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Um estudo sobre os processos de gestao de pessoas em uma cooperativa de crédito

A study on people management processes in a credit cooperative

Resumo

Este trabalho tem o objetivo de identificar e compreender o modelo de gestdo de pessoas utilizado pela
Cooperativa de Crédito SICREDI Regiao Centro, comparando-o com o modelo proposto por Chiavenato
(2014). Este estudo trata-se de uma pesquisa qualitativa, com caracteristica descritiva e com base em um
estudo de caso. Na coleta de dados foram realizadas entrevistas, aplicados questiondrios e andlise
documental. Ao realizar a andlise dos dados, utilizou-se a andlise de conteido com base nas técnicas de
classificagio e categorizacido. Foi observado que os processos de agregar pessoas (na média 66%
concordam totalmente), processos de aplicar pessoas (na média 76% concordam totalmente), processos de
recompensar pessoas (na média 70% concordam totalmente), processos de desenvolver pessoas (na média
52% concordam totalmente), processos de manter pessoas (na média 93% concordam totalmente), e
processos de monitorar pessoas (na média 65% concordam totalmente), tiveram resultados positivos.
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Abstract

This work aims to identify and understand the people management model used by the SICREDI Credit
Union Centro Region, comparing it with the model proposed by Chiavenato (2014). This study is a
qualitative research, with descriptive characteristics and based on a case study. In the collection of data,
interviews were carried out, questionnaires were applied and documentary analysis was performed.
When analyzing the data, we used content analysis based on classification and categorization
techniques. It has been observed that the processes of aggregating people (on average 66% agree totally),
processes of applying people (on average 76% agree totally), processes to reward people (on average 70%
agree totally), processes of developing people (on average 52% agree totally), people keeping processes
(on average 93% agree totally), and people monitoring processes (on average 65% agree totally) have had
positive results.
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1 Introducao

Denomina-se cooperativismo como uma organiza¢do formada por individuos de um mesmo
grupo econdémico ou social, com o objetivo de desempenhar determinada atividade em beneficio
comum. As cooperativas no Brasil evoluiram e apresentaram uma ascenséao significativa ao longo da
sua trajetdria. Tal avanco tem sido explicado pela atual crise no mercado de trabalho, que se caracteriza
pela elevada taxa de desemprego e pelo crescimento do setor informal. Neste contexto, pode-se
perceber que varios trabalhadores tém procurado, através das cooperativas, opg¢Oes que satisfazem a
necessidade de emprego e renda.

O movimento cooperativista tem ajudado significativamente a melhorar a qualidade de vida das
pessoas e continua se expandindo ao longo dos anos, e, segundo a Organizagdo das Cooperativas do
Brasil OCB (2004), procura satisfazer a necessidade do outro, investir nas relacées humanas e, sob o
ponto de vista da democracia, agir com democracia e retidao, na busca da insercao de todos.

Atualmente, constata-se que as organizagdes cooperativas vivem em um contexto de aceleradas
mudancas devido a globalizagio, necessitando adaptar-se as novas realidades, ou melhor, aprendendo a
construi-las e desafid-las. Isso faz com que elas tenham que repensar constantemente sua filosofia de
gestdo, no sentido de se tornarem mais flexiveis e capazes na busca dos seus objetivos. Inovar, no
mundo globalizado, tornou-se um imperativo para as organizacdes cooperativas, uma vez que se
constitui um unico caminho para enfrentar a concorréncia e, de maneira criativa, identificar novas
oportunidades.

Vergara (2003, p. 59) salienta que a nova era que tem a informacdo como seu recurso primeiro,
exige pessoas que “abracando uma causa (causas tem sempre um componente afetivo, apaixonado,
forte), mobilizem outras, a fim de que o contexto dessa causa se torne realidade”. Uma organizacao que
conta com bons colaboradores, que formam uma equipe coesa e integrada, que trabalha em um
ambiente agraddvel e produz resultados excepcionais, pode ser considerada uma organizacdo bem
sucedida.

Por este motivo a gestdo de pessoas constitui-se como uma importante ferramenta de gestao,
uma vez que qualifica a organizacao para enfrentar os fatores ambientais internos e externos. O capital
humano tem sido cada vez mais valorizado pelas organizagdes, pois elas entenderam que devem
oferecer o suporte necessdrio para que essas pessoas desenvolvam novas aptiddes e aperfeicoem
caracteristicas que ja possuem. E esse € o campo da gestio de pessoas.

