que os profissionais do
Hospital reconhecem as politicas de gestdo de pessoas em todas as
dimensdes estudadas. Em relagcdo a variavel relacionada com os dados
sociodemograficos, ndo foram encontradas diferengas entre sexo, entretanto,
foram apresentados fatores importantes em relagao ao desenvolvimento laboral
e nivel de responsabilidade.

O desenvolvimento laboral, associado as politicas, tem um aumento
maior conforme a consolidacado da carreira, isso pode ser explicado pelo fato
de que quanto maior o tempo que o trabalhador estd na empresa, maior a
percepcao das praticas e valores a serem aplicados. Também, em relacdo ao
nivel de responsabilidade percebeu-se que profissionais da area de assisténcia
possuem maior indice do que os colaboradores da area da administracdo e
gestado. Este resultado parece indicar que as responsabilidades assumidas por
equipes da assisténcia sdo mais desafiadas em sua pratica laboral, de modo a
impulsionar seu desenvolvimento profissional no trabalho que realizam nesta
instituigao.

As variaveis das politicas de gestdo de pessoas, se analisadas
separadamente, trazem resultados significativos para a pesquisa quando
avaliadas com as praticas ja aplicadas no Hospital. No que se refere a politica
de condigbes de trabalho (4,01 DP:0,84), que obteve a média mais alta junto
com a politica de treinamento, desenvolvimento e educagédo (4,0 DP: 1,1),
podemos inferir que, este resultado pode estar relacionado as praticas
utilizadas em ag¢des de beneficio da saude, segurancga e tecnologia, que séo
destacadas por Demo (2010) como essenciais para um bom ambiente laboral.

Além disso, a empresa oferece materiais e equipamentos de qualidade
para o desempenho das funcdes, e a sua avaliagcao é feita anualmente através

da pesquisa de clima, apresentando resultados positivos. Em relagcao aos tipos
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de tecnologia e sistemas de comunicagao oferecidos, o Hospital disponibiliza
para area administrativa e assistencial um bom sistema operacional que agiliza
na forma de comunicagdo e prescricdo de procedimentos, assim como o
prontuario eletrbnico. Também sao oferecidos pela instituicdo dois planos de
saude que o colaborador pode optar e compartilhar com os familiares. Por fim,
o Hospital apresenta diversos projetos relacionados ao atendimento psicolégico
e relata que quando é identificado algum problema, sédo oferecidos profissionais
de acesso financeiro para auxiliar. Assim como, a instituicdo também adere as
campanhas do setembro amarelo e janeiro branco, onde sao disponibilizados
profissionais para atendimento gratuito na empresa. Entretanto, um grande
problema é a baixa adesao e grande resisténcia por parte dos colaboradores
nessas questoes.

Em relagdo a politica de treinamento, desenvolvimento e educagéao, que
foi a segunda com a maior percepgao, com média (4,0 DP: 1,11), sugere que o
Hospital investe no aprimoramento profissional oferecendo cursos e dinamicas
laborais. A instituicdo oferece treinamentos técnicos quinzenais para area de
assisténcia, como também, treinamentos de motivagcdo, relacionamento
interpessoal e gestao de conflitos mensalmente.

A politica de oportunidade de carreira € percebida na instituicdo como
terceiro fator a apresentar maior média dentre as variaveis (3,66 DP:1,28).
Esse resultado pode estar relacionado a aplicagao do crescimento profissional
por parte dos gestores, assim como no crescimento e ascensao do profissional
na instituigcdo. Isso se deve, pois, o0 Hospital visa o crescimento do colaborador
através de mudancas de funcéo para aqueles que se destacam e tem interesse
na ascensao laboral. Entretanto, ndo é apresentado nenhum plano de carreira
em especifico.

