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AVALIACAO DO DESEMPENHO EM GESTAO DE PESSOAS DAS 500 MAIORES E
MELHORES EMPRESAS DO BRASIL: UM ESTUDO A PARTIR DA PERCEPCAO
DE RESPONDENTES DA PLATAFORMA GLASSDOOR

1. Introducéo

A érea de Gestdo de Pessoas tem evoluido ao longo dos anos, buscando formas eficazes
de se ajustar as expectativas da organizagdo com a de seus empregados, permitindo assim, a
obtengdo de um melhor rendimento profissional, e consequentemente maior competitividade
da organizacdo (SOUZA; BERTOLINI; RIBEIRO, 2014). Uma vez que o capital humano
aparece como uma das variaveis que podem gerar um diferencial competitivo para as
organizac0es, €, assim, ser uma fonte para aumentar a performance destas, a area de Gestdo de
Pessoas (GP) passou a ter papel fundamental e estratégico.

Um dos pontos primordiais do gerenciamento de fatores relacionados ao capital humano
estd na avaliacdo da satisfacdo no trabalho, que por conseguinte, propicia uma analise do
desempenho da empresa em gestdo de pessoas a partir da percepcdo de seus colaboradores.
Segundo Pfeffer; Hatano; Santalainen (1995) a medicéo e uso de indicadores é um componente
critico em qualquer processo de gerenciamento, e isso € verdadeiro para 0 processo de
gerenciamento da forca de trabalho de uma organizacao.

A partir do uso de dados de colaboradores que avaliam cultura e clima organizacional
de forma anonima e imparciais, pode-se entender quais empresas possuem 0s melhores
ambientes para se trabalhar e qual setor possuem os melhores resultados em termos de gestdo
de pessoas. Para Cesar (2015), o desempenho da area de gestdo de pessoas é interessante tanto
para o publico interno a organizacdo, quanto para o publico externo, uma vez que medidas de
desempenho sdo indicadoras de eficacia na realizagdo da estratégia.

Ao trazer dados publicos, presentes na plataforma Glassdoor, de percepcdo de
stakeholders internos (colaboradores) de forma organizada, aumenta-se a transparéncia e a
quantidade de informacdes relacionadas as organizacdes e aos setores analisados. Sainju,
Hartwell e Edwards (2021) afirmam que métodos tradicionais para medir a satisfacdo no
trabalho, como questionarios e pesquisas, fornecem recursos limitados a medida que o usuario
fornece suas opinides sobre um conjunto limitado de tdpicos normalmente desenvolvidos e
entregues pelo empregador.

No entanto, uma plataforma online contém milhdes de avaliacGes de funcionéarios de
forma livre que podem ser analisadas para extrair critica sobre uma variedade de tdpicos, o que
pode permitir uma avaliacdo mais verdadeira da satisfacdo no trabalho dos funcionarios, pois é
como se essas plataformas concedessem ‘voz’ aos colaboradores por meio de suas proprias
avaliactes (JUNG e SUH, 2019).

Considerando o contexto, em que monitorar apenas a gestdo financeira ndo é mais
suficiente para se manter competitivo, ha espaco para se compreender de que maneira as
empresas gerenciam seu capital humano, mais especificamente surge a ddvida: qual é o
desempenho das principais empresas que atuam no Brasil nas principais categorias relacionadas
a de Gestdo de Pessoas? Neste sentido, o objetivo deste estudo foi avaliar as 500 empresas
presentes na lista “Melhores e Maiores 20217 da Revista Exame, por meio de analises
quantitativas considerando categorias associadas a indicadores de gestdo de pessoas
estabelecidas pela plataforma Glassdoor.



Para o desenvolvimento da pesquisa os dados foram coletados em dezembro de 2021
diretamente da plataforma Glassdoor e foram em seguida avaliados por meio de anlises
estatisticas descritiva e de regressdo simples. Os resultados indicaram que as varidveis
‘qualidade de vida no trabalho’ e ‘cultura e¢ valores’ foram as mais fortemente associadas ao
indice geral de avaliagdo das melhores empresas consultadas.

2. Fundamentacdo Teorica

A area de Recursos Humanos (RH) ou Gestdo de Pessoas (GP) das empresas foi, durante
muito tempo, uma area de apenas apoio a gestdo, com importancia secundaria. Em um contexto
em que a economia era voltada para maximizar o uso dos recursos e diminuir os custos. O
capital humano e sua gestdo possui outro ponto que concebe uma vantagem competitiva para
as empresas: ele e dificil de ser imitado e cada empresa tem sua identidade. Nas Gltimas décadas,
desenvolveu-se a chamada Economia do Conhecimento, em que a informacéao é uma das fontes
de competitividade de uma empresa. Sob esse cenario, as pessoas passaram a ser cada vez mais
valorizadas e a &rea de GP passou a estar alinhada a estratégia do negocio (CESAR, 2015).

De acordo com Ferris et al. (1999), as nuances do processo de criagcdo de valor de
recursos humanos sdo extremamente dificeis, sendo impossiveis para 0s concorrentes imitarem,
visto que dependem do caminho e sdo causalmente ambiguos. Para o autor, neste contexto, as
complexidades criadas por meio do enraizamento social e histérico do processo de criagdo de
valor dos recursos humanos ndo podem ser submetidas a engenharia reversa ou facilmente
descobertas. A area de gestdo de pessoas se torna fundamental, portanto, atuando quase que
como um negocio dentro de uma empresa, e como tal, deve ter uma visdo ou estratégia que
defina para onde eles estdo indo (ULRICH; YOUNGER; BROCKBANK, 2008).

Além de entender os constructos tedricos sobre as préaticas, € importante ressaltar a
necessidade de se medir e avaliar a eficacia dessas praticas, como em toda area de
gerenciamento. A avaliacdo dos resultados de Gestdo de Pessoas tem um papel importante em
ambientes empresariais competitivos, pois instrumentaliza os gestores de negdécios e
profissionais da area a monitorar as praticas de gestdo de maneira a propiciar e monitorar a
realizacdo dos objetivos da empresa (OLIVEIRA; LIMONGI-FRANCA, 2005).