Falar de gestdo de pessoas é falar de gente, de mentalidade, de vitalidade, acdo e pré-acdo. A
gestdo de pessoas € uma das dreas que mais tem sofrido mudancas e transformacdes nestes ultimos
anos, ndo apenas nos seus aspectos tangiveis e concretos, mas principalmente nos aspectos conceituais
e intangiveis, a visao que se tem hoje da drea é totalmente diferente de sua tradicional configuragio,
quando recebia o nome de Administracao de Recursos Humanos (ARH). (CHIAVENATO, 2014).

O conceito de gestdao de pessoas ou administracdo de recursos humanos € uma associagdo de
habilidades, métodos, politicas, técnicas e prdticas definidas, com o objetivo de administrar os
comportamentos internos e potencializar o capital humano nas organizacdes. Sendo assim, este
trabalho tem o objetivo de identificar e compreender o modelo de gestio de pessoas utilizado pela
Cooperativa de Crédito SICREDI Regiao Centro, comparando-o com o modelo proposto por
Chiavenato (2014).
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A escolha da Cooperativa de Crédito - SICREDI - Regidao Centro deu-se em fun¢do da sua
representatividade no desenvolvimento da sociedade de dentro do cendrio econémico no ramo de
crédito. A Sicredi Regido Centro foi fundada em 27 de outubro de 1914.

Sao mais de 100 anos levando desenvolvimento para 18 municipios da regido onde atua do
centro ao sul do Estado, com 20 agéncias. Um marco histdrico para o municipio e regido, que teve o
Sicredi por 1* Instituicdo Financeira a estabelecer-se em Santa Maria. A cooperativa possui mais de 62
mil sécios e 328 colaboradores. O resultado de 2016 ultrapassou R$ 33 milhdes. Recentemente atingiu a
marca de R$ 1,65 bilhdes de ativos e estd entre as 20 maiores do Brasil.

Justifica-se a escolha do tema por considerar impossivel pensar numa organizagao sem pensar
nas pessoas, uma vez que estas sdo o grande diferencial, a principal vantagem competitiva de qualquer
institui¢do sio as pessoas que produzem, tomam decisOes, lideram, motivam, gerenciam e dirigem as
organizacdes. E importante destacar que para o sucesso de qualquer organizagio, os recursos humanos
desempenham papel de destaque e nesse sentido, sdo de imprescindivel relevancia, passando a ser
considerados como aliados para o alcance da missao e objetivos da organizacao. Explica-se isso, diante
da realidade acerca da existéncia de poucos estudos sobre a gestdo de pessoas nas organizacoes
cooperativas.

Na sequéncia, o Capitulo 2 apresenta o referencial tedrico expondo os conceitos bdsicos das
organizacOes cooperativas e da gestdo de pessoas. A seguir, no Capitulo 3, serdo apresentados os
aspectos metodoldgicos norteadores deste estudo. Por sua vez, no Capitulo 4, serio expostos os
resultados de modo a compreender a gestio de pessoas na cooperativa estudada, bem como promover o
confronto dos aspectos observados com o modelo tedrico tomado como base. E por fim, no Capitulo 5

sdo destacadas as consideragoes finais a respeito do trabalho.
2 Referencial Tedrico

2.1 Cooperativismo

O cooperativismo teve seu inicio em 1844 na época da revolucdo industrial na Inglaterra,
quando 28 teceldes uniram-se e fundaram a primeira cooperativa de consumo. Esses teceloes,
chamados “Pioneiros de Rochdale” preocupados com escassez de recursos e dificuldades dos
trabalhadores apds a crise da revolucdo industrial, uniram-se em favor dos menos favorecidos,
pois tinham por vontade a cooperagao e ajuda mitua (HOLYOAKE, 1993).

Conforme Valadares (2001) podem-se relacionar trés principios que diferencia uma
cooperativa de outro empreendimento: a) principio do dono-usudrio: onde os cooperados sao
financiadores e proprietdrios da cooperativa, sendo as mesmas pessoas que utilizam e se
beneficiam de seus servi¢os; b) principio do usudrio-controlador: ocorre neste caso que os
cooperados que controlam a cooperativa sdo as mesmas pessoas que utilizam e se beneficiam de
seus servicos; c¢) principio do usudrio-beneficidrio: a finalidade da cooperativa é propiciar
beneficios e ganhos aos usudrios proporcionalmente a sua participa¢do no negdcio.

