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RESUMO

As empresas estdo sempre em busca de novas tecnologias e inovagao para obter
seus objetivos, mas além de ter que investirem em novas produtos e servigos
também estdo tendo que investir em capital humano, usando sua inteligéncia sua
experiéncia habilidade para que possa ser o diferencial competitivo. Por isso, a
gestdo de pessoas esta sempre em busca de pessoas com pé no futuro; que faz a
comunicagdo tomar um conhecimento, sendo elas o ingrediente principal das
organizagdes; tendo o olhar como parceiro das organizagbes para investir em
dedicacdo, comprometimento responsabilidade, crescimento profissional. Saber
identificar nelas suas qualidades e potencial que possam fazer a diferenca na
tomada de decisdo, mantendo sempre proativas, tendo a enorme responsabilidade
com a capacitagado dos seus funcionarios e a realizagao pessoal e profissional como
coordenar, planejar, controlar as atividades, selegdo,orientacdo, avaliagao de
desempenho comportamental e funcional e qualificagado. O capital humano € o unico
que pode projetarum futuro promissor para as empresas. Com isso, as pessoas
estdo sendo muito mais exigentes, com ambigdes muito maiores. Contratar pessoas
qualificadas € um grande desafio capaz de tormar ambiente atual em uma ambiente
competitivo no mundo de hoje. Aproblematica do trabalho € a estruturagdo do
setor de gestdo de pessoas do SICOOB DO VALE, e se isso representa um
diferencial competitivo. Que tem como obijetivo geral identificar as agdes da gestéo
de pessoas na empresa estudada. Para a elaboracao do trabalho, utilizou-se como
modelo a monografia e o questionario de pesquisa, que foi adaptado para ser
aplicado na cooperativa tendo como autor Josias Di Domenco, sob o tema Gestao
de Pessoas Competitivo Das Organizagdes feito no ano 2014, na cidade de Videira-
SC. Dessa forma, a obra objetiva falar sobre a gestdo de pessoas, recrutamento e
selegao, treinamento e desenvolvimento, avaliagdo de desempenho, cooperativismo
e competitividade nas organizagdes empresariais. Os dados obtidos com a pesquisa
seréo apresentados de forma descritiva, por meio de comentarios de cada pergunta,
separadamente.

Palavras-chaves: Gestao de pessoas; Competitividade; Diferencial.



ABSTRACT

Novation to achieve their goals, but in addition to having to invest in new products
and services they are also having to invest in human capital, using their intelligence
and their expertise so that they can be the competitive differentiator. That's why
people management is always looking for people with a future footing; that makes
communication take knowledge, being the main ingredient of organizations; taking
the look as partner of organizations to invest in dedication, commitment
responsibility, professional growth. Knowing how to identify in them their qualities and
potential that can make a difference in decision making, always keeping proactive,
having the huge responsibility with the training of their employees and personal and
professional achievement such as coordinating, planning, controlling activities,
selection, orientation, behavioral and functional performance assessment and
qualification. Human capital is the only one that can project a promising future for
companies. With that, people are being much more demanding, with much higher
ambitions. Hiring qualified people is a major challenge capable of taking today's
environment into a competitive environment in today's world. The problem of the
work is the structuring of the people management sector of SICOOB DO VALE, and
if this represents a competitive differential. Its general objective is to identify the
actions of people management in the company studied. For the elaboration of the
work, it was used as a model the monograph and the research questionnaire, which
was adapted to be applied in the cooperative having as author Josias Di Domenco,
under the theme Competitive People Management of Organizations made in 2014, in
the city from Videira-SC. Thus, the work aims to talk about people management,
recruitment and selection, training and development, performance evaluation,
cooperativism and competitiveness in business organizations. The data obtained
from the research will be presented descriptively, by commenting on each question
separately.

Keywords: People management; Competitiveness; Differential.
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INTRODUCAO

As empresas estdo sempre em busca de novas tecnologias e inovagéo para
obter seus objetivos, mas além de ter que investir nos seus produtos e servigos
necessita também investir em capital humano, para usar suas inteligéncias,
habilidade especifica para desenvolver no ambiente de trabalho, e ser um potencial
competitivo. Em busca de um retorno de reconhecimento, oportunidade de
crescimento profissional e aumento de salario. Tendo como tema desde trabalho
Gestao de Pessoas e Competitidade na Cooperativa Sicoob do Vale.

Gestdo de pessoas € saber identificar qualidade e potencial que fazem
diferenga nas tomadas de decisbes. Mantendo sempre proativa, com a globalizag&o
dos negocios, melhoria continua dos servicos Enorme responsabilidade com
capacitacao dos seus funcionarios e a realizagao pessoal e profissional, coordenar,
planejar, controlar atividades, selegbes, orientagcdes, avaliacbes, desempenho
comportamental e funcional. Buscando pessoas proativa para antecipar os
problemas e elimina-los. Contratar pessoas de qualidade € um grande desafio capaz
de torna o ambiente atual em um ambiente competitivos. Serdo apresentados os
aspectos metodoldgicos, como caracterizagado da pesquisa, contexto, procedimento
da coleta de dados e algumas informagdes da empresa Cooperativa SICOOB DO
VALE. Esta pesquisa de campo, por ser através de questionario proporciona
respostas a problematica proposta e contribui com o conhecimento cientifico.

Tendo em vista o cenario contemporaneo, as empresas estdo sempre
buscando alavancar seus negodcios, objetivando aumentar suas fontes de receita.
Mas, no mundo contemporaneo aumentar suas fontes de receitas tem se tornando
um desafio cotidiano, pois a competitividade acirrada contribui de forma significativa
para a reducao de seus indices de receita. Com a margem cada vez mais estreita,as
empresas buscammeios para projetarem seus negdcios a um nivel superior. Frente
ao conhecimento, qualidade, a informagao, a produtividade, sdo as pessoas que
proporcionam a qualquer negoécio que esteja inserida, e, enganam-se quem pensa
que essas qualidades sdo pertinentes apenas as pessoas de nivel estratégico.
Pessoas de todos os niveis hierarquicos contribuem para a melhoria continuade
produtos e servicos, tendo em vista que cada vez mais as atitudes delas estédo

definindo os rumos organizacionais.



12

Torna- se indispensavel para qualquer empresa possuir em seu quadro
funcional pessoas com habilidades mais apuradas, talentosas especificos, para que
possam desenvolver o que os outros ndo sabem, ndo querem e ainda nao fizeram,
tornando-se dessa forma unica frente a concorréncia. De fato, o que faz a diferenca
para as empresas sdo aqueles capazes de tornar decisdes e atitudes, e somente
estes serdo capazes de provocar mudancgas vitais,tornando-as aptas para melhorar
continuamente. E, é através dessa capacidade que profissionais excelentes se
diferenciamdos que sao simplesmente bons, tendo visdo e tomando decisdes
corretas frente as mudancgas que precisam ser feitas em relagdo aos objetivos,
processos e mentalidade das pessoas.

Mas, para que esse processo de fato possa ocorrer, uma mudanca mais
profunda precisa acontecer na mente dos gestores. E preciso deixar as pessoas
agirem normalmente, usarem de criatividade e inteligéncia para que a mudancga e a
inovagado possam ocorrer, aumentando dessa forma seu valor. Por isso, resta saber
como esta estruturado o setor de gestao de pessoas do SICOOB DO VALE e se isso
representa um diferencial competitivo do empreendimento?

Com base nisso, & preciso identificar as a¢cdes da gestdo de pessoas no
SICOOB DO VALE da mesma forma, descrever a estrutura de funcionamento da
gestdo de pessoas; identificando a percepg¢do da diretoria operacional sobre a
gestao de pessoas e se ela representa um diferencial competitivo.

As cooperativas tém crescido de maneira significativa na sociedade como
uma forma de organizagdo das pessoas e dos diversos setores do mercado. Estas
representam uma resposta aos novos desafios surgidos na busca de um melhor
desempenho no mercado, de forma a unir esfor¢os por objetivos em comum. Devido
a este recente crescimento, suas estruturas organizacionais estdo em fase de
aprimoramento. Desta forma, a Gestdo de Pessoas nestas organizagbes tem sido
um grande desafio diante de suas peculiaridades. Nestas imperam principios
préprios do cooperativismo como gestdao democratica, participagdo econdmica dos
membros, preocupacdo com a comunidade, educacgao cooperativista e adeséo livre
e voluntaria. A observagao destes principios no ambiente cooperativo resulta em
uma cultura organizacional diferenciada em relagdo as demais organizagdes com
fins econdmicos. Assim, a justificativa da elaboragcdo desse trabalho parte da
atuacao das organizagbes, as que possuirem melhor gestdo humana terdo grande

diferencial, em relagdo ao concorrente; com isso,a gestao de pessoas estabuscando
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individuos com o pé no futuro, cuja comunicagdo torna-se conhecimento, sendo que
elas sdo o ingrediente principal dentro das organizagbes. Fazendo parte como
parceiros da instituicdo para investir em dedicacdo, comprometimento,
responsabilidade, assumindo riscos em busca de um retorno um reconhecimento,
oportunidade de crescimento.

Para elaborag&o do TCC, foi utilizado como modelo o trabalho de monografia
e 0 questionario de pesquisa o qual foi adaptado para ser aplicado na cooperativa.
Do autor o Josias Di Domenco, tendo como o tema Gestdo De Pessoas Como
Diferencial Competitivo Das Organizagbes feito no ano de 2014, na cidade de
Videira- SC; pesquisa em livros, internet, aplicagdo de questionario sobre com &
feita a selecdo e retencao de talentos; identificar as agdes da gestdo de pessoas
dentro do SICOOB DO VALE e se representa um diferencial competitivo profissional
e aumento de salario.