De acordo com Yildiz; Bastiirk e Boz (2014), o conceito de desempenho descreve como
individuos ou grupos chegam a uma concluséo para atingir um objetivo. Desempenho é um
conceito que é mostrado por funcionarios proeminentes da organizag¢ao engquanto cumprem suas
tarefas. Dessa forma, performance esta intimamente conectado com o ato de realizar os
objetivos e estratégias da organizacdo. O interesse em que as praticas de GP facilitem o
desempenho méximo dos funcionarios e, portanto, o desempenho da organizacao, intensificou-
se mais recentemente, pois 0s estudiosos sugeriram que, coletivamente, os colaboradores de
uma empresa podem fornecer uma fonte Unica de vantagem competitiva (FEY et al., 2009)

Uma vez que a gestdo de pessoas possui potencial para aumentar a performance das
organizacg0es, € importante entender como mapear as melhores praticas que podem ou nao levar
a esse incremento no desempenho. Becker e Gerhart (1996), Becker e Huselid (1998)
publicaram artigos importantes e originais sobre o impacto da gestao de recursos humanos sobre
0 desempenho da empresa, e quais as implicacdes gerenciais a respeito da relacdo entre esses
dois temas. Entretanto, tomando-se como exemplo o0s programas de treinamento,
desenvolvimento, planos de remuneracéo e de beneficios, Programas de Qualidade de Vida no
Trabalho, percebe-se que, muitas vezes, os resultados decorrentes destas atividades ndo estdo
ligados de maneira direta com a obtengdo de valores financeiros, ao contrério do que ocorre
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com outras atividades da empresa, como por exemplo, a promocéo de vendas (OLIVEIRA,
LIMONGI-FRANCA, 2005).

Nessa linha, alguns estudos foram realizados para comprovar que praticas de gestao de
pessoas podem levar a ganhos de performance através de indicadores numéricos. Em um estudo
realizado por Appio e Fernandes (2015), foi utilizado como indicador de ganho de desempenho
o indice de turnover. Primeiramente, buscou-se verificar se o conjunto das préaticas de GP afeta
a Performance dos indices de Turnover, e o efeito foi confirmado. Além disso, a perspectiva de
promocdo formalmente elaborada e comunicada, praticas de saude, incluindo atendimento
psicolégico e planos de previdéncia, expressam preocupacao da empresa para com o empregado
e um beneficio de longo prazo, além de considerar uma avaliacdo da satisfacdo no trabalho.

Ha varios estudos sobre a possibilidade e a necessidade de desenvolver indicadores
relacionados ao desempenho de ativos intangiveis, como o Capital Humano, bem como sobre
a forma de divulgacéo desses indicadores (CESAR, 2015). Dessa forma, para o presente estudo,
optou-se por analisar 0 desempenho da area de gestdo de pessoa por meio dos seguintes
indicadores: cultura, diversidade e inclusdo, qualidade de vida, remuneracdo e beneficios,
oportunidade e promocdo na carreira, e alta lideranca.

Todas essas categorias consideradas como indicadores de avaliacdo, no entanto, estdo
relacionadas a questdo do bem-estar e satisfacdo no trabalho, em especial a cultura
organizacional. Uma cultura organizacional bem desenvolvida e imersa no dia a dia da empresa,
pode potencializar o desempenho desta, ao ditar comportamentos e valores compartilhados
pelos funcionarios. Segundo Murphy, Cooke e Lopez (2013), a cultura € um conceito que atinge
muitas partes internas de uma organizagéo, assim como faz interface com o ambiente externo a
ela. A cultura de uma empresa ajuda 0s gerentes a interpretar e iniciar as atividades da empresa
quando ha poucas outras pistas para orientar o comportamento. Ainda de acordo com os autores,
devido a sua forte relevancia para a acdo organizacional, a cultura da empresa continua a
aparecer como uma varidvel funcional nos estudos de negécios.

De acordo com Oliveira e Limongi-Franca (2005), a melhoria das condicdes de vida e
da salde é tema de crescente importancia, ja que impacta indireta ou diretamente a
produtividade das pessoas, e os resultados obtidos pelas organizacdes. Tado importante quanto
pensar em desempenho e performance, é de extrema relevancia lembrar do bem-estar dos
colaboradores. O individuo é fundamental no processo de obtencéo de vantagem competitiva,
assim a area de Gestdo de Pessoas € uma grande responsavel pela promocdo do bem-estar do
empregado, podendo proporcionar uma maior realizacdo pessoal e profissional (SOUZA,
BERTOLONI; RIBEIRO, 2014).

Conforme reforcam Sainju, Hartwell e Edwards (2021) um aspecto que ainda é
importante da gestdo de recursos humanos é entender os valores, motivacOes e fatores de
satisfacdo no trabalho. Os meétodos tradicionais para identificar os valores dos funcionarios,
satisfacdo e as ligagdes com os resultados importantes da empresa sdo por meio dos
funcionarios, das pesquisas de entrada e saidas (indice de rotatividade), avaliagdes anuais e
interacdes informais. Considerando a necessidade e analise desses fatores, Cesar (2015) afirma
que ha varios estudos sobre a possibilidade e a necessidade de desenvolver indicadores
relacionados ao desempenho de ativos intangiveis, como o capital humano, bem como sobre a
forma de divulgacéo desses indicadores.

Nesse sentido vérias plataformas que fazem um levantamento a partir da avaliacdo dos
colaboradores de grandes e médias empresas mundiais foram criadas e estabelecidas na internet,
tornado assim esses dados disponiveis a comunidade. Estas avalia¢cBes sdo em sua maior parte
relacionadas aos niveis de satisfacdo e qualidade de vida, atuacdo da lideranga, influéncia da
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cultura, beneficios e remuneracédo, e ainda sobre oportunidades na carreira. De acordo com
Landers, Brusso e Auer (2019) trabalhadores muitas vezes voluntariamente e sem compensacao
fornecem uma quantidade significativa de informacdes sobre suas atividades no local de
trabalho para sites publicos, como Glassdoor, Twitter, LinkedIn e Indeed.

Os dados disponibilizados a partir dessas plataformas, se confrontados com o ranking
de posicionamento das melhores empresas para se trabalhar, possibilitam analisar fatores como
a relacéo entre a satisfacdo e o desempenho/produtividade no trabalho. Os recentes estudos
conduzidos por Katebi et al. (2022) na india apresentaram os resultados de uma meta-analise
desenvolvida a partir de 113 artigos sobre o tema, que foram compilados e analisados
estatisticamente. As conclusdes do estudo apontam para uma relacdo de associacdo moderada
entre satisfacdo e desempenho no trabalho, demonstrando que esta relacdo pode variar
dependendo do pais, sociedade, cultura, trabalho ou outros fatores. Portanto, parece que para
cada tipo de comunidade ou trabalho, o desempenho devido a satisfacdo pode ser diferente. A
falta de satisfacdo no trabalho pode causar desempenho fraco e levar ao fracasso da organizacéo
ou perda de emprego.