A Lei n° 5.764, de 16 de dezembro de 1971 distingue as cooperativas das demais sociedades
pelas seguintes caracteristicas: adesdo voluntdria; variabilidade do capital social, representado

por cotas-partes; inacessibilidade de cotas-partes do capital a terceiros; singularidade de voto;
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quérum para funcionamento e deliberacdo da assembleia geral, baseada no nimero de associados
e ndo no capital; retorno das sobras liquidas do exercicio, proporcionalmente as operacdes
realizadas pelo associado; indivisibilidade dos fundos de reserva; assisténcia técnica educacional
e social; neutralidade politica (BRASIL, 1971; VALADARES, 2001).

Os principios cooperativos representam algumas das principais vantagens do modelo
cooperativista. Conforme Lima (2006) sdo eles: a) adesdo voluntdria e livre: qualquer pessoa
interessada em utilizar seus servi¢os pode ingressar numa cooperativa, desde que o faca de forma
livre e espontanea, e esteja disposta a aceitar as responsabilidades da sociedade; b) controle
democrdtico pelos sdcios: todos os associados tém igual direito de voto em uma cooperativa, ou
seja, um s6cio um voto; c) participacio econdémica dos sdcios: todos sdo associados em uma
cooperativa e adquirem cotas para entrar na sociedade, tendo direito de participar
democraticamente de todas as decisdes da instituicido; d) autonomia e independéncia: acordos e
parcerias podem ser firmados pelas cooperativas, desde que ndo afetem o controle democrdtico
dos membros; e) educacéo, treinamento e informagio: as cooperativas promovem a educagdo e a
formacao de seus trabalhadores e associados, informando-os e capacitando-os; f) intercooperacao:
unido de associados de uma mesma cooperativa (ajuda mutua), essa ajuda também se estende para
as relacOes entre as diversas cooperativas; g) interesse pela comunidade: sem fins lucrativos e
formada por pessoas fisicas, as cooperativas tém na comunidade seu objeto constituinte e seu
principal objetivo.

Também € importante salientar que as organizag¢des cooperativas estdo organizadas por
areas conforme atuam. Ao todo sdo treze os ramos do cooperativismo e um deles compreende as
cooperativas de crédito, que sdo sociedades de pessoas, com natureza juridica civil, sem fins
lucrativos, com funcionamento determinado no estatuto, que objetivam a concessiao de
empréstimos e prestacao de servigos aos seus associados.

Conforme Bialoskorski Neto e Davis (2010) as organizagdes cooperativas apresentam
vantagem competitiva e resultados crescentes e sustentdveis quando a gestdo é associada as
melhores prdticas de gestdao do capital social, ou seja, do corpo de membros associados e dos
funciondrios contratados.

Os objetivos sociais e a condi¢do de reciprocidade possibilitam a maximizacdo da
cooperagdo no ambito da organizagao, onde assim, os funciondrios-cooperados identificar-se-ao
com uma organizagao que trabalha em prol e reflete os valores e interesses da comunidade. E esta
relagdo de reciprocidade faz com que o associado-usudrio seja capaz de aceitar a responsabilidade
pela qualidade, assim como aprender a buscar o mesmo, tanto para si quanto para os demais. E,
para a gestdo de pessoas em cooperativas, tais pontos sdo fundamentais (BIALOSKORSKI NETO
e DAVIS, 2010).

2.2 Gestao de pessoas

A moderna gestdo de pessoas nas organizagOes estd voltada para as pessoas, sendo
atualmente, um diferencial importantissimo para o sucesso das mesmas num cendrio altamente
competitivo. Essa nova forma de gerir pessoas baseia-se em fazer com que seus colaboradores se

identifiquem com a missao, a visdo, os valores, os objetivos e as estratégias da organizacao. Isso €
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importante para que as pessoas sintam-se parte desta, através da motivacdo, satisfacio,
comprometimento, programas de reconhecimento e crescimento, melhorando o clima
organizacional e consequentemente tornando essas organizacdes mais atrativas.