Independente da atuagado das organizagdes, as que possuirem melhor gestao
humana terdo grande diferencial em relagdo ao concorrente. Com isso, a gestao de
pessoas esta sempre buscando pessoas com pé no futuro, que a comunicagao torna
conhecimento, sendo que as pessoas sao 0O ingrediente principal dentro das
organizagbes, fazendo parte como parceiros da instituicdo para investir em
dedicacdo, comprometimento, responsabilidade, assumindo riscos. Em busca de um
retorno um reconhecimento, oportunidade de crescimento profissional e aumento de
salario. Primeiro capitulo: referencial bibliografico, € o primeiro dentre os trés capitulos
desta monografia e tem por objetivo estudar a gestdo de pessoas e competitividade na
cooperativa SICOOB DO VALE, numa perspectiva tedrica e compreender como esta
estruturado o setor de gestado de pessoas e se isso representa um diferencial competitivo a
através da revisdo bibliografica, sendo os tdpicos;cooperativismo, competitividade nas
organizagbes empresariais, as vantagem competitivas como ferramentas e
estratégica, gestdo de pessoas nas organizagdes, e os principais desafios, recursos
humanos e pessoas, recrutamento e selecdo, avaliacdo do desenvolvimeto das
pessoas, treinamento e desenvolvimento de pessoal, estimativa de desempenho,as
técnicas em avaliagdo de desempenho.Segundo capitulo: objeto de estudo.Tem por
objetivo apresentar o objeto de estudo, a sua localizagao, historico da empresa, e a
metodologia utilizada para a realizagdo desta monografica.Terceiro capitulo:
demonstracéo do resultado.
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Tem por objetivo a apresentagcdo e discussdo dos resultados obtidos através do
questionario aplicado na empresas SICOOB DO VALE para a diretora de suporte

organizacional, e por fim as Consideragdes Finais.
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1. COOPERATIVISMO E COMPETIVIDADE NAS ORGANIZAGOES
EMPRESARIAIS

1.1 Cooperativismo

No Brasil, a cultura da cooperacdo é observada desde a época da
colonizagao portuguesa, estimulada por funcionarios publicos, militares, profissionais
liberais, operarios e imigrantes europeus. Oficialmente, nosso movimento teve inicio
em 1889, em Minas Gerais, com a fundacdo da Cooperativa Econbmica dos
Funcionarios Publicos de Ouro Preto — cujo foco era o consumo de produtos
agricolas. Depois dela, surgiram outras cooperativas em Minas e também nos
estados de Pernambuco, Rio de Janeiro, S&o Paulo e Rio Grande do Sul. Em 2 de
dezembro de 1969 o cooperativismo ganhou sua prépria entidade de representacao.
Naquele dia foi criada a Organizagado das Cooperativas Brasileiras (OCB) e no ano
seguinte, a entidade foi registrada em cartorio. Nascia formalmente aquela que é a
unica representante e defensora dos interesses do cooperativismo nacional.
Sociedade civil e sem fins lucrativos, com neutralidade politica e religiosa. No ano de
1998 foi criado o Servigo Nacional de Aprendizagem do Cooperativismo (Sescoop).
A mais nova instituicdo do Sistema veio somar a OCB com o viés da educagéao
cooperativista. O Sescoop € responsavel pelo ensino, formacdo, profissional,
organizagdo e promocao social dos trabalhadores, associados e funcionarios das
cooperativas brasileiras (OCB.ORG,2019).

Segundo Albino (2013), o cooperativismo origina-se da palavra cooperagéao, e
uma cultura, e socioeconémica na liberdade humana e nos principios cooperativo,
desenvolver a capacidade intelectual das pessoas de forma, criativa, inteligente. Os
seus principios buscam pelos resultados econdmico social e a melhoria da qualidade
de vida. Foram criados por lideres e pensadores com a ideia de cooperacado. Mas,
0s principios passarao pela evolugdo e a modernizagdo do cooperativismo e a
economia social, foram adaptados os principios na realidade atual.

Os principios sao:

Adesdo Voluntaria e Livre As cooperativas sdo organizagdes voluntarias,
abertas a todas as pessoas aptas a utilizar os seus servigos e assumir as
responsabilidades como membros, sem discriminagdes de sexo, sociais,
raciais, politicas e religiosas. Controle Democratico pelos Membros As
cooperativas sao organizagbes democraticas, controladas pelos seus
membros, que participam ativamente na definicdo de suas politicas e
decisbes. Os homens e as mulheres, eleitos como representantes dos
demais membros, sao responsaveis perante estes. Nas cooperativas de
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primeiro grau os membros tém igual direito de voto. Participagdo Econdmica
dos Associados Os membros contribuem equitativamente para o capital das
cooperativas e controlam-no democraticamente. Parte desse capital é,
normalmente, propriedade comum da cooperativa. Autonomia e
Independéncia As cooperativas sdo organizagbes autdbnomas, de ajuda
mutua, controladas pelos seus membros. Educagdo, Formagdo e
Informagao As cooperativas promovem a educagao e a formagéo dos seus
membros, dos representantes eleitos, gerentes e dos trabalhadores, de
forma que estes possam contribuir, eficazmente, para o desenvolvimento
das suas cooperativas. Informam o publico em geral. Intercooperagao As
cooperativas servem de forma mais eficaz os seus membros e dao mais
forca ao movimento cooperativo, trabalhando em conjunto, através das
estruturas locais, regionais, nacionais e internacionais. Interesse pela
Comunidade As cooperativas trabalham para o desenvolvimento sustentado
das suas comunidades através de politicas aprovadas pelos membros
(ALBINO, 2013, p. 22 a 26).

Coloca-se ainda que o0 cooperativismo veio para que unisse a sociedade,
aumentando as forgas e o poder para o0 mesmo proposito, surgiu na metade do
século XIX em Rochdale, na Inglaterra. Sendo assim, a sociedade buscava ser
autossuficiente para dar um apoio a uma sociedade que precisasse, podendo estar
associada aos principios universais cooperativos, como incentivo a educacgao, a
valorizacdo humana e a neutralidade em questdes sociais, politicas e/ou religiosas
(SINGER, 2010 p. 8).

Ainda de encontro com as propostas de Singer (2010), a competigao faz com
que o melhor venga, ou seja, as empresas que mais vendem sao as que mais
lucram, crescem e, portanto, permanecem no mercado, com isso o resultado da
competicdo na economia capitalista vem sendo desfavoravel, levando, por um lado,
no aumento da desigualdade, por outro lado, o capitalismo conta resultados
favoraveis aos empreendedores ou inovadores que conseguem langar novas ideias
e, consequentemente, subindo os lucros, conseguem acumular riqueza, enquanto os
empregados empobrecem e tornam-se socialmente excluidos. Com isso, uma das
alternativas seria a economia solidaria, para a diminuigdo da desigualdade
socioecon6mica. Para Singer (2010, p. 9) “uma solugdo seria possivel caso a
economia deixasse de ser competitiva e passasse a ser cooperativa, ou solidaria.
Ou seja, os participantes na atividade devem cooperar ao invés de competir”.

A cooperagdo veio com um intuito de ajudar, como um instrumento da
sobrevivéncia humana porque ele necessita do produto do trabalho de outro para
adquirir todos os bens essenciais a sua vida. Com isso, precisando da colaboragao
de todos. Dessa forma, cada individuo se especializa em determinada ocupacao,

surgindo assim a divisao do trabalho. No contexto da divisdo do trabalho em uma
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sociedade, surge devido a necessidade dos seres humanos em satisfazer as suas
préprias, uma vez que sao incapazes de produzir tudo 0 que necessitam para a sua
sobrevivéncia, surgindo, pois, a necessidade de barganha, compras ou trocas
(SMITH, 1996).

No mesmo contexto;

O cooperativismo veio para que unissem a sociedade, aumentando as
forcas e o poder para o mesmo propoésito, surgiu na metade do século XIX
em Rochdale, na Inglaterra, sendo assim a sociedade buscava ser
autossuficiente pra da um apoio a uma sociedade que precisasse. Por isso,
0 cooperativismo podeestar associadas aos principios universais
cooperativos, como incentivo a educagdo, a valorizagdo humana e a
neutralidade em questdes sociais, politicas e/ou religiosas (SINGER, 2010,

p- 9).

Sabe-se que, a competicdo faz com que venga o melhor, ou seja, as
empresas que mais vendem sdo as que mais lucram, crescem e, portanto,
permanecem no mercado. Com isso, o resultado da competicdo na economia
capitalista vem sendo desfavoravel, levado, por um lado, no aumento da
desigualdade; por outro lado, o capitalismo conta resultados favoraveis aos
empreendedores ou inovadores que conseguem langar novas ideias e,
consequentemente, subindo os lucros, conseguem acumular riqueza, enquanto os
empregados empobrecem e tornam-se socialmente excluidos. Com isso, uma das
alternativas seria a economia solidaria, para a diminuigdo da desigualdade
socioecondmica. “Uma solugdo seria possivel caso a economia deixasse de ser
competitiva e passasse a ser cooperativa, ou solidaria. Ou seja, os participantes na

atividade devem cooperar ao invés de competir’ (SINGER, 2010, p. 9).

1.2 A Competitividade nas Organizagoes

Sobre a competividade organizacional e o consequente emprego dos
recursos tecnolégicos como produto, servigos e satisfacdo dos clientes, reconhece
que sao as pessoas que proporcionam as competéncias e a produtividade, com a
exeléncia de qualidade e o espirito de competitividade de cada individuo, sem eles
as organizag¢des nao funcionam e ndo geram resultados.

Todavia,

Elas que proporcionam competéncias que incrementam produtividade,
qualidade e competitividade para as organizagbes. Sem pessoas, as
organizagbes nao funcionam. Sem pessoas ndo ha dinamica
organizacional, nem resultados, nem sucesso da empresa. A
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competitividade organizacional depende da competéncia das pessoas. Elas
proporcionam o capital humano da empresa.(CHIAVENATO, 2014, p.118).

A concorréncia que pode levar ao sucesso ou ao fracasso da empresa, por
mais tenso que seja lidar com ela,pode instigar para desempenho como inovagao

em busca de uma melhor posigdo competitiva e lucrativa sustentavel.

Por isso, vale salientar:

Duas questbes centrais baseiam a escolha da estratégia competitiva. A
primeira e a atratividade das industrias em termos de rentabilidade a longo
prazo e os fatores que determinam esta atratividade. Nem todas as
industrias oferecem oportunidades iguais para manterem uma rentabilidade,
e a rentabilidade inerente de sua industria constitui ingrediente essencial na
determinacao da rentabilidade de uma empresa. A segunda questao central
em estratégia competitiva sdo os determinantes das posi¢cdes competitivas
relativas dentro de uma industria. Na maioria da industria, algumas
empresas sdao muito mais rentaveis do que outras, independente de qual
possa ser a rentabilidade média industria (PORTER, 2003, p.1).

1.3 As Vantagens Competitivas como Ferramentas e Estratégicas

As vantagens competitivas sao muito importantes para obter sucesso. A
primeira forga competitiva sdo as caracteristicas da rivalidade entre os concorrentes,
a segunda forga € a ameaca de novos entrante, a terceira a ameaca de produtos e
servigos substituidos, a ultima forca € o do poder de barganhas de fornecer e o
poder de barganhas dos compradores. Os clientes tém muitas escolhas de precgos
de produto, com isso aumenta a guerra entre os pregos, e os fornecedores e forga a
alta do preco, isso diminui a forga competitiva empresa (COBRA, 2003).

Sobre isso, interessa:

Quando a empresa apta pelo caminho de prego baixo, essa barreira e fraca
para inibir a resposta da concorréncia. A diferenciagdo de produtos ou
servicos e uma alternativa para obter vantagens competitivas. Essa
estratégia pode inibir a acdo da concorrénciaatéque, por meio de novas e
diferenciadas  tecnologia, a concorréncia condiga entrar no
mercadovulneravelantesdominado pela empresa. Uma empresa competitiva
ndo deve apostar em uma vantagem, pois pode se tornar rapidamente
(COBRA, 2003, p. 293).

O sucesso do mundo dos negdcios depende de varios fatores, quando a
empresa procura conquistar o mercado externo. Em busca de inovacdo de
servicoexcelente, qualidade aprovada. A empresa de sucesso tem o nivel de

inovagcdo e qualidade superior para nao perder seus clientes. “Competéncia

organizacional é o conjunto de qualificagcbes e tecnologia essenciais ao desempenho
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de uma empresa, e de dificil limitacdo por parte dos concorrentes e necessario para
o cumprimento dos objetivos estratégicos de uma organizagéo®“ (COBRA, 2003, p.
294).