Assim, reforca-se a importancia de pesquisas com maior nimero de dados acessiveis de
modo a possibilitar resultados condizentes com a realidade percebida pelos colaboradores. Ao
ndo basear apenas nos fundamentos l6gicos entre satisfacdo e desempenho, considerando uma
base de dados menos restrita com uso de métodos quantitativos de analise, busca-se reduzir os
vieses e aumentar a confiabilidade dos resultados.

3. Metodologia

A pesquisa realizada define-se como descritiva quando a forma, e quantitativa quanto a
abordagem. A pesquisa descritiva segundo Gil (2002) objetiva retratar as caracteristicas do
objeto estudado, descrevendo os fatos e fendmenos, procurando estabelecer a natureza das
relacBes entre as variaveis delimitadas no tema. Ja o método quantitativo é frequentemente
aplicado nos estudos descritivos, que procuram descobrir e classificar a relacdo entre variaveis,
0s quais propdem descobrir as caracteristicas de um fenébmeno (FERNANDES et al., 2018).

A populacdo da pesquisa consiste nas 500 maiores empresas do Brasil listadas no
ranking MELHORES E MAIORES 2020 promovida pela revista EXAME. A opc¢éo por
escolher essa fonte, se da pelo fato de o ranking constituir uma fonte confiavel de dados no
ambito empresarial. Do ponto de vista da representatividade, os dados agregados relativos a
receita desse grupo de 500 empresas representam mais de 45% do PIB nacional no ano de 2020,
de acordo com IBGE (2020).

Além disso, o ranking integra setores relevantes para a economia: Agronegocio;
Alimentos e Bebidas; Atacado e Varejo; Bens de Capital e Eletroeletronicos; Cooperativa;
Educacdo; Energia; Farmacéutico e Beleza; Imobiliario; Mineracdo; Moda e Vestuario; Papel
e Celulose; Petroleo e Quimico; Saneamento e Meio Ambiente; Saude; Servicos Financeiros;
Siderurgia e Metalurgia; Tecnologia e Midia; Telecomunicacdes; Transporte, Logistica e
Servigos Logisticos.

Para a coleta dos dados das empresas, foi utilizada a plataforma Glassdoor, uma
plataforma internacional cujo banco de dados contém milhdes de avalia¢es de empresas, além
de outras informacOes, todas fornecidas pelos funcionarios das empresas. Dentre as
informacdes fornecidas, foram coletados dados em relacdo a sete indicadores: Avaliagdo Geral;
Cultura e Valores; Diversidade e Inclusdo; Alta Lideranca; Remuneracdo e Beneficios e



Oportunidades de Carreira. Os indicadores sdo medidos em uma escalade 1 a 5 e as informacoes
coletadas por meio da plataforma se referem ao ano de 2021.

Os dados das avaliagOes presentes neste estudo foram coletados entre os dias 06 e 10 de
dezembro de 2021, de forma manual. Em relacdo ao armazenamento, uma vez que se trata de
dados quantitativos, eles foram registrados em uma planilha do programa Google Planilhas A
andlise de dados foi realizada utilizando estatisticas descritivas, as quais foram realizadas e
processadas no software estatistico SPSS (Statistical Package for the Social Sciences). Além
disso, foi utilizado o programa Google Planilhas para a realizacdo de graficos e apresentacdo
dos resultados.

Assim sendo, a analise dos dados desse trabalho é composta por 4 conjuntos de analises:
estatistica simples, levantamento de rankings de empresas e setores, analise de correlacdo entre
as variaveis e andlise de regressao simples. Para analise estatistica simples, esta foi dividida em
dois momentos: andlise geral dos dados e analise de médias e desvios padrdo. No primeiro
momento, foi utilizado apenas o Google Planilhas para fazer uma analise macro dos dados
obtidos de forma a entender a base de dados coletada.

Ja no segundo momento, foi feito um processamento dos dados no software SPSS e
posterior formatacdo e apresentacdo dos dados por meio do Google Planilhas, com o objetivo
de facilitar a visualizacdo. Sobre a analise de correlacdo entre variaveis e analise de regressao
simples, ambas foram realizadas pelo software SPSS, por se tratar de calculos mais complexos.
Em seguida, o resultado foi formatado em tabelas usando Google Planilhas.

Em relacdo ao levantamento dos rankings, para ambos os casos, tanto o ranking de
empresas quanto o de setores, o indicador escolhido foi média aritmética simples, a qual foi
calculada utilizando o software Google Planilhas. Apo6s os calculos das pontuagdes de cada
empresa e setor, foi feita a ordenagdo de ambas os grupos conforme suas pontuacbes e em
ordem alfabética, para casos de empate. Foi utilizado o Google Planilhas para formatagédo e
agrupamento do resultado final. Sobre a andlise de correlacdo entre varidveis e analise de
regressao simples, ambas foram realizadas pelo software SPSS, por se tratar de calculos mais
complexos. Em seguida, o resultado foi formatado em Tabelas usando Google Planilhas.

4. Apresentacdo e Analise dos Resultados

A base de dados coletada, inclui um total de 500 empresas e que estdo classificadas em
20 setores diferentes. Vale destacar os setores de Energia; Petréleo e Quimico e Transporte,
Logistica e Servicos Logisticos, por conterem o maior nimero de empresas dentre as 500, com
um total de 75, 42 e 42, respectivamente. A tabela 1 a seguir apresenta a quantidade absoluta
de empresas relativas a cada setor

Tabela 1. Empresas por Setor

Setor Quantidade
Agronegécio 27
Alimentos e Bebidas 31

Atacado e Varejo 34

Bens de Capital e Eletroeletronicos 31
Cooperativa 22
Educacdo 8

Energia 75




Farmacéutico e Beleza
Imobiliario

Mineracédo

Moda e Vestuario
Papel e Celulose
Petréleo e Quimico
Saneamento e Meio Ambiente
Saude

Servicos Financeiros
Siderurgia e Metalurgia
Tecnologia e Midia
Telecomunicacbes

Transporte, Logistica e Servicos Logisticos 42

26
35
7

19
5

42
12
18
19
20
15
12

Fonte: Elaboracédo propria

Ao analisar a quantidade de avaliacdes recebidas por cada setor, nota-se uma mudanca
nas representacdes. Os setores de Telecomunicacdes; Atacado e Varejo e Transporte, Logistica
e Servigos Logisticos passam a ser 0s mais representativos com 18811, 18624 e 13604
avaliacOes, respectivamente. Ressalta-se que o nimero total de avaliacdes na base de dados
equivale a mais de 155 mil, um nimero expressivo se considerarmos uma populacdo de 500
empresas. A tabela 2 apresenta a quantidade absoluta de avaliacGes relativas a cada setor e a
figura 3 mostra essa mesma informacéo em porcentagem.