A gestao de pessoas ocorre atraves da participagdo, capacitagcdo, envolvimento e
desenvolvimento de funciondrios de uma organizacdo e a drea tem a func¢do de humanizar as
empresas. Muitas vezes, a gestdo de pessoas € confundida com o setor de recursos humanos,
porém RH € a técnica e os mecanismos que o profissional utiliza e gestdo de pessoas tem como
objetivo a valorizacdo dos profissionais. Em uma empresa, a gestdo de pessoas deve ser feita pelos
gestores e diretores, porque € uma drea que requer capacidade de lideranca (BATEMAN e SNELL,
1998).

Se as pessoas dentro das organizagdes tiverem oportunidade de progressio, elas vao poder
dar o melhor delas, originando resultados positivos para a empresa em questdo. Uma boa gestido
dos elementos de uma organizagdo causa um crescimento continuo, onde todos contribuem para
um ambiente de eficiéncia e eficdcia.

Chiavenato (2014) complementa que o modelo de gestio de pessoas corresponde ao
conjunto de métodos e politicas referentes ao treinamento e desenvolvimento pessoal,
recrutamento e selecdo, remuneragdo por competéncia e habilidade e sistema de avaliacdo. Estes
métodos ou politicas sdo tracados pela dire¢do da empresa ou organizacio, e que muita das vezes
ndo correspondem as expectativas da ética empresarial, devido 2 forma como tais métodos e
politicas sdo elaborados e principalmente executados.

Ao longo dos anos, o gerenciamento de pessoas dentro de uma organizacdo passou por
inimeras transformacdes. O modelo gerencial de recursos humanos para gestio de pessoas
precisou evoluir com o avanco da globalizagdo, possibilitando as organizac¢des vantagem
competitiva e maior facilidade para o alcance de seus objetivos, visando lucratividade. As
pessoas, que antes eram vistas como individuos sem ou com poucas competéncias e habilidades,
passam a significar o diferencial competitivo que mantém e promove o sucesso organizacional:
elas passam a ser a competéncia bdsica da organizacgao, a sua principal vantagem competitivas em
um mundo globalizado, instdvel, mutavel e fortemente competitivo. (CHIAVENATO, 2014, p. 5).

Na visao de Gil (2006), a gestdo de pessoas deve contribuir para que as organizagdes sejam
eficazes por meio das pessoas, e assim buscar a cooperacdo dos individuos que atuam nas
mesmas, tanto para o alcance de seus objetivos individuais quanto para o alcance dos objetivos
organizacionais.

Para que ocorra esse nivel de reciprocidade entre organizacdo e individuo, Chiavenato
(2014) ressalta que a gestio de pessoas desenvolve seis importantes processos, conforme

demonstrado a seguir:
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Figura 1 - Modelo de diagndstico de gestao de pessoas
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Fonte: Adaptado Chiavenato (2014, p. 15)

O primeiro item do modelo compreende Processos de Agregar Pessoas. Ele tem como
objetivo recrutar e selecionar pessoas com perfil adequado para cada cargo de forma que a
empresa agregue um capital humano qualificado e capacitado para o desempenho das fungdes
exigidas. Para Vieira (2010) abrangem atracdo e selecdo de talentos, tendo como importancia
estratégica para a empresa o preenchimento de uma posicido de trabalho requer um cuidado
minucioso de identificacio, atracdo e selecio do profissional mais adequado, de acordo com os
conhecimentos, habilidades e atitudes necessdrias ao desempenho na funcéo.

Recrutamento € o processo utilizado pela organizacdo para atrair candidatos do mercado de
trabalho. O recrutamento funciona como um processo de comunicagdo: a organizacido divulga e
oferece oportunidades de trabalho e pode ser tanto interno quanto externo. Jd a selecdo de
recursos humanos tem a finalidade central de escolher, dentre os candidatos, aqueles que se
revelaram mais qualificados na triagem inicial do recrutamento. De acordo com alguns autores o
recrutamento e selecdo sdo duas etapas de um mesmo processo (CHIAVENATO, 2014; VIEIRA,
2010).

O segundo item do modelo compreende Processos de Aplicar Pessoas. Envolve o desenho
de cargos e a avaliacdo de desempenho e corresponde aos processos de modelagem do trabalho. A
organizacdo possui cargos que devem ser ocupados e exigem qualificacdes que deverdao ser
especificadas detalhadamente, a fim de buscar aqueles individuos que possuam tais
caracteristicas.