Reconhecemvarias maneiras de construir vantagens competitivas. A empresa

pode se destacar da concorréncia adotando, entre outras vantagens:

Estratégia de crescimento horizontal; visa cobrir ampla gama do mercado.
Estratégia de inter-relacbes de negodcios: outro tipo de vantagem
competitiva e possivel de ser construido, por meio inter-relagéo entre varios
tipos de vantagem em que organizagéo opera. Estratégia de diversificagao:
uma das forgas poderosas para fugir de crise setoriais de mercado e inibir a
acao predadora de concorréncia em um dado setor de atividades. Estratégia
de aquisigdes: quando a empresa nao consegue atuar em um segmento de
mercado importante para a complementacéo do seu negdcio, uma maneira
de ganhar espago rapidamente e adquirir a empresa desse segmento.
Estratégia de produtos complementares: ha produtos que por utilizarem
sinergias de producgdo ou de distribuigdo podem significa melhor utilizagdo
de recurso financeiro, humano, produtivo e de processo (COBRA, 2003, p.
301).

Para Porter, (1989), uma empresa pode melhorar ou desgastar sua
posicdodependendo de qual estratégia escolher. A estratégia competitiva tenta
modelar este meio ambiente em favor da empresa. A vantagem competitiva surge do
valor que uma empresa consegue criar da empresa para o cliente que ultrapassa o

custo do produto vendido e aquilo que o cliente esta disposto a pagar pela qualidade
do produto:

Ele descreve com a escolha do ambiente competitivo ou a variedade de
atividade de uma empresa, pode desempenhar uma fungdo poderosa na
determinacdo da vantagem competitiva. Para as estratégia competitiva
defensiva e ofensiva, inclusive o papel da incerteza na influéncia sobre
escolhas estratégia (PORTER,1989, p. 1).
Por isso, se o cliente estad disposto a pagar pelo valor, seja qual for, da
empresa, isso denota que a empresa o conquistou, que muito mais que o produto, o
cliente esta “comprando” a confianga, a idoneidade, o bom atendimento, entre

outros.
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2. GESTAO DE PESSOAS NAS ORGNIZA(;OESE OS PRINCIPAIS DESAFIOS
2.1 Recurso Humanos e Pessoas

Segundo Chiavenato (2009), Recurso Humano tem duas vertentes para
considerar as pessoas como pessoas (caracteristica propria, personalidade, valores,
motivacao, objetivo individual) e as pessoas como recursos (habilidade, capacidade,
conhecimento).

E diante disso:

As organizagdes ndo funcionam por si mesma. Elas dependem de pessoas
para dirigi-las e controla-las e para faze-las operar e funcionar. Nado ha
organizagdo sem pessoas. Toda organizagao é constituida de pessoas e
delas depende para seu sucesso e continuidade. O estudo das pessoas
constitui a unidade basica das organizagdes e, principalmente, da area de
RH. Sem organizagdes e sem pessoas, ndo haveria RH. (CHIAVENATO,
2009, p. 46).

Chiavenato (2009) aborda sobre a area do RH, o qual procura tratar as
pessoas como um importante recurso organizacional. E assim, como meios de
produgdo, da mesma forma que fossem maquinas ou equipamentos. Como isso
tiveram muitos conflitos trabalhista e um distanciamento das pessoas em relagao a
organizagéao, problema na qualidade e na produtividade.

Nesse sentido, Chiavenato (2009, p. 47) destaca:

Hoje, a tendéncia é fazer com que todas as pessoas, em todo os niveis da
organizagédo sejam administradores e ndo simplesmente os executores de
suas tarefas, Além de executar as tarefas, cada pessoa deve conscientizar-
se de que ela deve ser o elemento de diagndstico e de solugédo de problema
para obter uma melhoria continua de seu trabalho dentro das organizagoes.
(CHIAVENATO, 2009, p. 47).

O mundo esta sempre em transformacgao, tendo varios fatores que contribuem
para isso como mudangas na economia, tecnologia, sociais e culturais. Essas
realidades sao inrreversiveis, as mudangas tornam inevitaveis para qualquer
organizagao que pretende manter-se competitivamente ou no minimo sobreviver no

mercado.

Nesse contexto, uma das areas empresariais que mais sofre mudangas é a
area de recursos humanos (RH). As mudancgas sdo tantas e tamanhas que
até o nome da area estd mudando. Em muitas organizagdes, a
denominagdo administragdo de recursos humanos (ARH) esta sendo
substituida por expressdes como gestdo de pessoas (GP), gestdo com
pessoas, gestdo do talento humano, gestdo de parceiros ou de
colaboradores, gestdo de competéncias, gestdo do capital humano ou
administragao do capital intelectual (CHIAVENATO, 2014, p. 1).
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Segundo Chiavenato (2014), € necessario tratar pessoas como parceiros da
organizagéo e também como recurso produtivo das organizagdes. Com esse recurso
e patronizado como uniforme que precisa ser administrado o que envolve o
planejamento organizacional a diregdo e controle da atividade, e obter o0 maximo
rendimento possivel.

O mesmo autor continua:

A outra escolha é visualizar as pessoas como parceiros das organizagdes.
Como tais, elas seriam fornecedoras de conhecimentos, habilidades,
competéncias e, sobretudo, o mais importante aporte para as organizagdes:
a inteligéncia que proporciona decisées racionais e que imprime significado
e rumo aos objetivos do negécio. Nesse sentido, as pessoas constituem o
capital humano e intelectual da organizagcédo. Organizagdes bem-sucedidas
tratam seus colaboradores como parceiros do negécio e fornecedores de

competéncias, ndo como simples empregados contratados (CHIAVENATO,
2014, p. 3).

Ha que pontuar que a gestdo de pessoa nédo deve mais trabalhar para as
pessoas e sim com as pessoas. Saber identificar nelas, qualidade e potencial que
possam fazer a diferengca na tomada de decisdo. Em uma nova visdo, as pessoas
nao devem ser vistas com um recuso organizacional, mas especialmente como
sujeito ativo, provocado de ideias empreendedoras e inovadoras, que possam
utilizar suas inteligéncias, mantendo-as proativas. Pessoas de visao prépria e que
possam construiu com suas ideias e habilidades. As empresas que ficam atentas em
encontrar bons colaboradores, haja vista que, a concorréncia também procurara por
esse viés. Essas empresas tém a enorme responsabilidade na capacitacdo e
desenvolvimento dos seus colaboradores, buscando atender a demanda da
empresa e a realizagdo pessoal e profissional para promover, coordenar, planejar e
controlar as atividades estabelecidas quanto a selecéo, orientagcdo, avaliagdo de
desempenho comportamental e funcional, qualificacdo. O capital humano € o bem
mais precioso para as organizagdes, para que possam customizar as estratégias de
acordo a demandadas organizagdese alcangarum futuro promissor (CHIAVENATO,
2010).

Varios fatores contribuem para isso: as mudangas econémicas tecnoldgicas,
sociais, culturais, legais, politicas, demograficas e ecoldgica que atuam de
maneira conjugada e sistémica, em um campo dindmico de forgas que
produz resultados inimaginaveis, trazendo imprevisibilidade e incerteza para
as organizagdes (CHIAVENTO, 2010, p. 2).
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As mudancgas sdo muito importantes para todas as organizagdes; para manté-
las mais competitivas e sobreviver no mercado. Nao se trata de uma ciéncia exata e
sim com a esséncia das pessoas, entdo nada é estavel, regulavel e vive-se
buscandoalgo novo tempo todo. Vivemos na era da informagdo, conectados 24
horas por dia. As pessoas séo a parte do capital intelectual da organizagéo, para ser
bem-sucedida tem que trata-las como parceiros pela sua inteligéncia e experiéncias
em fornecer dados precisos e melhorias a suas organizagdes. A gestdo de pessoas
precisa ser focada em todos setores da empresa, buscando de maneira eficaz para
alcangar os objetivos das organizagdes. “Que a gestdo de pessoas é a area que
constroi talentos por meio de um conjunto integrando de processo e cuida do capital
humano das organizagdes” (CHIAVENATO, 2010, p. 9).

Com isso,as pessoas tém que ser visualizadas como parceiros, € ndo como
meros funcionarios das organizagdes, por ser elas que fornecem conhecimento,
habilidade, competéncias. O capital humano € o bem mais precioso que as
organizagbes possam ter. Vao enriquecer e diferenciar aempresa, pois s eles
podem customizar estratégia de acordo com a demandada empresa. Para proteger

e ter um futuro promissor.

A gestao de pessoas esta deixando de ser uma area voltada para traz, para
0 passado e para a tradi¢cdo e algumas poucas vezes para o presente, para
se constituir em uma area aprumada para frente, para o futuro e para o
destino da empresa. Nado mais a area que privilegia a tradicédo, para ser a
area que focaliza o seu destino. Nao mais a area que ‘vem de’ e que anda
de costa, para ser a area que ‘vai para’ e que corre em dire¢cdo ao futuro
que esta chegando. Esta sera a gestdo de pessoas de hoje e de amanh3]
mas, para que isso ocorra, velhos modelos mantais precisam ser vencidos]
(CHIAVENATO, 2010, p. 50).

2.2 Praticas de Recursos Humanos
2.2.1 Recrutamento e Selegcao

Em relacdo ao papel do recrutamento, e a selecdo de pessoas, a empresa
precisa divulgar no mercado as oportunidades que pretende oferecer ao publico, que
deseja fazer parte daquele empreendimento . O mercado de trabalho é composto
pela oportunidade de trabalho oferecido pelas diversas organizag¢des; além de
analisar internamente, a organizagao precisa de angariar talentos, e para tanto deve
olhar na diregdo do mercado. Olhar por fora das organizagées sem deixar de olhar
paradentro.

Assim,
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E no mercado que ocorrem as transagdes, as negociacdes e 0s
relacionamentos. Mercado significa o espaco de transagdes, o contexto de
trocas e intercAmbios entre aqueles que oferecem um produto ou um
servico e aqueles que procuram um produto ou um servico. O MT é
dinAmico e passa por continuas mudangas e transformagdes. As
caracteristicas estruturais e conjunturais do MT influenciam as praticas de
GP das empresas. Quando o MT estd em situagdo de oferta — as
oportunidades de trabalho sdo mais numerosas do que a procura por elas —,
as organizagdes se veem diante de um recurso escasso e dificil: as pessoas
sao insuficientes para preencher as posicdes em aberto. Quando o MT esta
em situagcdo de procura — quando as oportunidades de trabalho sdo em
menor numero do que a procura —, as organizagdes se veem diante de um
recurso facil e abundante: as pessoas que disputam empregos no mercado
(CHIAVENATO, 2014, p. 94).

O mesmo autor apontaque, ao longo da revolugédo industrial o MT substitui as
fazendas pelas fabricas. A evolucdo da informagao esta no setor industrial para
economia e servigcos. As empresas estdo cada vez mais aumentando seus produtos
gracas a modernizacgao e tecnologia, melhorando seus produtos e com custo mais

barato e ampliando o mercado interno e no consumo das exportagoes.