Tabela 2: Quantidade de avaliagOes de cada setor

Setor

Agronegécio
Alimentos e Bebidas
Atacado e Varejo

Cooperativa

Educacdo

Energia

Farmacéutico e Beleza
Imobiliario

Mineragédo

Moda e Vestuéario
Papel e Celulose
Petréleo e Quimico
Saneamento e Meio Ambiente
Saude

Servicos Financeiros
Siderurgia e Metalurgia
Tecnologia e Midia

Telecomunicacbes

Bens de Capital e Eletroeletronicos

Avaliacoes
3320
11539
18624
8198
1314
1180
10143
8994
5975
4666
5172
1918
8622
1540
7089
10026
4453
9871
18811




Transporte, Logistica e Servicos
Logisticos

Total
Fonte: Elaboracao Prépria

13604
| 155059

Em um primeiro momento, é importante ressaltar que algumas empresas ndo tinham
informagdes disponiveis na plataforma Glassdoor, entdo o espago amostral de dados
disponiveis (N) é igual a 418 para 5 variaveis, enquanto a variavel Diversidade e Inclusdo tem
um N igual 414 e Alta Lideranga possui um N igual a 417. Essa pequena variacdo ndo interfere
nas futuras analises e este tipo de dado perdido pode ser chamado, de acordo com Hair et al.
(2009, p. 60) de “dados perdidos ignoraveis”. Se trata de dados perdidos esperados e ndo ha
necessidade de a¢Bes para correcdo, uma vez que sdo dados aleatdrios (HAIR et al., 2009).

Em relacdo as médias e desvios padrdo, pode perceber-se que a Avaliacdo Geral das
empresas possui a maior medio com 4,07 pontos, enquanto o indicador Oportunidades de
carreira ficou com a menor média: 3,41. Pode perceber, pela diferenca entre a maior e menor
média, que no geral, as médias dos indicadores ficaram proximas umas das outras, uma vez que
o intervalo que os valores estdo inseridos é de apenas 0,66 pontos. Além disso, analisando 0s
desvios padrdes, eles ficaram entre 0,34 (Avaliacdo Geral) e 0,51 (Diversidade e Inclusdo), ou
seja, um intervalo de 0,17 entre o maior e menor desvio padrdo. Os dados de espaco amostral,
média e desvio padrdo estdo disponiveis na Tabela 3 a seguir:

Tabela 3 — Espaco Amostral, Médias e Desvios Padréo dos indicadores

Avaliacdo | Cultura e | Diversidade | Qualidade Alta Remuneracao | Oportunidades
Geral Valores | e Incluséo de Vida | Lideranca | e Beneficios de Carreira
. Valido 418 418 414 418 417 418 418
Omisso 82 82 86 82 83 82 82
Média 4,07 3,86 3,92 3,61 3,58 3,73 3,41
pesvio| 5 0,46 0,51 0,47 0,43 0,48 0,46
Padréo

Fonte: Elaboracéo Propria

A partir dessa primeira andlise (Tabela 3), surgem algumas evidéncias que poderdo ser
confirmadas nas analises agregadas por setor, porém ja € interessante ressalta-las.
Primeiramente, fica evidente que os valores das médias estdo proximos, o que sugere de inicio
gue as empresas presentes na populacdo escolhida para o estudo podem estar em patamares
préximos em relacdo a Gestdo de Pessoas, pelo menos na forma como os seus funcionarios as
avaliam. Além disso, os valores de desvio padrdo estdo concentrados em patamares baixos, ou
seja, ha pouco dispersdo dos dados em relacdo as médias, 0 que sugere um mesmo nivel de
concordancia dos respondentes.

Com o objetivo de entender se as evidéncias levantadas no paragrafo anterior séo
validas, é importante analisar o comportamento das médias e desvios padrdo de cada setor, e,
assim, entender se realmente hd um mesmo nivel de concordancia entre os respondentes de
todos os setores. A tabela 4 a seguir apresenta as médias agregadas de cada setor:

Tabela 4 — Médias agregadas por setor

Cultura

Avaliacéo Diversidade Qualidade Alta Remuneracdo Oportunidades
Geral elInclusdo  deVida Lideranca e Beneficios de Carreira
Valores
Agronegdcio 4.13 3.78 3.62 3.57 3.57 3.76 3.33



Alimentos e

. 3.95 3.72 3.83 3.40 3.43 3.56 3.45
Bebidas

Atacado e Varejo 3.99 3.82 3.95 3.35 3.52 3.42 3.60
Benside Capitale 410 382 3.87 357 3.52 3.73 3.35
Eletroeletronicos

Cooperativa 4.06 3.96 3.81 3.68 3.68 3.54 3.43
Educagio 3.86 3.78 4.11 3.29 3.61 3.09 3.44
Energia 4.25 4.00 3.98 3.87 3.69 4.01 3.46
PRI 4.05 3.90 4.03 3.56 3.51 3.78 3.59
Beleza

Imobiliario 3.95 3.72 3.66 3.42 3.59 3.69 3.36
Mineragéo 4.20 3.97 4.10 3.80 3.73 3.87 3.70
Moda e Vestuario 3.88 3.81 3.95 3.38 3.50 3.25 3.31
Papel e Celulose 4.48 4.32 4.26 4.06 3.96 4.20 3.62
Petroleo e Quimico 4.09 3.82 3.84 3.78 3.54 3.96 3.23
saneamento e Meio, 3.64 3.81 3.95 3.40 3.81 2.84
Ambiente

Satde 3.95 3.83 3.95 3.48 3.51 3.52 3.37
Servicos 4.20 4.18 4.29 4.02 3.75 4.20 3.48
Financeiros

Siderurgia e 4.13 3.89 3.89 3.62 3.72 3.93 3.35
Metalurgia

Tecnologia e Midia 4.14 3.96 4.23 3.80 3.68 3.64 3.66
Telecomunicagdes 4.04 3.83 4.17 3.44 3.59 3.71 3.46
Transporte,

Logistica e Servicos  4.05 3.82 3.90 3.50 3.55 3.64 3.39
Logisticos

MAX - MIN | o062 | o068 | o067 0,77 056 | 111 0,86

Fonte: Elaboracdo Prépria

Destaca-se que para elaboracédo da tabela 4 foi utilizado um recurso do software Google
Planilhas chamado “Escala de Cores” que produz, para cada indicador (coluna), uma escala de
cores de acordo com a escala dos nimeros, ou seja, quanto menor o valor, mais fraca a cor, e
guanto maior o valor, mais intensa a cor. Por exemplo, na coluna do indicador Avaliacdo Geral,
é possivel observar que o valor 3,86 (menor) esta branco e o valor 4,48 (maior) estd no tom
mais forte de verde. Além disso, na ultima linha da tabela ha a diferenca entre valor maximo e
minimo de cada indicador, para auxiliar nas analises.