O desenho de cargos é um processo que consiste em determinar, pela observacdo e pelo
estudo, os fatos ou elementos que compode a natureza de um cargo e o torna diferente dos demais
cargos existentes na organizacdo (OLIVEIRA, 2007). Por sua vez, segundo Marras (2009), a
avaliacido de desempenho, é um instrumento gerencial que permite ao administrador mensurar os
resultados obtidos por um empregado ou por um grupo, em periodo e drea especificos.

J4 o terceiro item do modelo compreende Processo de Recompensar Pessoas. Constitui os
elementos fundamentais acerca da remuneragdo e dos beneficios e servi¢os com vistas ao
incentivo e a motivacdo dos funciondrios, tendo como base os objetivos organizacionais e os
objetivos pessoais. Para Albuquerque (1999), a politica de remuneracio deverd ser competitiva no
mercado de trabalho e deverd evitar diferencas salariais excessivas. Jd4 Lacombe (2005), ressalta
que as empresas que oferecem beneficios conseguem ganhar competitividade no mercado de
trabalho atraindo e retendo pessoal de melhor nivel. De acordo com Dutra (2016) a valorizagao das

pessoas € concretizada com as recompensas recebidas por elas como contrapartida pelo trabalho.
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Por sua vez, o quarto item do modelo compreende Processos de Desenvolver Pessoas.
Estes sdo alguns dos processos mais aplicados, uma vez que correspondem as acdes sistemadticas
para gerar novos conhecimentos e promover o desenvolvimento dos talentos da empresa. Envolve
gestdo do conhecimento, treinamento e desenvolvimento, gestao de competéncias, aprendizagem,
gestdo da mudancga, inovacao, trilhas de carreira, estratégias de comunicacao.

Franca (2013) considera que o treinamento é um processo sistemdtico para promover a
aquisicao de habilidades, regras, conceitos e atitudes que busquem a melhoria da adequagao entre
as caracteristicas dos empregados e as exigéncias dos papéis funcionais. Para Dutra (2016) o
desenvolvimento profissional pode ser entendido como o aumento da capacidade da pessoa em
agregar valor para a organizacdo. A maior capacidade das pessoas em agregar valor estd ligada a
capacidade da pessoa em lidar com atribuicdes e responsabilidades de maior complexidade.

O quinto item do modelo compreende Processos de Manter Pessoas. Visam proporcionar
um ambiente fisico, psicolégico e social de trabalho agradavel e seguro, bem como assegurar
relacdoes sindicais amistosas e cooperativas. S3o importantes elementos na definicdo da
permanéncia das pessoas nas organizacdes e, mais do que isso, na motivagdo para o trabalho e
para o alcance dos objetivos organizacionais.

Para Marras (2009) a higiene do trabalho é a drea que se relaciona direta e indiretamente
com a protecdo a saude do trabalhador no que diz respeito a aquisicao de patologias tipicamente
relacionadas ao trabalho ou a agentes resultantes dele. Fran¢a (2013) afirma que no trabalho, a
qualidade de vida representa hoje a necessidade de valorizacdo das condi¢des de trabalho, da
definicdo de procedimentos da tarefa em si, do cuidado com o ambiente fisico e dos bons padrdes
de relacionamento. Por fim, Ivancevich (2008) aponta que é importante envolver a lideranca
sindical nos estudos de preferéncia de modo que todas as partes busquem determinar os
beneficios desejados pelo trabalhador.

O ultimo item do modelo compreende Processos de Monitorar Pessoas. Estes sdo os
processos que tem como finalidade acompanhar as atividades realizadas pelas pessoas e os
respectivos resultados gerados. Inclui banco de dados e sistemas de informagdes gerenciais.

Dutra (2016) aponta que um banco de dados bem-construido com o tempo e pode se tornar
um recurso valioso tanto para captagdo, difusio da imagem da organizacdo no mercado de
trabalho, pesquisa salarial, avaliacdo dos movimentos do mercado de trabalho e estudos de
tendéncias.

Com base nestes aportes tedricos, tem-se como propdsito neste estudo a intencdo de
relacionar o modelo de gestio de pessoas estruturado por Chiavenato (2014) com o modelo
implementado na Sicredi Regido Centro. Entende-se que tais aportes foram considerados
essenciais para dar a sustentacdo a construcdo das categorias de andlise, e também atender aos

objetivos da pesquisa.