O aumento do consumo e da exportagao funciona como alavanca para o
emprego no setor de servicos. A modernizagéo industrial provoca migragéo
de empregos, ndo a sua extingdo. Joelmir Beting5 defende a tese de que
quem faz o emprego do trabalhador ndo é o produtor, mas o consumidor,
que é o proéprio trabalhador — de preferéncia, o trabalhador remunerado e
com carteira assinada. O contundente critico do sistema, Paul Krugman?,
liga as duas pontas: a modernizagdo € acelerada pela globalizagédo nas
duas méaos, esta inventando empregos novos com a mesma velocidade com
que elimina empregos antigos. Com uma vantagem: 0s empregos que
surgem sédo melhores e com salarios maiores que os empregos que somem.
Assim, a modernizagdo promove no conjunto da economia a precariedade
do trabalho (e da renda) da pequena minoria de demitidos em troca do
enobrecimento do emprego (e do salario) da maioria dos que permanecem
a bordo das empresas que se modernizam (CHIAVENATO, 2014, p. 97).

O recrutamento corresponde ao processo pelo qual a organizagao atrai seus
candidatos para abastecer o seu processo seletivo assim como; processo de
comunicagao a organizagao divulga e oferece oportunidade de trabalho.

O recrutamento interno atua sobre os candidatos que estdo trabalhando
dentro da organizagdo, isto &, os colaboradores para 23ndivid-los ou
transferi-los para outras atividades mais complexas ou mais motivadoras. O
recrutamento externo atua sobre candidatos que estdo no MRH, portanto,
fora da organizacdo para submeté-los ao seu processo de selegdo de
pessoal (CHIAVENATO, 2014, p. 102).

De acordo comChiavenato (2014),0 recrutamento interno funciona pela oferta
de promogdes (cargos mais elevados) e de transferéncias (cargos do mesmo nivel,
mas que envolvam outras habilidades e conhecimentos da pessoa e situados em

outra area de atividade na organizag&o). Ja o recrutamento externo funciona de
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maneira precisa e eficaz, no sentido de alcancgar e atrair os candidatos que desejam
buscar. O processo de recrutamento externo inicia-se com o candidato preenchendo
a proposta de emprego ou apresentando seu curriculumcomo: dados pessoais
(informacdes basicas, como nome, idade, enderego e telefones para contatos),
objetivos pretendidos (cargo ou posi¢ao desejada), formagéo escolar (cursos feitos),
experiéncia profissional (empresas onde trabalha e trabalhou) e habilidades e
qualificagdes profissionais (principais pontos fortes e competéncias pessoais). Atrair
profissionais gabaritados € uma dor de cabega constante para as empresas. Talento
virou mercadoria escassa. A oferta é pequena diante das crescentes necessidades
das empresas, e isso requer estratégias inovadoras de recrutamento. O principal
desafio do recrutamento é agregar valor a organizagao e as pessoas. Como toda e
qualquer atividade importante, o recrutamento deve proporcionar resultados para
ambas as partes (CHIAVENATO, 2014, p. 102).

Em relagdo as organizagdes, essas estdo sempre em busca de novas
pessoas para agregar seu quadro de funcionarios. Contratam pessoa na época do
seu crescimento ou na perda de um funcionario que precisa subtitulo.

A selecéo de pessoas faz parte do processo de agregar pessoas e funciona
logo apds o recrutamento. Ambos — recrutamento e selegdo de pessoas — fazem
parte de um mesmo processo: a introdu¢cdo de novos talentos na organizagao.
Ambos constituem agdes de marketing, isto €, de acdes focadas no mercado de RH.
Enquanto o recrutamento é uma atividade de atracdo, divulgagdo e comunicagao —
portanto, uma atividade tipicamente positiva e convidativa —, a selegdo é, ao
contrario, uma atividade de escolha, de classificacdo e decisao e, portanto, restritiva
e cheia de obstaculos e desafios. Se o recrutamento falha, a selecdo fica
prejudicada por falta de candidatos; assim, o recrutamento € o mecanismo que
abastece a selegdo de candidatos a serem selecionados pela organizagéo
(CHIAVENATO, 2014, p. 118).

A selecdo de pessoas trata-se de filtrar os candidatos que possam integrar
nas organizagdes como diz o ditado “escolha a certa, da pessoa certa, para o lugar
certo, no tempo certo”. Buscam recrutar os candidatos com caracteristicas
adequadas para o cargo, visando aumentar a eficiéncia do desempenho humano
nas organizagoes.

Por isso,
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Se nao houvesse as diferencgas individuais e se todas as pessoas fossem
iguais entre si e reunissem as mesmas condi¢des individuais para aprender
e trabalhar, a selegcédo de pessoas seria totalmente desnecessaria. Acontece
que a variabilidade humana é enorme: as diferengas individuais entre as
pessoas, tanto no plano fisico (como estatura, peso, complei¢cdo fisica,
forga, acuidade visual e auditiva, resisténcia a fadiga, etc.) quanto no plano
psicolégico (como temperamento, carater, inteligéncia, aptiddes,
habilidades, competéncias, etc.), levam as pessoas a se comportarem
diferentemente, a perceberem situagbes de maneira diferente e a se
desempenharem diferentemente com maior ou menor sucesso nas
organizagobes. As pessoas diferem entre si na maneira de se comportar, nos
relacionamentos, na capacidade para aprender uma tarefa, como na
maneira de executa-la apos a aprendizagem, na histéria pessoal, na
bagagem biologica, na inteligéncia e nas aptiddes no potencial de
desenvolvimento, na contribuicdo que fazem a organizagdo, etc.
(CHIAVENATO, 2014, p. 119).

Para aumentar o capital humano a melhor maneira é focar na selegdo, na

aquisicdo de competéncias individuais e indispensaveis para o sucesso das

organizagbes. Existem duas alternativas no fundamentodo processo seletivo: O

cargo ser preenchido, ou as competéncias serem adquiridas.

As exigéncias dependem desses dados e informagdes para que a selegéo
tenha maior objetividade e precisdo para preencher o cargo ou agregar
competéncias. Se de um lado ha o cargo a ser preenchido ou as
competéncias desejadas, de outro ha candidatos profundamente diferentes
entre si, disputando a mesma posi¢cao e concorrendo entre si. Nesses
termos, a selecdo passa a ser configurada como um processo de
comparacdo e decisdo. E isso ocorre dos dois lados: a organizagao
compara e decide sobre as pretensdes dos candidatos; estes comparam e
decidem sobre as ofertas da organizagdo as quais se candidatam.
(CHIAVENATO, 2014, p.119).

Atualmente, as organizagcbes estdo fazendo o processo seletivo para

aumentar seu capital humano e focar nas competéncias individuais para ter um

sucesso nas organizagbes. Existem duas alternativas como o cargo a ser

preenchido ou as competéncias serem capturadas pelas organizagées. O melhor

requisito exigido pelas organizag¢des (requisito que o cargo individual exige do seu

ocupante ou competéncias requeridas), como foco nas atividades e no pessoal que

executa.

Em geral, a comparacgéo exige que a descricdo e a analise do cargo ou a
definicdo da competéncia requerida seja transformada em uma espécie de
ficha de especificagdes que funciona como o instrumento de medida a partir
do qual se possa estruturar o processo seletivo com maior rigor
(CHIAVENATO, 2014, p. 119).

O o6rgao de selecdo nado pode impor ao 6rgao requisitor a escolha dos

candidatos que passam pela selegcdo e sejam aprovados. Podem apenas aplicar

técnicas de selegdo. “No entanto, a deciséo final de aceitar ou rejeitar os candidatos

€ sempre da

responsabilidade do o6rgao requisitante. Assim, a selegcdao é
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responsabilidade de linha (de cada executivo ou gerente) e funcdo de staff
(prestacéo de servigo pelo 6rgdo de GP)” (CHIAVENATO, 2014, p. 120).

Assim, depois de obter informagdes basicas a respeito do cargo preenchido, e
também sobre informagdes dos candidatos que se apresentam aptos a exercer o
cargo. O segundo passo € a escolha de técnicas de selegcdo para comparagéo e
conhecer, utilizando teste psicologico, técnicas de simulagéo. As técnicas de selegéo
permitem o rastreamento das caracteristicas pessoais do candidato pelas amostras
de seu comportamento. Uma boa técnica de selegcédo deve ter alguns atributos, como
rapidez e confiabilidade (CHIAVENATO, 2014, p.127).

Concerne que, existem varios procedimentos de selegdo de pessoas,cada
organizacgao tem seu processo de selegdo mais adequado para proporcionar melhor
resultado, precisa ser eficiente e eficaz. E sobre eficiéncia, é fazer correto as coisas
como aplicar testes de conhecimentos, entrevistas com rapidez e agilidade, contar
com o minimo de custo operacional para escolher o seu candidato.Ja a respeito da
eficacia, é alcancar resultados e atingir seus objetivos e trazer para dentro das
organizagdes os melhores candidatos.

A selegcdo de pessoas promove importantes resultados: “aproveita as
habilidades e as caracteristicas no trabalho, com isso, favorece o sucesso potencial
no cargo. Eleva a satisfagdo por aliar a atividade indicada para cada pessoa. Evita
perdas futuras e substituicdo de pessoas pelo insucesso” (CHIAVENATO, 2014 p.
143).

Em relacdo a escolha de pessoas, elas precisam ser adaptaveis, ageis e
flexiveis, para que sejam participativas. O gerente e sua equipe deveestar envolvido
no processo de recrutar e selecionar pessoas. Aqueles que estardo compondo o
quandro de funcionarios da empresa precisam ser observados em seus talentos e
competéncias essenciais e necessarias. A selecdo de pessoas é muito importante e
faz parte do RH das empresas. E o departamento especialista em manter as
pessoas sempre Uteis para o mercado de trabalho com diferencial competitivo para

que as empresas Unicas, e superior aos seus concorrentes.

2.2.2 Avaliagao do Desenvolvimento das Pessoas

A avaliacdo estda presente no cotidiano,direcionada as pessoas e as

situagdes; ela é indispensavel para mediar o aproveitamento individual ou grupal, a
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avaliacdo do desempenho é um fato presente nas vidas das pessoas e nas
organizagdes também.

A avaliacdo do desempenho € uma apreciagéo sistematica do desempenho
de cada pessoa no cargo e o seu potencial de desenvolvimento futuro. Toda
avaliagdo € um processo para estimular ou julgar o valor, a exceléncia, as
qualidades de alguma pessoa. A avaliagdo dos individuos que
desempenham papéis dentro de uma organizagao pode ser feita através de
varias abordagens que recebem denominagbes, como avaliagdo do
desempenho, avaliagdo do mérito, avaliagdo dos empregados, relatérios de
progresso, avaliagao de eficiéncia funcional etc. (CHIAVENATO, 2010, p.
247).

Dessa forma, na administragdo, a avaliagdo do desempenho age como uma
técnica de direcdo imprescindivel na atividade administrativa,sem ela a empresa
ficara sem norte definidor para o futuro, e é pois, através dela podem localizar varios
problemas dentro da empresa, com isso, pode colaborar na determinagcédo e no
desenvolvimento de uma politica adequada de RH as necessidades da organizagéo.