Esta segunda analise traz resultados especificos de cada setor, mostrando que as
evidéncias levantadas com a primeira analise estdo em grande parte corretas. Realizando-se
uma analise comparativa entre as médias dos setores para cada indicador por meio da Tabela 4,
é possivel perceber que para todos os indicadores, exceto por Remuneracdo e Beneficios, as
médias ndo possuem uma diferenca de mais de 1 pontos, ficando préximo do valor de 0,66 na
primeira analise.

Dessa forma, entende-se que em um olhar mais especifico para os setores, estes estdo
recebendo notas parecidas de seus funcionarios. Vale ressaltar, porém, que os setores de
educacdo e moda e vestuario ttm meédias que chamam atencdo, uma vez que estas Sdo mais
baixas que a dos outros setores, em qualidade de vida e remuneracdo. Além disso, o setor de
Saneamento e Meio Ambiente tem uma nota bem abaixo em oportunidades de carreira.

Por fim, analisando-se os desvios padrdo gerados pela analise estatistica descritiva,
percebe-se que hd um comportamento semelhante do que o levantado pela primeira anélise.
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Grande parte dos setores possuem um desvio padrdo em patamares baixos, abaixo de 0,5.
Porém, nos setores de Agronegdcio, Mineracdo e Petrdleo e Quimico, é possivel observar
valores mais elevados de desvio padréo, cujos valores, na maioria dos indicadores, ultrapassam
a casa de 0,5 pontos, considerando alguns indicadores como Cultura e Valores; Diversidade e
Inclusdo; Alta Lideranca e Oportunidades de Carreira. Entretanto, ndo h& nenhum valor que
chega a ultrapassar a casa dos 9 décimos.

Para o célculo do Ranking Geral foi realizada uma média simples com as pontuagoes
obtidas por cada empresa nos indicadores coletados, sendo eles: avaliacdo geral, cultura,
diversidade e inclusdo, qualidade de vida, remuneracéo e beneficios, oportunidade e promogéo
na carreira, e alta lideranca. Vale ressaltar que em caso de empate na pontuacdo media, as
empresas sdo ranqueadas de acordo com a ordem alfabética. A seguir, na Tabela 5 é possivel
ver as 10 primeiras colacbes do ranking gerado.

Tabela 5 — Top 10 empresas de acordo com ranking elaborado na pesquisa

Ranking Ranking Pontuacéo
TcC EXAME |EMPpresa Setor Média
Tronox Pigmentos do . L
1 420 Brasil S.A. Petr6leo e Quimico 4.643
Petronas Lubrificantes . L
2 363 Brasil SA. Petréleo e Quimico 4,557
3 275 AES Brasil Energia 4.471
4 273 Agro Amazonia Agronegdcio 4471
5 70 Localiza Traqsporte, Logistica e Servicos 4443
Logisticos
6 101 Celpe Energia 4.429
7 195 Eneva Energia 4414
8 319 Alelo Tecnologia e Midia 4.400
9 320 MRN Mineragao Rio do Mineracéo 4.400
Norte
10 457 BRQ Tecnologia e Midia 4.400

Fonte: Elaboracao Propria

Apenas pelas 10 primeiras colocacdes ja € possivel ter uma no¢do da diferenca de
posicao das empresas de acordo com o ranking de gestdo de pessoas elaborado nesta pesquisa
comparado ao ranking da EXAME que utiliza como critério a receita de cada empresa no ano
de 2020 (REVISTA EXAME, 2021). A primeira colocada no ranking levantado no presente
trabalho, a empresa Tronox Pigmentos do Brasil S.A., figura na posicdo 420 no ranking da
revista. Além disso, das Top 10, apenas a Localiza esta entre as 100 primeiras colocadas no
ranking da Exame.

Quando se faz uma analise de todo o ranking, as diferencas de posi¢des sdo bem altas.
Apenas 26 empresas tiveram suas posi¢des modificadas em menos de 10 lugares o capital
humano é uma area que ainda esta em desenvolvimento dentro das empresas, entdo a
importancia da Gestdo de Pessoas ndo é a mesma para todas as empresas ainda. Uma possivel
hipdtese para explicar as grandes diferencas de posicdes € que as empresas ddo diferentes
importancias para suas areas de Gestdo de Pessoas e seus funcionarios a percebem de forma
unica, dificil de se reproduzir um padréo entre as empresas, mesmo estas tendo desempenhos
financeiros parecidos.

Dessa forma, quando se contrapdem resultados de gestdo de pessoas (avaliacbes de
colaboradores) com resultados financeiros (receita), observam-se diferencas relevantes nas
empresas avaliadas. Embora a referéncia as “pessoas” enquanto o principal ativo estratégico

9



das organizacGes tenha ganho cada vez maior consenso no seio da comunidade académica e
empresarial, muitas davidas emergem, ainda, quanto a sua relacdo e ao seu impacto efetivo no
desempenho financeiro (MONTEIRO, 2009). Uma possivel hipdtese para explicar as grandes
diferencas de posicdes é que as empresas ddo diferentes importancias para suas areas de Gestao
de Pessoas e seus funcionarios a percebem de forma Unica, dificil de se reproduzir um padréo
entre as empresas, mesmo estas tendo desempenhos financeiros parecidos.