3 Metodologia

Este capitulo dedica-se a apresentar os critérios metodolégicos adotados neste estudo. A
metodologia descreve os procedimentos a ser seguidos na realizagcdo da pesquisa, sua organizacio

varia de acordo com as particularidades de cada pesquisa (GIL, 2002).
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Para este estudo, em se tratando de abordagem, foi utilizada a estrutura de pesquisa
qualitativa, pois € um método relacionado ao levantamento de dados possuindo predominancia na
descri¢ao dos fatos. A pesquisa qualitativa ndo tem a inten¢do de obter nimeros como resultados
e sim resultados textuais e objetivos de certo grupo-alvo. De acordo com Bogdan e Biklen (2003),
o conceito de pesquisa qualitativa envolve cinco caracteristicas bdsicas que configuram este tipo
de estudo: ambiente natural, dados descritivos, preocupag¢do com o processo, preocupacio com o
significado e processo de andlise indutivo.

Este estudo também € caracterizado pela dtica da pesquisa descritiva. Vergara (2000)
argumenta que a pesquisa descritiva expOe as caracteristicas de determinada populacdo ou
fenomeno, estabelece correlacdes entre varidveis e define sua natureza.

Do ponto de vista dos procedimentos de pesquisa, este trabalho estrutura-se na forma de
um estudo de caso, pois se deteve apenas ao estudo de um caso em particular. Segundo Yin (2001),
o estudo de caso é caracterizado pelo estudo profundo e exaustivo dos fatos objetos de
investigacdo, permitindo um amplo e pormenorizado conhecimento da realidade e dos fenomenos
pesquisados. Laville e Dionne (1999, p. 156) defendem a ideia de que “a vantagem mais marcante
desta estratégia de pesquisa repousa na possibilidade de aprofundamento que oferece, pois os
recursos sdo concentrados no caso visado, ndo estando o estudo submetido as restri¢des ligadas a
comparacao do caso com outros casos’.

Para este estudo de caso, tomou-se com base a Sicredi Regido Centro. A escolha por este
caso deu-se diante da sua relevancia nos contextos econdémico e social do ponto de vista local,
regional e nacional. Isso pode ser justificado, pois a Sicredi Regido Centro possui mais de 62 mil
sécios e 328 colaboradores e seu resultado de 2016 ultrapassou R$ 33 milhdes. Estd presente em
18 municipios, do centro ao sul do Estado, com 20 agéncias, estando entre as 20 maiores do
Brasil.

Para que este trabalho pudesse ser realizado com o propdsito desejado, utilizou-se como
forma de obter as informacgdes, a realizacdo de entrevistas, a aplicacdo de questiondrios e a
andlise documental.

Segundo Cervo e Bervian (2002), a entrevista € uma das principais técnicas de coletas de
dados e pode ser definida como conversa realizada face a face pelo pesquisador junto ao
entrevistado, seguindo um método para se obter informagdes sobre determinado assunto. Em
termos de entrevistas, estas foram feitas com base em um roteiro pré-definido, tomando como
referéncia o modelo tedrico e as categorias de andlise definidas. Esta entrevista foi feita com um
profissional da drea de gestio de pessoas ligado diretamente ao nivel estratégico da mesma.
Como foi realizada apenas uma entrevista, o cargo ocupado pelo mesmo nio serd exposto para
fins de fidelidade da informacéao obtida.

Para Cervo e Bervian (2002) o questiondrio refere-se a um meio de obter respostas as
questoes por uma férmula que o préprio informante preenche. Do ponto de vista dos
questiondrios, estes também foram construidos com base em um roteiro pré-definido, tomando
como referéncia o modelo tedrico e as categorias de andlise, contemplando um total de 17

questoes. Foram aplicados 10 questiondrios aos colaboradores que foram escolhidos de forma
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aleatdria, de acordo com a sua disponibilidade. Estes colaboradores ocupam os seguintes cargos:
02 Geréncias, 02 Assessoria, 04 Auxiliares e 02 Assistentes.