Por outro lado, alguns cuidados devem ser tomados;

a avaliagdo do desempenho nao pode restringir-se ao julgamento superficial
e unilateral de alguns a respeito do comportamento funcional da pessoa. E
preciso um nivel maior de profundidade para localizar causas e estabelecer
perspectivas de comum acordo com ao avaliado. Se for necessario
modificar o desempenho, o maior interessado, o avaliado deve ndo apenas
tomar conhecimento da mudanga planejada, mas também saber por que e
como devera ser feita, se € que deve ser feita. Ele deve receber a retroagao
adequada a reduzir dissonancias a respeito de sua atuagédo na organizagao
(CHIAVETANO, 2010, p. 251)

A avaliagao do desempenho € um instrumento, um meio, uma ferramenta que
busca uma melhora diante dos resultados do RH da organizagao. “Um programa de
avaliacdo do desempenho, quando bem planejado, coordenado e desenvolvido traz
beneficios a curto, médio e longo prazos. Os principais beneficiarios sdo: o
individuo, o gerente, a organizagao e a comunidade” (CHIAVENATO, 2010, p. 252).

2.2.3 Treinamento e Desenvolvimento de Pessoal

Para conhecer sobre treinamento,especialistas afirmam que o treinamento é
como um meio para desenvolver a forgca de trabalho dentro das organizagdes.
Outros afirmam o treinamento como uma preparagédo para um adequado cargo e

por ultimo, afirmam que o treinamento é o preparo da pessoa para o cargo,
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enquanto o proposito de educacgao € preparar a pessoa para 0 ambiente dentro ou
fora do seu trabalho (CHAVIENATO, 2010, p. 323).

O mesmo autor subracitado alerta:

Treinamento é o processo educacional focado no curto prazo e aplicado de
maneira sistematica e organizada através do qual as pessoas aprendem
conhecimentos, habilidades e competéncias em fungdo de objetivos
definidos. O treinamento envolve a fransmissdo de conhecimentos
especificos relativos ao trabalho, atitudes diante de aspectos da
organizagéao, da tarefa e do ambiente, e pode envolver desenvolvimento de
habilidades e competéncias (CHIAVENATO, 2009, p. 389)

Sobre essa 6tica,Chiavenato demonstraos principais objetivos do treinamento
quesao:

1.Preparar as pessoas para execugao imediata das diversas tarefas do
cargo.2. Proporcionar oportunidades para o continuo desenvolvimento
pessoal, ndo apenas em seus cargos atuais, mas também para outras
fungdes mais complexas e elevada. 3.Mudar a atitude das pessoas seja
para criar um clima mais satisfatério entre elas ou para aumentar-lhes a
motivacdo e torna-las mais receptivas as novas técnicas de gestdo
(Chiavenato, 2009, p. 390).

O treinamento ajuda a definir o perfil de colaborador que se deseja ter na
empresa, ele ajudara a delinear e provocar em cada um o espirito de corporagao, de
se fazer parte integrante da instituicdo, além de compreender os objetivos daquela
corporacao.

Doravante, nota-se que:

O treinamento deve tentar orientar essas experiéncias de aprendizagem
num sentido positivo e benéfico e suplementa-las e reforga-las com
atividade planejada, a fim de que os individuos em todos os niveis da
empresa possam desenvolver mais rapidamente seus conhecimentos e

aquelas atitudes e habilidades que beneficiarao a eles mesmos e a empresa
(CHIAVENATO, 2009, p. 391).

Conforme (Chiavenato,2009) afirma que o treinamento envolve um processo
composto de quatro etapas de acordo com termos amplos sdo: “1. Levantamento de
necessidades de treinamento (diagnostico). 2. Programacgao de treinamento para
atender as necessidades. 3. Implementacdo e execugao. 4. Avaliagdo dos
resultados” (CHIAVENATO, 2009, p. 392).

No levantamento de necessidade de treinamento, a analise é feita no cargo
especifico, tendo como funcionamento os requisitos exegidos pelo cargo. Deve
considera também qual o cargo para quais pessoas devem ser treinadas, serve

também para determinar os tipos de habilidades e conhecimento, comportamento,
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caracteristicas de personalidade para ter um bom desempenho no cargo
(CHIAVENATO, 2009, p. 395).

A analise de operagdes ou analise ocupacional € um processo que
compreende a decomposi¢cdo do cargos em suas partes constituintes,
permitindo a verificagdo das habilidades, conhecimentos e qualidades
pessoais ou responsabilidades exgidas para que o individuo desempenhe
suas fungbes. Em outros termos, uma necessidade de treinamento no nivel
do cargo é uma discrepancia entre os requisitos exigidos pelos cargos e as
habilidades atuias do acupante do cargo (CHIAVENATO, 2009, p. 396).

2.2.4 Avaliando o Desempenho Humano no Trabalho

Faz parte do ser humano ser avaliado constantemente, isso ocorre pelo outro,
por si mesmo e pelas organizagbes, as quais estdo integrados.“Conhecer as
diferengas entre as pessoas para produzir uma dinamica comportamental, na
observacao do desempenho e a atuagcdo das pessoas em algumas atividades, no
sentido de chegar no resultado final e atingir seus objetivos” (BERGAMINI, 2007 p.
29).

Por outro lado, e importante considerar que o trabalho, a realizacdo de
alguma atividade a que a maioria das pessoas se dedica, se constitiu na
forma mas produtiva de o individuo empregar seus recursos e energia
pessoais. E a forma que as pessoas tem de de sentirem seu potencial
utilizado,ou seja, colocado a servigo de alguma coisa, € mesmo de obterem
um feedback, pela comproragao do resreltado alcangado com o esforgos
despndido, numa relacéo tipo custo x benefecio, que conduz cada, pessoa,
a avaliagdo do quando se sente realizada, completa e feliz (BERGAMINI,
2007, p. 31).

Portanto, nesse sentido, a intengcdo de obter resultado do trabalho que as
pessoas realizam em relagdo de uma troca, possibilitando atingir seus propdsito
individual. A relagdo custo x beneficio s6 € possivel com a atualizagdo de técnicas
que permitem avaliar com precisdo quando a organizagdo e o individuo estédo
obtendo gratificacdo. Destaca-se a necessidade e aprimoramento continuos, mas a
avaliacdo de desempenho humano na organizagdo € instrumento com maior
precisdo a necessidade do conhecimento da organizagdo sob si mesma. “Avaliar o
desempenho das pessoas no trabalho implica consequentemente, conhecer a
dindmica comportamental prépria de cada um, o trabalho a ser realizado e o
ambiente organizacional em que essa agdes se passam” (BERGAMINI, 2007, p. 32).

E, dessa forma,

Considerando a complexidade dessas variaves, a efetiva validade da
avalicdo do desempenho humano, como instrumento a ser utilizado pelas
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organizagbes, depende do domonio e do conhecimento que se adquire
sobre elas, bem como da sua analise integrada. O conhecimento do estilo
comportamental das pessoas pode ser obtido pelo diagnostico dos tracos
de personalidade de cada um , através da utilizagdo de instrumentos que
variam desde teste psicoldgico estruturais ou projetivos de personalidade
(BERGAMINI, 2007, p. 32).

Relacionar o conhecimento do trabalho, por meio de uma analise detalhada

como deve ser feito, e observar as personalidades proprias pessoas que vao

assumir esse trabalho. Essa pratica de analise acontece de forma formal etambém

informamente.

A precupagao com essa variaveis e que define, portanto o contorno e a
filosofia do processo de avaliagdo de desempenho numa organizagao, isso
também que caracteriza a especificidade do processo para cada empresa
onde for implantado, impedindo a inadequagdo de modelos desenhado e
emprestado de uma organizagao para outra (BERGAMINI, 2007, p. 33).

A) Estimativade Desempenho

Reconhece portanto, que ao avaliar as diferencas individuais de cada um, no

desempenho do trabalho, estara também prevendo o desempenho dessa pessoa e a

somatoria de seu trabalho para os ganhos da empresa.

A previsdo de desempenho, a partir ds utilizagdo dos testes psicolégico ou
iventario de estilo comportamental, em si ndo garante, consequentemente, a
precisao do prognostico de eficiéncia das pessoas no trabalho. Seu
emprego permite avaliar aquilo que o indiduo pode fazer, determinar o que
esta dentro de suas possibilidades de reaizagoes. Isso porque uma serie de
circunstancia devera ocorrer, no futuro, para dar ao individuo a possibilidade
de utilizar, em suas atividades todo o seu potencial. E nesse sentido que
esse instrumentos de avaliagdo sdo condiderados formas de estimar o
desempenho futuro das pessaos (BERGAMINI, 2007, p. 33).

Neste sentido, também se constréi na empresa uma fonte importante do

potencial humano para o trabalho. Com consequéncia estimativa de desempenho no

trabalho realizado através de avaliagao de personalidade ou estilo comportamental,

cuja efetivagdo €& pela implantacdo de procedimento de acompanhamento

sistematico formalizado pela avaliagdo de desempenho e seus principios éticos e
técnicos (BERGAMINI, 2007).

O mesmo autor salienta:

A avaliagdo de desempenho nas organizagbes constitui-se, poranto no
veiculo da estimativa de aproveitamento do pontecial individual das pessoas
no trabalho, e por isso do potencial humano de toda a empresa.
Coniderando que o momento mais frequentemente utilizado pelas empresas
para se conhecer o potencial das pessoas acontece durante o processo de
admissao ao trabalho, a avaliagao permite, inclusive, confima a validade do
processo seletivo empregado (BERTAMINI, 2007, p. 34).
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Os resultados obtidos pela selecdo de pessoal e da avaliagdo de
desempenho serdo utilizados para o futuro. Sera uma projecdo préspera para

confirmar e qualificar o desempenho efetivo dentro das organizagdes.

Muitas empresas acreditam que apenas uma rigorosa selecado de pessoal
seja condigbes suficiente para garantir o desempenho adequado de seus
empregados no futuro, isso ndo e totalmente verdadeiro, tratando-se na
realidade, apenas de uma estimativas que sO tera significado a partir da
confirmagédo posterior oferecida pelo processo de avaliagdo de
desempenho (BERGAMINI, 2007, p. 34, 35).

Os processos devem caminhar dentro da empresa e se possivel serem

executados juntos e realizados ao mesmo tempo.

B) Desenvolvimento versus Treinamento

Ha que se pontuar algumas observagdesa respeito dos conceitos treinamento
e desenvolvimento. O termo treinamento € empregado como preparo especifico para
o bom desempenho relacionado a diversas tarefas que compdem diferentes cargos,
sendo assim, esse treinamento serve para que o individuo aprenda a fazer o seu
trabalho. Geralmente, esse treinamento ocorre dentro da empresa, no ambiente de
trabalho feito pelo chefe ou por um instrutor preparado. Nessa preparagao,pode-se
utilizar instrumentos como 0s manuais, bem como simulagao, instru¢ao programada,
prelecdes e outros que podem ser compreendidos como treinamento de pessoal.
Apos o treinamento fica convencionado que o empregado é capaz de desenvolver
as tarefas futuras, embora ndo tenha ainda grande pratica e destreza operacional.
Por isso, sao faces da mesma moeda, o desenvolvimento vem com o treinamento,
eles precisam caminharem juntos, para uma eficiéncia dos individuos (BERGAMINI,
1987, p. 39).