Entretanto, ndo cabe a este estudo explicar de forma aprofundada a diferenga de
performance de Gestdo de Pessoas entre as empresas. O escopo deste trabalho abrange apenas
a apresentacdo e uma breve andlise dos dados. Além disso, foi elaborado um ranking
considerando as médias dos setores. A metodologia de célculo é a mesma utilizado para chegar
na pontuacdo do ranking de empresas, com a diferenca que a pontuacdo dos indicadores, ¢ a
pontuacdo média dos setores conforme mostrado na Tabela 4. O setor de Papel e Celulose
apresentou a melhor média dentre os setores, e o setor de Moda e Vestuéario ficou na ultima
posicdo. O ranking com as 20 empresas pode ser visto na Tabela 6 a seguir:

Tabela 6 — Ranking dos setores

Posicdo |Setor Média
1|Papel e Celulose 4.129
2|Servigos Financeiros 4.019
3|Mineracéo 3.910
4|Energia 3.894
5[ Tecnologia e Midia 3.871
6|Siderurgia e Metalurgia 3.790
7 |Farmacéutico e Beleza 3.775
8| Petroleo e Quimico 3.750
9| Telecomunicagdes 3.749

10| Cooperativa 3.736
11|Bens de Capital e Eletroeletrénicos 3.708
12| Transporte, Logistica e Servigos Logisticos 3.694
13|Agronegécio 3.681
14 |Atacado e Varejo 3.664
15|Sadde 3.658
16 [Saneamento e Meio Ambiente 3.653
17| Imabiliario 3.630
18|Alimentos e Bebidas 3.622
19 (Educacéo 3.597
20(Moda e Vestuario 3.582

Fonte: Elaboracao Propria

Para entender como os indicadores de gestdo de pessoas podem se associar entre si, por
meio de correlagdo (diretamente ou inversamente proporcionais) foi utilizada a analise de
correlacdo de Pearson, na qual os valores podem variar de (-1 até 1). Um valor de (-1) sugere
uma correlacdo negativa perfeita, o valor (0) aponta a ndo existéncia de correlagéo, e (1) indica
uma correlacdo positiva perfeita (Hair et al., 2009) Na Tabela 7 € apresentada uma matriz de
correlagdo com os coeficientes de correlacdo de Pearson. Além disso, é apresentado o nivel de
significancia (p) e o espaco amostral (N).

Tabela 7: Correlacdo entre variaveis
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o S Diversidade | Qualidade Alta Remunera¢do | Oportunidades
Variaveis Geral e - ~ . . . .
e inclusdo devida | lideranga | e beneficios de carreira
valores
AT 1| e 578" 802" 669" 740" 471"
Geral
AL 77271 745" 707" 751" 531" 620"
valores
!Dlvers~|dade € | 578" | 745~ 1 497 627" 348™ ,564™
incluséo
Qualidadede | gop= | 707 | g7 1 625" 690" 315~
Alta lideranca | 669™ | 751 627" 625™ 1 435™ 574"
Remuneracao | o« | 539 348" 690" 435" 1 323"
e beneficios
Oportunidade o . o o o o
e ——— A7l ,620 ,564 ,315 574 ,323 1

Fonte: Elaboracao Prépria

Vale ressaltar que para todos os coeficientes de correlacdo apresentados na Tabela 7, ha
uma correlagdo estatisticamente muito significativa (p < 0,01) e dessa forma as hipéteses de
associacdo entre todas as variaveis podem ser confirmadas. De acordo com esta tabela, hd uma
forte correlacdo entre o indice geral e cultura e valores (0,772), 0 que j& era esperado, uma vez
que, conforme comentado no referencial tedrico, a cultura da empresa permeia diversos
aspectos internos de uma organizacdo (MURPHY; COOKE; LOPEZ, 2013). Desta forma,
influencia no comportamento dos funcionarios e na maneira como eles avaliam de forma geral
a empresa.

Além disso, pode-se observar que ha uma correlacdo moderada entre o indice geral e
diversidade e inclusdo (0,578), o que pode indicar que a diversidade ainda ndo é um fator
decisivo para os funcionarios avaliarem suas empresas, uma vez que ainda é um tema novo nas
empresas e comecou a ser amplamente discutido nos Gltimos anos (MACALLI et al., 2015).
Outro ponto interessante é a forte associagdo entre qualidade de vida e o indice geral (0,802),
na verdade, € maior indice de correlacdo dentre todos. Como comentado na literatura, a
qualidade de vida tem sido um tema em crescente importancia, e o trabalho representa uma
parte significativa da vida dos colaboradores (OLIVEIRA; LIMONGI-FRANCA, 2005). Dessa
forma, € possivel que os funcionarios passam a olhar para a sua qualidade e bem-estar no
trabalho como ponto chave para seu célculo geral de avaliacdo dos indicadores.

Em relacdo a correlacdo moderada entre a alta lideranca e avaliacdo geral (0,669), pode
apontar que a alta lideranca das empresas ndo estdo muito presentes no dia a dia da maioria dos
colabores e, portanto, ndo influenciam a visdo dos funcionarios a respeito da empresa de
maneira muito relevante. Entretanto, mesmo que ndo seja uma correlagdo muito forte, ha um
impacto, mesmo que moderado, e ndo deve ser descartada sua importancia. Outra associacao
forte acontece entre o indice geral e remuneracdo e beneficios (0,740), podendo indicar a
relevancia de um bom salério junto com beneficios adequados para uma boa visdo dos
funcionarios com relacdo as suas empresas.

Dessa forma, é necessario que as organizagdes procuram recompensar o esforco dos
funcionarios com alguma forma de compensacdo adequada. De acordo com pesquisa realizada
por Gheno e Berlitz (2011), os colaboradores consideram que 0s programas de remuneracao
estratégica e beneficios oferecidos pela empresa incentivam o seu desempenho em busca de
melhores resultados. Finalizando a analise do indice geral, ha fraca correlacdo entre este
indicador e oportunidades de carreira (0,471), o que pode mostrar que os funcionarios nao sdo

11




tdo impactados por suas perspectivas futuras dentro da empresa ou que mesmo tendo boas
oportunidades na carreira, isso nao significa que ha uma boa avaliacéo geral da empresa, desta
forma, séo fracamente relacionados.

Quanto a alta associacdo entre cultura organizacional e diversidade e incluséo (0,745),
ja era esperado, uma vez que € evidente que uma empresa cuja cultura priorize a diversidade
como um valor, terd diversidade como um fator presente dentro da organizacdo e 0 oposto
também é valido. Além disso, é possivel notar que ha também uma forte correlacdo entre cultura
e valores e qualidade de vida (0,707), o que pode indicar as empresas que decidem ter uma
cultura que cuida do bem-estar de seus colaboradores tem resultados diretamente proporcionais
na qualidade de vida das pessoas da organizacéo. Esse resultado segue de acordo com a pesquisa
de Fiorese e Martinez (2016), na qual conclui-se que a cultura organizacional impacta
diretamente no clima da organizacdo e ambas repercutem na qualidade de vida no trabalho,
podendo ser positiva ou negativa.