A politica de envolvimento apresentou uma média razoavel e mais baixa
que a maioria das politicas (3,44 DP:1,00). Esse fato esta relacionado com o
reconhecimento no trabalho e também com o aceite de sugestdes e resolugdes
de problemas. Esse resultado sugere que a comunicagéo, a participagao e o
relacionamento com a equipe devem ser aprimorados pela organizagao (Demo,
2010). Desta forma, os gestores e coordenadores hospitalares devem
aumentar as politicas relacionadas ao envolvimento do colaborador,

incorporando elementos que aumentem a confianga na organizagdo como
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também a participacdo nas decisdes, pois sabe-se que o envolvimento € um
dos fatores de engajamento no trabalho (Oliveira & Souza, 2014).

Com média mais baixa, estdo as politicas de recompensa e
remuneracao (3,27 DP:1,15). Contudo, mesmo esse valor sendo acima da
meédia, sugere que o profissional ndo esta totalmente satisfeito com o salario
recebido conforme cargo e valor de mercado. Esse fator se deve, pois, a
remuneracao hospitalar ndo é alta, entretanto, a instituicdo esta sempre
procurando se adequar ao mercado, fazendo pesquisas salariais com outros
hospitais da mesma area, modelo e complexidade.

O proximo passo do estudo foi apresentar a correlagdo entre as
variaveis de engajamento e politicas de gestdo de pessoas, utilizando o
coeficiente de Spearman. Os resultados apresentaram correlagédo significativa
entre todas as dimensdes que envolvem o engajamento, sugerindo que uma
maior percepgao das politicas resulta em um maior nivel de engajamento do
colaborador. Mesmo com numeros proximos, o valor mais alto de correlagao se
deu na politica de oportunidade de carreira. Esse fator é explicado pelo estudo
de Weiand (2015), que aponta que existe uma relagdo entre engajamento e
desenvolvimento de carreira. Desse modo, quando o colaborador € motivado a
realizar suas atividades laborais de modo inspirador e com sentimento de bem-
estar, esses esfor¢cos e energia se direcionam ao desenvolvimento e sucesso
de suas carreiras profissionais. Também, o estudo aponta que é necessaria,
por parte da organizagdo, uma estruturagdo clara das praticas que visam a
construcdo da trajetéria do profissional para que eles sejam estimulados a
criarem rotas que aumentem a sua autoeficacia e os incentivem a engajarem-
se no desenvolvimento de sua carreira profissional. Essas agdes podem ser
feitas através de autodesenvolvimento, feedbacks de desempenho, entre
outros.

As praticas descritas sao importantes para estimular o comprometimento
das pessoas em permanecerem na organizagao a longo prazo, aprimorando e
crescendo tanto de forma pessoal, quanto profissional (Schaufeli & Salanova,
2008). Assim, quanto mais clara for a forma de comunicar por parte da
organizacao e da gestao, espera-se que os colaboradores terdao mais facilidade

em atingir as metas e aumentar o engajamento (Dutra, 2016).
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O engajamento e as politicas de recompensa também tiveram forte
correlagdo. Desta forma, entende-se que quando o colaborador recebe uma
recompensa alta na empresa em relagdo ao mercado e a sua funcgao, ele tende
a permanecer mais estimulado no seu ambiente laboral e busca permanecer
mais tempo na empresa, evitando assim a rotatividade (Oliveira & Rocha,
2017).

A politica de condigbes de trabalho obteve correlacédo em nivel similar
com o engajamento e a politica de recompensa. Entende-se que melhorar o
ambiente laboral em relacdo a oferta de matérias, equipamentos e de
tecnologia para desempenho da fungdao, como auxilio na saude, no bem-estar e
sua segurancga faz com que o trabalhador se sinta mais a vontade no ambiente
laboral e tenha mais estimulo a trabalhar, fortalecendo desse modo o
engajamento.