O colaborador precisa ser preparado para desenvolver suas habilidades e

talentos, portanto;

os programa de treinamentos, quer de forma oficializada ou menos formal,
tem vingado em todas as instituicbes de trabalho. E sempre necessario
entender que as ndo nasceram sabendo como trabalhar e se torna preciso
prepara-las para tanto, numa busca de aumento de produtividade, de
qualidade melhor do produto acabado, na redugéo da incidéncia de quebra
de maquinas e desperdicio de matéria-prima. Dessa forma, os resultados a
curto prazo dos programas de treinamento apresentam pouca dificuldade de
mensuragdo em termos de sua eficiéncia. Nesse sentido, a importancia de
sua utilizacdo sempre foi faciimente compreendida, e pouca dificuldade se
tem em obter outorizacdo da administracdo da empresa para que seja
ministrado um programa de treinamento (BERGAMINI,1987, p. 39).
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A orientacdo que é feita para um programa de treinamento difere da
orientagdo para um programa de pessoal, essa ultima é mais criteriosa eum pouco
mais complexa, pois é feita em empresas onde tém executivos altamente colocados
em suas organizagdes, buscam por programas voltados ao desenvolvimento de
pessoal mesmo sendo profissionais altamente capacitados.

Para tanto:

Nota-se que, quanto mais bem-sucedido esteja a organizagdo, mais
preocupados se mostram o0s seus executivos com o continuo
outodesenvolvimento e mais abertos parecem estar aos recursos que lhes
possam alargar o ja amplos horizontes. E muito comum, no momento da
contratagdo de um programa de desenvolvimento de pessoal, ouvir-se a
seguinte afirmacdo: ‘nossa empresa aparentemente ndo tem problemas:
contamos com boa participagdo no mercado, ndo temos problemas de
producédo, nossa situagao financeira é solida e estamos garantidos quanto a
matéria-prima necessaria. Embora tudo esteja bem, percebemos que algo a
mais pode ser feito para nos sentirmos ainda melhor. Parece-nos que seria
bom aumentarmos o nosso conforto no relacionamento interpessoal, intra-
empresa ou, em outras palavras, estabelecermos um linguajar comum em
que amplie nosso conhecimento mutuo (BERGAMINI, 1987, p. 40).

Esse empenho na gestdo de pessoas é um estagio onde a empresa ja se
encontra bem estruturada, consciente de seus objetivos, satisfeita economicamente,
dai ela tera condi¢cdes de investir melhor nesse potencial a fim de agregar maior

valor a empresa como um todo.

C) As Técnicas em Avaliagao de Desempenho

Essas podem variar, o fator primordial € a realizacdo da avalicdo de
desempenho acontecer, independente dos diferentes tipos de instrumentos nos
quais as empresas procuram levantar frente ascaracteriscas dos individuos.

Por isso vale ressaltar que:

Um dos fatores preponderantes da determinacdo do sucesso do sistema
reside na escolha adequada do tipo ou dos tipos de instrumentos que se
vao utilizar. Como todo e qualquer procedimento administrativo dentro das
organizagbes, a escolha do instrumento mais adequado est3,
primeiramente, ligada aos objetivos pretendido pela avaliagcdo de
desempenho. Uma vez que se tenha bem claro aquilo que se pretende com
ela commaior facilidade sera possivel encontrar o tipo de instrumento
recomendavel para cada caso (BERGAMINI, 2007, p. 168).

Entdo, diante do que foi exposto acima, a validade do sistema escolhido esta
ligado ao tipos e as qualidades dos dados pelo instrumento utilizado em informacao,

colaborando com os objetivos por meio da politica de pessoal implantada.
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Doravante, a classificagdo desses tipos de instrumentos pode engloba dentro de
dois grupos:

Avaliacdo direita ou obsoluta: E constituida pelas técnicas de avaliacéo
onde o avaliador se preocupa exclusivamente com cada avaliado em si
mesma e tem como objetivo descrever, com a maior fidelidade possivel,
suas caracteristicas individuais de desempenho em determinado lugar.
Avaliagao relativa ou por comparagéo: Abrange todo tipo de avaliagdo onde
j4 ndo se busca mais como unico ponto de referéncia o individuo em
separado, frente ao seu proprio tratalho (BERGAMINI, 2007, p. 169).

Vale ressaltar que a escolha desses métodos poder ser positiva ou perigosa,
haja vista que precisa ser pontualmente sugerida, analisada para depois ser
implantada; todos os métodos de avaliagao deveriam ser compostos com questdes
tipicas para ter o resultado obtido .

Sobre as avaliacoes:

Os sistema de avaliagdao variam bastante de empresa para empresa,
quando ao tipo de instrumento de levantamento de dados utilizados: além
do mais, como condicdo de garantir a validade desses dados, cada
empresa pode utilizar-se de dois ou mais métodos, que permitira, numa
mesma ficha de avaliagdo, obter informagdes cruzadas, assegurando-se
portanto, o controle de validade dos dados oferecidos pelo avaliador,
através de dois instrumentos diferentes (BERGAMINI, 2007, p. 169).

Os diferentes tipos de instrumentos para tentar englobar diferentes
classificagdes, como a avaliacao direta ou obsoluta e avalicdo relativa ou por
comparacgao. Portanto, a caracteristica da avaliagao precisa estar coerente com os
objetivos que a empresa quer atingir. O levantamento das habilidades existentes na
empresas, por meio da avaliagdo, precisam ser condigentes com os primordiais que
se quer alcancar.

Dessa forma, exemplos de instrumentos avaliativos podem ser apontados;

Os tipos de instrumentos mais frequentemente utilizados e que de certa
forma trazem maiores informagbes ndo somente quantitativa mas
especialmente qualitativa sobre cada avaliado. Examinando os diferentes
tipos, indo desde o mais simples até o mais complexo, s&o conhecidas as
seguintes formas de instrumentos: Relatorio verbais,
Relatoriosescritos,Composigdo de graficos analiticos, Padrdes descritivos,
Lista de verificagdo, Sistema de classificaga, Comparagéo binaria ou por
pares (BERGAMINI, 2007, p. 170 a 191).

Frente, ao que foi discorrido, reconhece a necessidade de
planejamento,articulacao e avaliagdo que a empresa precisa recorrer para se firmar
no mercado, além de construir sua histéria baseada numa imagem positiva,
elevando os colaboradores mediante tambémao crescimento da empresa. Assim, a

empresa mostrara que muito mais que seus interesses econdmicos, a instituicao
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preocupa-se com a sociedade, com a gestdo de pessoas, sendo iddénea e

compromissada emdoar o melhor para comunidade.
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3. METADOLOGIA EMPREGADA NO PRESENTE ESTUDO

Para elaboracdo do trabalho, foi utilizado como modelo para a elaboracéo do
trabalho de monografia o questionario de pesquisa que foi adaptado para ser
utilizado na cooperativa tendo como autor Josias Di Domenco tendo como tema
Gestdo De Pessoas Como Diferencial Competitivo Das Oraganizagdes, feito no ano
de 2014, na cidade de Videira- SC; pesquisa em livros; internet; aplicacdo de
questinario com é feita a selegao e reter talentos, identificar as acées da gestédo de
pessoas dentro do Sicoob do vale e se representa um diferencial competitivo. Sobre
metodologia, sabe-se que:

Sao as normas para delimitar o tipo pesquisa , a populagdo e a amostra do
estudo, os instrumentos para obtengcdo dos dados, a forma e o rigor na
coleta e os procedimentosestatisticos para apresentacao e analise de dados

recolhido (MARTINS JUNIOR, 2010, p. 58).

3.1 Delimitagao da Pesquisa

Serdo apresentados os aspectos metodologicos, como caracterizagdo da
pesquisa, contexto, procedimento da coleta de dados e algumas informag¢des da
empresa Cooperativa SICOOB DO VALE . Esta pesquisa é bibliografica com
pesquisa de campo, por ser através de questionario, proporcionando respostas a
problematica proposta, e contribuir com o conhecimento cientifico.O objetivo de
identificar as agbes da gestdo de pessoas dentro da organizagéo

A coleta de dados foi no ano de dois mil e dezenove e ocorreu de duas
formas, por pesquisa bibliografica e pesquisa de campo. A pesquisa bibliografica
refere-se as pesquisas em livros, ja a pesquisa de campo refere-se a coleta de
dados através de questionario aplicado. Os questionarios foram aplicados na
empresa: SICOOB DO VALE de Rubiataba-GO.

Sobre os questionarios;

E um instrumento utilizado para se obter dados de um determinado grupo
social por intermédio de questdes a ele formuladas. Serve para determinar
as caracteristicas desse grupo em fungdo de algumas variaveis
predeterminadas, individuais ou grupais. (MARTINS JUNIOR, 2010, p.
208-209).



36

3.2 Questoes de Pesquisa

Como esta estruturado o setor de gestdo de pessoas do SICOOB DO VALE e

se isso representa um diferencial competitivo?

3.3 Técnicas de Coletas e Analise de Dados

O trabalho envolvera a coleta de dados através de aplicagdo de um

questionario, que produzira as informacdes para analisar o resultado da pesquisa.

3.4 Questionario de Pesquisa

Realizou-se uma pesquisa através de um questionario, na cooperativa
Siccoob do Vale em Rubiataba com o objetivo de identificar as agbes da gestédo de
pessoas no SICOOB DO VALE, sendo assim, descrever a estrutura de
funcionamento da gestdo de pessoas e identificar a persepcdo da diretoria
operacional sobre a gestdo de pessoas e se ela representa um diferencial
competitivo.

O questionario de pesquisa € composto de 14 perguntas, contendo perguntas
abertas e fechadas que foi aplicado a diretora de suporte organizacional que foi

coletado dados de modo descritivo.
3.5 Analise e Coleta de Dados

Sera feita uma analise dos dados coletados através do questionario , sendo
assim, sera feita a analise de cada pergunta individualizada, com isso gerando a
apresentacao dos resultados obtidos que serdoeleborados por comentarios de cada
item constante de questionario.

3.6 Populacao e Amostra

A pesquisa foi delimitada apenas para a cooperativa (SICOOB DO VALE)

localizada na cidade de Rubiataba- GO no Vale Sao Patricio . Aplicado somente
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para a diretoria de suporte organizacional com aplicagdo de uma questinario de
pesquisa com perguntas relevantes ao tema pesquisado.

3.7 SICOOB
Historico:

De acordo com a Lei e pelos principios e normas de autogestdo adotados
pelo Sistema Cooperativista Brasileiro, em 18 de junho de 1993, constituiu-se uma
cooperativa de crédito rural, com denominacdo Cooperativa de Crédito Rural de
Rubiataba Ltda. (CREDIGOIAS-RUBIATABA), dando assim inicio aos seus trabalhos
no dia 03 de dezembro de 1993. Veio com intuito de abranger os municipios de
Rubiataba, Itapuranga, Nova Gléria, Nova América, Itapaci, Morro Agudo, Carmo do
Rio Verde, Mozarlandia e Uruana.

No inicio de suas atividades o CREDIGOIAS-RUBIATABA contava com 104
cooperados fundadores. A partir dai, desenvolvendo suas atividades financeiras, a
mesma foi conquistando seu espacgo, contribuindo regionalmente com as suas
atividades agricolas, trazendo mais sustentabilidade para o produtor rural,
transformando as dificuldades em oportunidades e preparando a nova geragao para
um futuro cooperativismo sustentavel.