Um outro ponto a se destacar € a forte correlacdo entre alta lideranca e cultura (0,751),
algo que ja era esperado pelo fato da literatura destacar esse fator. De acordo com a pesquisa
realizada por O'Reilly et al. (2014), foi mostrado que a personalidade do CEO esta associada
de maneiras previsiveis a tipos de cultura organizacional. Dessa forma, a alta lideranga
influencia nas mudancas da cultura organizacional.

Em relagéo a associacdo moderada entre cultura e remuneracéo (0,531), pode apontar
que, como a cultura da organizacdo ndo é responsavel por definir o salario dos funcionarios,
mesmo que a remuneracao seja boa talvez os funcionarios néo se identifiguem com a cultura
da empresa, ou vice-versa. Quanto a associacdo moderada entre oportunidades de carreira e
cultura (0,620), é possivel que indique que as oportunidades para o futuro dos funcionarios seja
algo mais inerente ao individuo, pois é comum ver em empresas de alta performance o valor
meritocracia bem presente. De acordo com Souza e Vasconcelos (2021), em uma organizagdo
meritocratica, um individuo tem a possibilidade de conquistar cargos ou posi¢cdes mais altas,
com melhores beneficios, por meio exclusivamente de seu mérito e esforco pessoal. Ainda de
acordo com a pesquisa elaborada pelos autores, o constructo meritocracia esta parcialmente ou
inteiramente institucionalizado nas empresas.

A fraca associacdo entre diversidade e qualidade de vida (0,497) é um outro fator a ser
notado, pois pode demonstrar que os funcionarios ainda ndo percebem a diversidade com um
ponto importante para a qualidade de vida, uma vez que diversidade esta mais ligado ao coletivo
e qualidade de vida ao individuo. Além disso, had uma correlacdo moderada entra alta lideranca
e diversidade (0,627), o que pode assinalar que as grandes liderangas ainda ndo estdo dando o
suporte necessario para que haja diversidade e inclusao dentro das organizagdes ou que ndo ha
uma relacéo direta, talvez uma relacéo indireta por meio da cultura organizacional.

Outra consideracdo a ser observada € a correlacdo moderada entre oportunidades de
carreira e diversidade (0,564), o que pode indicar que as oportunidades que os funcionarios
recebem ainda ndo estdo linkados com diversidade, uma vez que se trata de um tema novo e a
tendéncia é promover os funcionarios pelos seus esforcos individuais. Apenas recentemente
comecou a ser discutido diversidade em promogdes e em cargos de lideranca.

Quanto a associacdo moderada entre a alta lideranca e a qualidade de vida (0,625), pode
indicar que as liderancas tém uma relativa influéncia no bem-estar de seus funcionarios,
principalmente no quesito de estilo de lideranca que pode gerar ou ndo stress nas pessoas da
organizacao, por exemplo. Além disso, de acordo com O'Reilly et al. (2014), a tendéncia é que
a lideranga dite o ritmo da empresa, impactando na cultura da organizacdo, o que pode
influenciar indiretamente na qualidade de vida dos funcionarios.

Um ponto a ser observado é a correlacdo moderada entre qualidade de vida e
remuneracdo (0,690), podendo apontar que a remuneracdo afeta no bem-estar dos
colaboradores, talvez melhores salarios e beneficios podem indicar aos funcionarios uma
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qualidade de trabalho boa, porém n&o sendo o Unico fator para isto. Além disso, oportunidade
carreira e qualidade de vida tem fraca associacdo (0,315) sendo a menor de todas, 0 que pode
indicar que mesmo tendo oportunidades na carreira isso ndo significa que para o individuo ele
tem qualidade de vida.

Com relagdo as analises de regressdo, por serem mais complexas, foram realizadas e
processadas utilizando o software SPSS, e para apresentacdo dos resultados foi utilizado o
Google Planilhas. De acordo com Hair et al. (2009), é possivel confiar no conceito de
associacdo, representado pelo coeficiente de correlacdo, para melhorar a previsdo feita pela
regressdo linear. De forma que, o indicador que tera a melhor performance no modelo de
regressdo estara entre os indicadores com forte associacdo com o indice geral. Dessa forma,
foram selecionados os seguintes indicadores como varidveis independentes: cultura e valores,
qualidade de vida e remuneracdo e beneficios. Os resultados gerados podem ser vistos nas
Tabelas 8, 9 e 10 a seguir:

Tabela 8 — Regressdo linear entre as variaveis cultura e valores e o indice geral

R R Erro da Nivel de
Modelo Indicador R quadrado . a significancia
quadrado ajustado estimativa D
C\/“;f(‘)’rr:se 0,772 0,597 0,596 2,145 1,865 0,572 <0,001

Fonte: Elaboracao Prépria

Tabela 9 — Regressao linear entre as variaveis qualidade de vida e indice geral

R R Erro da Nivel de
Modelo  Indicador R guadrado . b a significancia
quadrado . estimativa
ajustado p
2 Qe og2 0644 | 0643 02016 1978 0581 <0001
e vida

Fonte: Elaboracdo Prépria

Tabela 10 — Regressdo linear entre as variaveis remuneracgdo e beneficios e indice geral

R R Erro da Nivel de
Modelo Indicador R guadrado L a significancia
guadrado . estimativa
ajustado p
g Remuneragioe . (g4g 0,547 02271 2,149 0516 <0,001

beneficios
Fonte: Elaboracdo Prépria

Ap0s a apresentacao dos trés modelos, € importante ressaltar os niveis de significancia
menores que 0,05 (p < 0,001), para todos os modelos, 0 que traz uma alta significancia
estatistica. Além disso, conforme comentado, os indices R quadrado seguiram os coeficientes
de correlagdo, confirmando que ndo é necessario a geragdo de modelos de regressdo para todas
as variaveis. Por fim, chega-se a conclusdo de que a variavel qualidade de vida apresentou o
maior R quadrado (0,644). Dessa forma, apenas essa variavel é responsavel por explicar 64,4%
da variagdo do indice geral.