A correlagcdo entre a politica de treinamento desenvolvimento e
educagao e a politica de envolvimento teve a pontuagdo mais baixa dentre
todas as variaveis, entretanto, ainda apresentaram relag¢des significativas com
0 engajamento. Assim, espera-se que em relagdo ao treinamento, o individuo
que receba investimento no aprimoramento profissional com cursos e
dinamicas laborais, tenda a aumentar seu engajamento. Também, Moraes
(2019) relata que investir em treinamentos e solu¢gdes que ampliem o recurso
pessoal sdo pontos chaves para organizagdes que buscam profissionais mais
engajados. Esse fator esta diretamente ligado a politica de envolvimento que
faz com que o colaborador se sinta mais engajado quando envolvido na
resolucdo de problemas com a equipe e com o gestor (Schaufeli et al., 2013).
Também se faz importante, pois as politicas de treinamento, desenvolvimento e
educagao estimulam os individuos a permanecerem um longo periodo na
organizacao, se aprimorando e desenvolvendo tanto de forma pessoal como
profissional (Schaufeli & Salanova, 2008).

Em relagdo a politica de envolvimento, estudos revelam que
colaboradores que possuem maior envolvimento no processo de criagao e
participacado nas estratégias e objetivos, tendem a direcionar mais energia para
o trabalho e exibir niveis mais altos de perseveranca na conclusao das tarefas
(Grant & Shin, 2012). Também, a organizagao dos processos de integracao em

um ambiente de seguranga psicologica, por meio da promogao de relagdes
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interpessoais significativas e o desenvolvimento de suas habilidades em um
ambiente de feedback positivo pode gerar ao colaborador um aumento do
engajamento no trabalho (Gagné & Deci, 2005).

Logo, nosso estudo sugere um bom engajamento e boa aplicagdo das
politicas de gestado de pessoas no Hospital, comprovando a hipotese de que a
Percepcdo das Politicas de Gestdo de Pessoas e UWES-9 possuem
correlagbes positivas. Também concluimos que o engajamento € um indicador
chave do bem-estar institucional, em que os proprios gestores podem contribuir
para o engajamento de seus profissionais (Bakker, 2011).

E percebido que a gestdo de pessoas tem um papel importante no
envolvimento do colaborador, na organizagdo e na geragdo de um maior
engajamento por parte dos individuos que trabalham na instituicdo (Tavares,
2011). Deste modo, é importante investir no potencial de cada um a partir de
suas politicas na empresa para que resultem em profissionais mais
valorizados, engajados, satisfeitos e motivados em relagdo ao trabalho
(Schaufeli & Salanova, 2008). As contribuigdes de cada profissional podem ser
significativas se forem limitadas a grupos especificos de pessoas (Chiavenato,
2006).

Além disso, individuos engajados sdo mais produtivos, devendo ser do
interesse da empresa investir mais recursos de gestdo de pessoas para
desenvolver o potencial de seus funcionarios (Schaufeli & Salanova, 2008).
Assim, é importante que o gestor tenha um olhar humanizado no sentido de
reconhecer e valorizar as caracteristicas de cada um em sua equipe (Mariano,
Palmeira & Carvalho, 2012). Quem investe na equipe investe na propria
instituicdo, pois s&o os funcionarios que fazem crescer a organizagao.
Também, quando falamos de instituigdes de saude como o Hospital, sabemos
que investir no profissional gera uma melhor qualidade no tratamento de seus
pacientes. Dessa forma, este estudo sugere desenvolvimento de pesquisas
futuras nessa linha, com amostras maiores e mais diversificadas para
identificar a relagdo entre as variaveis em outras instituicdes de saude, a fim de

aumentar e expandir a viabilidade da pesquisa.
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7. APENDICE