Em 2010, o CREDIGOIAS-RUBIATABA alterou seu estatuto, tornando-se
uma cooperativa de Livre Admissdo, permitindo a livre adesdo de qualquer
segmento ampliando sua abrangéncia para as cidades de Rubiataba, Carmo do Rio
Verde, Nova Gléria, Nova América, Ipiranga de Goias, Itapaci, Sao Patricio,
Porangatu, Mara Rosa, Minagu, Alto Horizonte, Morro Agudo, Faina, Itaberai,
Itapuranga, Uruana, Araguapaz, Cidade de Goias, Itaguari e Taquaral.

Hoje a cooperativa, SICOOB DO VALE, fomenta a economia local, trazendo
para o mercado financeiro taxas mais sustentaveis e competitivas, contribuindo para
o crescimento do pequeno e grande empresario, tendo conquistado a confianga e
credibilidade da populagao.

O SICOOB DO VALE, conta com mais de 2.000 cooperados, com seu quadro
funcional de 83 funcionarios efetivos sendo que a sede de Rubiataba conta com 40
funcionAriosafetivos . Conta 6 pontos de atendimento nas cidades de Rubiataba,
Carmo do Rio Verde, Porangatu, Itaberai e Faina e Itapuranga, e se expandido

agora para outras cidades.



38

Objetivos

Fundamentados nos principios cooperativistas de colaboragao reciproca, os
objetivos do Sicoob Goias Central sdo, em suma:

Organizagdo em comum e em maior escala do Capital, dos servigos
econdmico-financeiros e assistenciais de interesse das filiadas (associadas
singulares);

Pela mutualidade, proporcionar assisténcia financeira as filiadas, através de
atividades tipicas de sua modalidade social,

Formacao educacional dos quadros sociais e funcionais de suas filiadas, no
sentido de fomentar o cooperativismo através da ajuda muatua, da economia
sistematica e do uso adequado do crédito;

Representar as cooperativas filiadas junto ao Orgédo Oficial Competente e

qualquer outra instituicao.

Acoes para consecugao dos Objetivos

Coordenar as agdes de suas filiadas;

Planejar, orientar e executar a aplicagdo dos recursos captados por suas
filiadas, em consonancia com as normas regulamentares do Banco Central do Brasil,
do Estatuto Social e de seu Regimento Interno;

Buscar fontes alternativas de recursos para atender a demanda crediticia de
suas filiadas;

Supervisionar e orientar as filiadas nos aspectos técnicos, administrativos,
gerenciais, financeiros, contabeis e operacionais; visando o aperfeicoamento dos
servigos, racionalizagao e padronizagao;

Cumprir as normas do Conselho Monetario Nacional, monitorar, supervisionar

e orientar administrativa e operacionalmente.

Visao
“Ser reconhecido como a principal instituicdo financeira propulsora do

desenvolvimento econémico e social dos associados”.
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Missao
“Gerar solugdes financeiras adequadas e sustentaveis, por meio do cooperativismo,

aos associados e as suas comunidades”.

Valores
“Transparéncia, comprometimento, respeito, ética, solidariedade, responsabilidade”.

Principios Adesao livre
— As portas de uma cooperativa devem estar sempre abertas para as pessoas que

partilham objetivos comuns.

Singularidade do voto
— Independente do numero de cotas, cada cooperado tem direito a apenas um voto
— cada um vale pelo que € e nao pelo que tem.

— Na cooperativa, as decisdes devem representar sempre a vontade da maioria.

Neutralidade

— Nenhum tipo de discriminagao politica, social, religiosa ou racial sera aceita na
cooperativa. Todos s&o iguais.

— Retorno das sobras:

— A cooperativa de crédito nao visa lucro, pois sua principal missdo € o beneficio do
cooperado. Porém, como organizagao econdmica, tém receitas e despesas,
podendo ter sobras, que sao distribuidas aos associados.

— Educagao permanente:

— A realizagao dos principios do cooperativismo e dos objetivos da cooperativa

requer educagao permanente, que as cooperativas devem prover.

Cooperacgao intercooperativa
— Como o cooperativismo € uma proposta social abrangente, cooperar com outras —

cooperativas € natural e essencial.
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4. ANALISE E APRESENTAGAO DOS RESULDADOS

Foi aplicada uma pesquisa no ano de dois mil e dezenove em Rubiataba —
Goias através de um questionario com 14 perguntas, sendo perguntas fechadas, e
abertas. Que foi aplicado na empresa SICOOB DO VALE no seguimento de
cooperativa de credito, respondido pela a diretora de suporte organizacional, cujo
objetivo da pesquisa foi descrever e identificar as agbes de gestdo de pessoas
Demonstracdo do resultado sob a gestdo de pessoas e como € feita e se ela
apresenta uma diferencial competitivo no mercado. Os dados obtidos com a
pesquisa serao apresentados de forma descritiva, por meios de comentarios de cada
pergunta separadamente. Mostrando a importancia de cada pergunta utilizada.
Expor os dados de forma que a veracidade das repostas foram mantidas.

Conforme todas as perguntas abaixo foram diretamente respondidas pela
diretora de suporte organizacional.

Refere a pergunta 1 pergunta: Ha quanto tempo atua no setor de recursos
humanos?

Foi marcada a opg¢ao entre 5 a 10 anos.

E uma vantagem para a empresa contratar uma pessoa com mais experiéncia
e uma realidade mais avangada, e que ja sabe lidar com o ambiente de trabalho, e
resolver os problemas com mais facilidade ou até evita-los.

Pergunta 2: Qual é a atual estrutura do setor de Recusos Humanos (contando
com vocé) ?

Foi marcada a opgao de 3 a 4 pessoas.

Para a empresa funcionar corretamente conta com a ajuda de recursos
humanos para estruturarde forma que as pessoas atuam dentro da empresa , seja
em setores, cargos e tarefas. Ela pode ser organizada em niveis hierarquicos,
determinando a relagao entre lideres e subordinados e a quantidade de pessoas que
trabalham nessa area vai depender do tamanho da empressa.

Dando continuidade a pergunta foi pedido para descrever o funcionamento
tendo como resposta: As atividades sao executadas dentro da unidade de gestéo de
pessoas, supordinadas a diretoria executiva

Pergunta 3: As atividades de recrutamento de pessoal sao planejadas?

Foi marcada a alternativa: SIM



41

Tem que ser bastante planejada para atender a necessidade da empresa, e
se o0 candidado tem os requisitos exergidospara ocupar o cargo e tem uma
vantagem, e que no final faz a grande diferenca.

Dando continuidade a pergunta caso afirmativo, qual forma de recrutamento e
utilizada?

Foi marcada a alternativa: Recrutamento misto.

E um método que une o ambiente interno e externo a oportunidade de
concorrer a vaga em aberta.

Pergunta 4: Ha politica de critério definido para a selegao de pessoal?

Foi marcada a alternativa: SIM

A contratacdo de um novo funcionario € uma etapa trabalhosa onde requer
muita atencédo no critério de selecdo bem definidos, onde o sucesso no negocio
depende de uma boa contratacdo onde sera analizada a capacidade técnica do
profissional e se o perfil encaixa com os requisitos da entidade para o cargo
oferecido.

(3]

Pergunta 5: se vocé respondeu “ sim”, na questdo n°4, cite qual (is) as
ferrementas utilizadas no processo de sele¢cao de pessoal?

Foi marcada a alternativa:Entrevista de selegcdo, Teste de avaliacdo
psicoldgica, Provas de conhecimento especifico teoricas.

A entrevista € um processo de comunicagdo entre o candidato e o
responsavel pela selegcdo na qual serdo feitas perguntas, e também consegue
avaliar o requisito de comunicacdo as competéncias sociais e profissionais. O teste
psicoldgico tém grande importancia porque € a partir desse tipo de método é que
muitas empresas selecionam os candidatos na primeira etapa, avaliando o fato da
pessoa nao ter um perfil compativel com a vaga.Tem também esta ferramenta que
avalia os conhecimentos técnicos do candidato e seu grau de habilidade para
algumas tarefas. Os testes podem ser orais, escritos ou provas de realizagdo. Nessa
ultima, o profissional deve executar uma atividade estabelecida em um tempo
limitado.

Pergunta 6:Quais ferramentas a empresa ultiliza para atrair talentos?

Foi marcada a alternativa: Plano de cargos e salarios, Plano beneficios,

Estimulo inovagéo e criatividade.
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Definir a politica salarial € muito importante sendo a remuneragado baseada
em sua competéncia. Equilibar o valor salarial como no mercado no segmento que
atua. Elaborar plano de carreira para o desenvolvimento profissional e retencédo de
talentosaumento da produtividade, pois o colaborador entende que aumentar seu
salario depende de seu resultado. O plano beneficio tem como objetivo permitir que
0 empregado e a empresa realizem mensalmente para constituir um fundo que
sera usado na aposentadoria.Estamos atualmente na era do conhecimento e da
inovagao, Afinal, a necessidade de inovacao e criatividade na empresa é um fator
essencial quando o objetivo € manter o potencial competitivo e a sustentabilidade a
longo prazo de qualquer organizagao.

Pergunta 7:A empresa investe na capacitagdo dos colaboradores?

Foi marcada a alternativa:SIM

A empresa investe na capacitacdo de seus profissionais, para obter
melhorias na produtividade geral dos processos, a partir dos treinamentos, os
colaboradores desenvolvem capacidade tedrica e técnicas essenciais para executar
suas atividades, os funcionarios qualificados produzem excelentes resultados para a
organizagao.

Pergunta 8: Se vocérespondeu”sim” na questdo N°7, assinale quais
ferramentas a empresa utlizavisando a capacitagao dos colaborados?

Foi marcada a alternativa: Treinamentos,cursos internos,treinamento, cursos
externos, Auxilio\bolsa de estudo, Rodizio de fungao-JobRotation.

Com uma equipe totalmente capacitada, a empresa alcanga excelentes
resultados, o que pode levar ao sucesso e a competitividade da empresa. Isso
acontece porque os treinamentos levam ao aumento da eficiéncia e produtividade, no
trabalho ¢ a melhoria do atendimento aos clientes.

Pergunta 9: Quais ferramentas a empresa utiliza para “reter” os talentos?

Foi marcada a altermativa: Remuneragao variavel (premiagoes, bénus),Plano
de carreira(promogodes, desensolvimento de liderangas), Plano de cargo e Salarios,
Confraternizagcbes em datas comemorativas, Avaliacdo de desempenho periddica.

Utilizando o método de plano de carreira para reter seus funcionarios que se
destacam no resultado da empresa, podendo subir de cargo, com confraternizagéo
no sucesso obtido para melhor o relacionamento de trabalho entre os funcionarios.O
plano de cargos e salarios nada mais é do que a definicdo dos cargos e fungdes que
terdo dentro da empresa, com suas atribuigdes, responsabilidades, obrigagdes e
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deveres, bem como os salarios que cada um dos profissionais que ocuparem estes
cargos vao receber.

Dando continuidade a pergunta: Dos pontos apresentados, liste quais vocé
acreditar NAO serem positivos\ relevantes na retencao de talentos?

Tendo como resposta: confraternizagdo em datas comemorativas.

Pergunta 10: A empresa avalia o desempenho dos colaboradores?