Essa alta porcentagem pode confirmar o que foi comentado na literatura, as praticas
desenvolvidas pelas empresas sdo muito relevantes para a qualidade de vida do individuo, ja
gue € nas empresas que o ser humano desenvolve uma parte muito significativa de sua vida: o
trabalho (OLIVEIRA; LIMONGI-FRANCA, 2005). E como qualidade de vida vem ganhando
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importancia no mercado e na literatura, tdo importante quanto pensar em desempenho e
performance, € de extrema relevancia lembrar do bem-estar dos colaboradores.

Observa-se, por fim, o resultado apresentado pela variavel cultura e valores, a qual teve
um R quadrado igual a 0,597, resultado também alto, uma vez que responde a 59,7% da variacao
do indice geral. Esse alto valor, representa a importancia da cultura na gestdo de pessoas, uma
vez que a cultura impacta diversos. aspectos de uma organizacdo, tanto as partes internas e
ainda ha interface com o ambiente externo (MURPHY; COOKE; LOPEZ, 2013). Tal relevancia
resulta no fato de que a forca com que os valores culturais sdo mantidos entre os funcionarios
é entdo considerada um preditor do desempenho organizacional futuro (LEE; YU, 2004).

Portanto, a cultura permeia todo o ambiente e clima organizacional, influenciando no
desempenho e resultado da organizacdo, ou seja, é esperado que esta vai ter grande impacto na
avaliacdo geral dos funcionarios. Vale ressaltar que ndo foram realizados testes para averiguar
os valores obtidos dos modelos de regressdo linear simples nesta pesquisa, uma vez que nédo faz
parte do escopo. Dessa forma, trata-se de uma limitacdo desta pesquisa, e recomenda-se que
mais testes sejam feitos em futuras pesquisas com o objetivo de se verificar a qualidade e
significado dos resultados obtidos de modelos de regresséo linear.

5. Concluséao

A pesquisa teve como objetivo geral avaliar como as 500 empresas presentes na lista
"Melhores e Maiores 2021" da Revista Exame estédo desempenhando em gestéo de pessoas, de
acordo com as avaliaces de funcionarios presente na base de dados coletada. Constata-se que
0 objetivo geral foi atendido, pois, a pesquisa desenvolvida conseguiu demonstrar, por meio de
analises estatisticas descritivas, que as empresas e 0s setores estdo desempenhando em
patamares médios semelhantes nos indicadores levantados, com um nivel relevante de
concordancia entre os respondentes, com apenas algumas excecoes.

Em um primeiro momento, para se atingir o objetivo, a proposi¢cdo de pesquisa era
realizar um levantamento de um Ranking geral das 500 empresas e dos setores que ocupam,
conforme respectiva pontuacdo. Isso foi alcangado por meio de dois rankings elaborados
utilizando as médias dos indicadores de gestao de pessoas presentes na base de dados coletadas
na plataforma Glassdoor, para cada empresa e setor. Além disso, foi feita uma comparacédo
entre o ranking de empresa elaborado neste estudo e o ranking elaborado pela revista exame,
revelando que as duas perspectivas (capital humano e o financeiro, respectivamente) colocam
as empresas em posicdes diferentes em cada ranking. Um resultado interessante € que das Top
10 empresas do ranking elaborado neste trabalho, apenas uma, a Localiza, esta entre as 100
primeiras colocadas no ranking da Exame.

O desenvolvimento da pesquisa utilizando a base de dados da Plataforma Glassdoor
permitiu que fossem realizadas as analises estatisticas para investigar a correlacdo entre as
variaveis relacionadas ao desempenho em gestdo de pessoas. Destaca-se nesse caso, as fortes
correlagbes entre o indice geral com qualidade de vida (0,802), cultura e valores (0,772), e
remuneracao e beneficios (0,740). Constatou-se também altas associagdes entre cultura e outros
indicadores, como alta lideranca (0,751), diversidade e incluséo (0,745) e qualidade de vida
(0,707).

A partir das analises de regressao foi possivel compreender qual variavel melhor explica
o0 indice geral para as empresas pesquisadas. A pesquisa conseguiu demonstrar que a variavel
qualidade de vida possui a maior porcentagem, 64,4%, para explicar a varia¢do do indice geral,
constatando o que foi dito na literatura, e assim de que o trabalho constitui uma das mais
importantes partes na vida dos colaboradores, e como tal, estes esperam que tenham boa
qualidade de vida. Além disso, o indicador cultura e valores também obteve uma alta
porcentagem, respondendo a 59,7% da variacdo do indice geral.
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O estudo traz contribuicGes relevantes para o campo de estudo de gestdo de pessoas nas
empresas, ao coletar e analisar dados de capital humano, referentes de avaliagdes de
funcionarios, das 500 maiores e melhores empresas. Assim, o trabalho se diferencia, pois ndo
observa apenas uma avaliacdo financeira, e sim para como as empresas estdo gerenciando seus
colaboradores e a satisfacdo e qualidade de vida no trabalho, de acordo com os proprios
funcionarios, elaborando, também, um novo ranking com essa nova optica. Para Cesar (2015),
0 desempenho da &rea de gestdo de pessoas € interessante tanto para o publico interno a
organizacdo, quanto para o publico externo. Para além disso, o trabalho contribui ao fazer
andlises de correlacéo quanto as variaveis relacionadas a gestdo de pessoas, permitindo entender
como elas estéo associadas entre si.

Quanto as limitagdes, o trabalho possui um plano amostral, mesmo que relevante, mas
ainda insuficiente para compreender com totalidade o mercado. Uma vez que os dados foram
coletados de forma manual e pelo tempo habil, ndo foi ndo foi possivel coletar dados de todas
as empresas presente no ranking elaborado pela revista Exame e de outras fontes, foi necessario
definir o nimero 500 como limite. Além disso, a base de dados contém apenas setes indicadores
para representar a performance da gestdo de pessoas das empresas, numero que é limitado pela
forma de avaliagdo presente na plataforma escolhida (Glassdoor).

Dessa forma, como oportunidades para futuras pesquisas, recomenda-se uma base de
dados com maior niUmero de empresas, para que a pesquisa seja mais representativa em relaco
ao plano amostral. Além disso, podem ser coletados dados financeiros, além de indicadores de
recursos humanos, para se analisar se hd impacto direto da gestdo de pessoas na performance
financeira das empresas. Vale lembrar, também, ha outras plataformas disponiveis para coletar
mais dados sobre gestdo de pessoas e dados financeiros. Por fim, uma oportunidade seria coletar
dados de avaliacdes das empresas por clientes e entender se uma boa gestdo de pessoas remete
a uma boa experiéncia por parte dos clientes.
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