QUESTIONARIO APLICADO NO HOSPITAL

Termo de consentimento livre e esclarecido

Vocé esta sendo convidado a participar de uma pesquisa em saude mental do
trabalhador realizada por alunos da pds-graduagdo em psicologia e gestdo em saude da
Universidade Federal de Ciéncias da Saude de Porto Alegre (UFCSPA), cuja responsavel é a
Prof. Dra. Ana Claudia Souza Vazquez. Vocé respondera a um questionario sociodemografico
e a instrumentos que avaliam engajamento e processos de gestao de pessoas. A resposta as
perguntas sera online, pela ferramenta virtual Survey Monkey. O preenchimento dos
questionarios ndo tem a intengdo de causar qualquer tipo de prejuizo e/ou desconforto para os
participantes, sua Unica finalidade é ser um exercicio pratico de aprendizagem. Durante
qualquer etapa (antes, durante ou apés o preenchimento do instrumento), vocé possui o direito
de recusar-se a participar desse exercicio ou retirar seu consentimento, sem penalidades ou
prejuizos pessoais. Sua participacao € voluntaria e ndo sera necessario se identificar. Os
dados que serao coletados fardo parte de um diagndstico em saude mental e organizacional da
UFCSPA em parceria com o Hospital. Ademais, a qualquer momento vocé podera entrar em
contato para obter esclarecimentos sobre esta pesquisa. O telefone para contato é (51) 3303-
8875 (Ana Vazquez: Depto de Psicologia). Obrigada pela sua colaboragéo!

Questionario Sociodemografico
Abaixo constam algumas perguntas para que nés possamos conhecé-lo (a) melhor:
1.Ano de nascimento:

2.Sexo:
() Feminino
() Masculino

3.Possui filhos?
() Sim
() Nao

4 Escolaridade:

() Ensino fundamental

() Ensino médio

() Ensino superior

() Especializagdo, mestrado, doutorado ou pds-doutorado completo

5.No meu trabalho atuo como (nivel de responsabilidade)
(') Diretor,gestor de area ou coordenador de equipe

() Profissional da area de assisténcia ao paciente

() Profissional da &rea administrativa

() Outro

6.Possui quanto tempo de atuagao no Hospital (ano e meses)?

Escala de Engajamento UWES-9

1. Os itens abaixo referem-se a escala de engajamento no trabalho. Leia cada uma das
afirmativas e marque o nimero que corresponde a sua sincera opiniao.

0.nunca

1.Poucas vezes ao ano ou menos

2.Uma vez ao més ou menos

3.Algumas vezes ao més

38



4.Uma vez por semana
5.Algumas vezes por semana
6.Todo dia

AFIRMACOES 0|1 |2 [3 |4
1. No meu trabalho, sinto que estou cheio de energia
2. No meu trabalho, sinto-me forte e cheio de vigor
3. Sou entusiasmado com meu trabalho.
4. Meu trabalho me mspira
5. Tenho vontade de ir para o trabalho quando levanto de manha
6. Sinto-me feliz quando estou intensamente envolvido no trabalho
7.Tenho orgulho do trabalho que realizo

8. Eu fico absorvido com meu trabalho

L]
L=

9. Sinto-me tdo empolgado que me deixo levar quando estou
trabalhando

Questionario de Politicas de Gestido de Pessoas

O questionario abaixo apresenta itens a cerca de uma escala de gestdo de pessoas. Por
gentileza, leia cada um dos itens e marque o quanto concorda ou discorda de cada uma das
afirmativas:

1.Discordo totalmente

2.Discordo parcialmente

3.Nem concordo nem discordo

4.Concordo parcialmente

5.Concordo totalmente

AFIRMACOES 1|2
1.Sou reconhecido (a) pelo trabalho que realizo e resultados que
apresento na instituicio
2.Minhas sugesides sdo bem aceitas na instituigdo

lud
iy
h

3.Sou estimulado (a) a participar nas resolucdes de problemas na
instituigao

4 MNa instituicido visualizo meu crescimento profissional

5.A institwicdo oferece oportunidades para o desenvolbvimento da
minha carreira

6.A instituigdo fornece os materiais, equipamentos e tecnologia
adequados aoc desempenho eficaz de minha fungio.

7.A institwicio cuida da minha satde ¢ do meu bem-estar no
trabalho

B.A instituicdo oferece seguranca no meu trabalho

9.A  instinigAo investe em treinamentos para o @ meun
aprimoramento profissional

10.Minha remuneracgio € compativel com o valor de mercado

11.Estou satisfeito (a) com a remuneracio para o cargo Jue exerco
no momento
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