Foi marcado a alternativa: SIM

Por melhor que seja uma equipe de trabalho , entender como os funcionarios
estdo exercendo suas atividades é fundamental para fazer uma gestdo de pessoas
eficiente e eficaz . A avaliacdo de desempenho € um dos fatores principais da
pratica da gestdo de desempenho e uma das ferramentas importantes para verificar
o desenvolvimento de um grupoou de individuos isolados, melhorando os
resultados coletivos e individuais.

Pergunta 11: Se vocé respondeu “sim” na questdo n° 10, de que forma é
realizada?

Dando continuidade a pergunta: Periocidade: foi respondido, Uma vez por
ano.

Dando continuidade a pergunta: Itens de avaliagdo: foi respondido,
Rendimento na trabalho, Conhecimento do trabalho, Qualidade, Criatividade\
Iniciativa, Responsabilidade.

A avaliacido é de acordo com o rendimento do trabalho dos funcionarios, € a
habilidade e conhecimento usado por cada um, prestando sempre um servico de
otima qualidade, tendo criatividade um fator de diferencial na execugéao.

Pergunta 12: Qual diferencial vocé tem aoferecer para a empresa em que
trabalha?

Resposta: Valores relacionados a comprometimento com a entidade,
honestidade e ética.

Sendo uma pessoa com muito comprometimento com a entidade e como o
todo, tendo sempre a honestidade em primeiro lugar e usando sempre a ética e o

profissionalismo perante a entidade.

Pergunta 13: Quais os diferenciais que as empresas procuram?
Foi marcado as alternativas : Proatividade, Atencdo, Criatividade,

Organizagao, Honestidade, Pontualidade.
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O mercado de trabalho esta cada vez mais competitivo. Em busca de um
profissional cada vez mais requisitado para atender suas necessidade sendo um
pessoa proativa, Envolva as outras pessoas, Seja criativo, Busque desafios e agarre
oportunidades, Determine suas prioridades, Contribua com outras area.Busque

desafios e aproveite as oportunidades.

Pergunta 14: Em sua opinido quais valores pessoais julga mais importante?
Foi marcado as alternativas: Lealdade, Igualdade, Verdade, Otimismo,

Transparéncia.

Geralmente cada pessoa tem suas crengas e seus valores.que variam de
pessoa para pessoa que vem também da nossa criacdo ou por influéncia de outras
pessoas

Enfim, é tudo o que podemos utilizar como critérios, para avaliar nossas
agcdes (e as agbes dos outros) como boas ou ruins. E cada um desses valores

citadosacima tem uma importancia dentro do nosso dia a dia.
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CONSIDERGOES FINAIS

Conseguiu-se atingir os objetivos desta monografia, tendo que identificar as
acgdes da gestdo de pessoas no SICOOB DO VALE, descrever a estrutura de
funcionamento da gestdo de pessoas, identificar a percepcdo da diretoria
operacional sobre a gestdo de pessoas e se ela presenta um diferencial competitivo
o procedimento para chegar a solugdo da problematica foi a pesquisa bibliografica
trazendo informacgdes, gerando a compreensédo e o entendimento sobre o assunto
tratado, que ajudou para a compreensdo dos resultados. E a pesquisa de
campopara a coleta através de um questinario, foi adaptado para ser utilizado e
aplicado na cooperativa tendo como autor o Josias Di Domenco. Sendo assim, tendo
como funcionamento as atividades sdo executadas dentro da unidade de gestédo de
pessoas,supordinadas a diretoria executiva. As atividades de recrutamento sao
sempre planejadas, tendo como forma de recrutamento e utilizados o recrutamento
misto, esse recrutamento une o recrutamento interno e externo para concorrer a
vaga aberta na empresa, pode ser feito por funcionario que faz parte da empresa ou
o candidato a procura de oportunidade de trabalho. Tendo uma politica de critérios
defenidos para a selegcao depessoal, sendo utilizadasferrementas no processo de
selecdo de pessoal como entrevista de selegdo, teste de avaliagado psicoldgica,
provas de conhecimento especifcos tedricas.

Acooperativa utiliza algumas ferrementas para atrair talentos como plano de
cargos e salarios, plano de beneficio, estimulo inovagéo e criatividade. A empresa
investe em capacitacdo dos seus colaboradores, utilizandoferramentas de
capacitacao através de treinamentos, cursos internos e externos, auxilios\ bolsas de
estudo, rodizio de fungao — jobrotation.

Também sao utilizadas ferramentas para retér os talentos como remuneragao
variavel( premiag¢des, bénus), plano de carreira ( promog¢des, desenvolvimeto de
liderangas), plano de cargos e salarios, confraternizagdes em datas comemorativas,
avaliacao de desempenho periddica. Sendo um ponto menos relevante na retengao
de talentos, a confraternizagdo em datas comemorativas. A empresa tem uma
avaliacao de desempenho de colaboradores. Sendo realizada um vez no ano, tendo
como critério de avaliacdo o rendimento no trabalho, qualidade,conhecimento do

trabalho, criatividade/iniciativa, respondabilidade.



46

Sendo um diferencial para a empresa de acordo com a diretora de suporte
organizacional afirmar que sao os valores relacionados a comprometimento com a
entidade,honestidade e ética. Tendo em vista os diferenciais que a entidade procura
como pro atividade, atengao, criatividade, organizacao, honestidade, pontualidade.
Tendo como opnido da diretora , os valores pessoais mais importante sao lealdade,
igualdade, verdade, otimismo, transparéncia. Conclui-se entdo, que na cooperativa (
SICOOB DO VALE) tem como um diferencial competitivo na gestao de pessoas que
investe no capital humano da sua ética de como capacitacdo dos seus funcionarios
para antender as necessidade e melhorar a convivéncia do ambiente do trabalho.
Onde o seu principal diferencial competitivo esta sempre visando a capacitacdo de
seus colaboradores, utilizando sua inteligencia e suas experiéncia nas habilidades
talentosas especifica para que possam desenvolver suas tarefas e ser um das
diferengas entre outras entidades, mantendo sempre as pessoas proativa para
antecipar os problemas e elimina- los por ser o unico que pode projetar um futuro
promissor, capaz de tornar o ambiente atual em um ambiente competitivo voltado
ao mundo de hoje. Percebe-se, entdo, que a gestdo de pessas € muito importante
para qualquer empresa, sendo ela o fator essencialpara ter um diferencial
competitivo e conseguir alcangar seus objetivos e metas. A escolha do local da
pesquisa foi por ser conhecida a empresa e ter feito um estagio no local; para saber
como que é estruturada a gestao de pessoas, como é feita a selegao, recrutamento
o treinamento, e retencdo de talentos. Esse trabalho tem como continuidade a
capacitacado dos seus funcionarios, a selecdo muito especifica para atender as
necessidades da empesa , buscando sempre ter um diferencial competitivo a frente

dos seus concorrentes, melhorar o relacionamento tanto interno como externo.
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APENDICE

QUESTIONARIO

Objetivo da pesquisa: Analisar como esta estruturado o setor de gestao de
pessoas do SICOOB DO VALE, e como atrai e retém talentos, identificar as ag¢des
da gestdo de pessoas dentro da empresa, e se ela representa um diferencial
competitivo das organizagdes, com intengao de apresentacdo de uma pesquisa para

conclusao de curso.

Nomedo entrevistado:
Data: / / . ldade: Sexo:
Cargo:

Tempo de empresa:

Ha quanto tempo atua no setor de recursos Humanos?
1 a2 anos

1.
()
( )3abanos
( )Entre 5a10 anos
()

Mais de 10 anos.
2. Qual é a atual estrutura do setor de Recursos Humanos (contando com
vocé)?

) 1 a 2 pessoas

) 3 a 4 pessoas

(

(

( )5 a6 pessoas
( )7 a8 pessoas
(

) Acima de 09 pessoas

Descreva o funcionamento:

As atividades de recrutamento de pessoal sao planejadas?
() Sim ( ) Néo
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Caso afirmativo, qual forma de recrutamento é utilizada?

( ) Recrutamento Interno
( ) Recrutamento Externo

( ) Recrutamento misto

- Descreva:
3. Ha politica ecritérios definidos para a sele¢ao de pessoal?
()sim ( )néo
4. Se vocé respondeu “sim” na questio n° 4, cite qual(is) a(s)

ferramentas(s) utilizadas(s) no processo de seleg¢ao de pessoal?

( ) Entrevista de selegéo ( ) Testes de avaliagao psicologica

( ) Dindmicas de grupo ( ) Provas de conhecimento especifico tedricas
( ) Provas de conhecimento especifico praticas

( ) Outro (s).Qual (is)

5. Qual (is) ferramenta(s) a empresa utiliza para atrair talentos?
) Plano de cargos e salarios
) Plano de beneficios
) Programa de incentivos
) Desenvolvimento de novas capacidades
)Empowerment
) Estimulo inovacéo e criatividade
) Participac&o nos lucros
) Equilibrio entre vida pessoal e profissional
) Desafios e responsabilidades relevantes
) Outro(s).
Cite-o(s)

(
(
(
(
(
(
(
(
(
(

6. A empresa investe na capacitagao dos colaboradores?

( )sim ( )néao
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7. Se vocé respondeu “sim” na questao n°7, assinale qual (is) ferramenta(s)
a empresa utiliza visando a capacitacao dos colaboradores?
() Treinamentos, cursos internos

) Treinamentos, cursos externos

) Auxilios / bolsa de estudo

) Programa Trainee, de acordo com a fungéo

(
(
( ) Rodizio de fungédo — JobRotation
(
() Outro(s).

Cite-o(s)

Qual (is) ferramenta(s) a empresa utiliza para “reter” os talento
) Remuneragao variavel (premiagdes, bonus)
) Beneficios em geral

) Plano de carreira (promogdes, desenvolvimento de liderangas)

) Confraternizagbes em datas comemorativas
) Coaching para executivos
) Avaliacdo de desempenho periddica
) Outro (S).
Cite-o(s)

8.

(

(

(

( ) Plano de cargos e Salarios
(

(

(

(

Dos pontos apresentados, liste qual(is) vocé acredita nao serem

positivos/relevantes na retencao de talentos?

9. A empresa avalia o desempenho dos colaboradores?
() Sim ( )Nao

10. Se vocé respondeu “sim” na questao n°10, de que forma é realizada.

Responda os itens abaixo:



Periodicidade

( ) Uma vez por ano

( ) Mais de uma vez por ano

Iltens de Avaliacio:

( ) Rendimento no trabalho

( ) Qualidade

( ) Conhecimento do trabalho

( ) Disciplina

( ) Assiduidade e Pontualidade
( ) Criatividade/Iniciativa

( ) Participacao

( ) Responsabilidade

( ) Outro (s).

Cite-(s)

11. Qual diferencial vocé tem a oferecer para a empresa em que trabalha?

12. Quais os diferenciais que as empresas procuram?
( ) Pro atividade
( ) Flexibilidade
( ) Atencéo

( ) Honestidade
( ) Criatividade
( ) Pontualidade
(

) Organizagao

13. Em sua opiniao qual (is) valor (es) pessoal (is) julga mais importante?
( ) Lealdade



) Autoestima elevado

) Pragmatismo

) Otimismo

) Sociabilidade

) Respeito a hierarquia
) lgualdade

) Transparéncia

) Verdade

) Altruismo

(
(
(
(
(
(
(
(
(
( ) Outro (s). Cite-o(s):

53