Ja a andlise documental tem como propdsito a identificacido e avaliacdo das informacdes
contidas no documento. Segundo Moreira (2005) a andlise documental tem como propdsito
permitir a localizacdo, identificagdo, organizacdo e avaliacdo das informacdes contidas no
documento. Para fins de andlise documental, foram tomados como documentos o sitio da
cooperativa (www.sicrediregiaocentro.coop.br) e também materiais disponibilizados pela
cooperativa.

Diante destas técnicas de coleta de dados, entendeu-se ter condig¢des de promover a
andlise das informacodes obtidas. A andlise dos dados é uma das fases mais importantes da
pesquisa, pois, a partir dela, € que serdo apresentados os resultados e a conclusdo da pesquisa,
conclusdo esta que poderda ser final ou apenas parcial, deixando margem para pesquisas
posteriores (LAKATOS e MARCONI, 2001). Para este estudo adotou-se, como forma de andlise de
dados, a andlise de conteudo.

A andlise de conteido € um conjunto de técnicas de andlise das comunicacdes visando a
obter, por procedimentos, sistemdticos e objetivos de descricdo do conteido de mensagens,
indicadores que permitam a inferéncia de conhecimentos relativos as condicoes de
producio/recepcao dessas mensagens (BARDIN, 1977, p. 42).

Uma boa andlise de contetdo ndo deve limitar-se a descricdo. E importante que procure ir
além, atingir uma compreensao mais aprofundada do conteido das mensagens através da
inferéncia e da interpretagao.

A andlise de conteido parte de uma série de pressupostos, que servem de suporte para
captar seu sentido simbdlico. Este sentido nem sempre € manifesto e o seu significado néo é
unico. Poderd ser enfocado em funcido de diferentes perspectivas. Para realizar uma andlise de
conteudo, o pesquisador deve deter-se aos seguintes aspectos, conforme Olabuenaga e Ispizua
(1989, p.185) “a) o sentido que o autor pretende expressar pode coincidir com o sentido percebido
pelo leitor do mesmo; b) o sentido do texto poderd ser diferente de acordo com cada leitor; ¢) um
mesmo autor poderd emitir uma mensagem, sendo que diferentes leitores poderao captd-la com
sentidos diferentes; d) um texto pode expressar um sentido do qual o préprio autor ndo esteja
consciente”.

Para tanto, foi preciso que se criassem categorias de analise. As categorias representam possiveis
respostas para sua pergunta e essas categorias podem ser criadas através dos dados coletados, ou
podem ser pré-estabelecidas. O quadro 1, a seguir, apresenta o conjunto de categorias de andlise

necessarios para este estudo.
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Quadro 1 - Categorias de andlise

Autor

Base Teorica Categorias de Analise Central

- Processos de Agregar
Pessoas
- Processos de Aplicar
Pessoas
- Processos de
Gestao de Recompensar Pessoas Chiavenat
Pessoas - Processos de 0(2014)
Desenvolver Pessoas
- Processos de Manter
Pessoas
- Processos de Monitorar
Pessoas

Fonte: elaborado pelos autores, com base em Chiavenato (2014)

A partir da estruturacido destas categorias de andlise, considerou-se que foram
estabelecidas as condicOes necessdrias para identificar informacdes complementares sobre
diferentes aspectos estudados sobre a gestio de pessoas e sua aplicabilidade nas organizacoes

cooperativas.

4 Anadlise dos Resultados

4.1 A Cooperativa de Crédito - Sicredi Regido Centro

O nascimento da primeira Institui¢do Financeira de Santa Maria, Banco Econémico e de
Crédito do Deutscher Volksverein (Associacio Popular Alema) do Distrito de Santa Maria da
Boca do Monte, aconteceu em 27 de outubro de 1914, periodo em que o pais caracterizava-se por
ser agroexportador. A Sicredi Regido Centro foi a 4* Cooperativa na América Latina fundada pelo
Padre Theodor Amstad, precursor do Cooperativismo de Crédito. O modelo adotado foi o
Raiffeisen, um padrao trazido da Alemanha que se adaptava ao perfil economico e social das
comunidades de imigrantes alemis, e que se caracterizavam pela agricultura familiar, capital
limitado e producdo voltada para o mercado interno. Com este perfil, a Sicredi Regido Centro
inicia sua histdria com a primeira Assembleia Geral da Fundacdo do Banco Econ6mico e de
Crédito do Deutscher Volksverein do Distrito de Santa Maria da Boca do Monte. Em 10 de julho
de 1989, por decisdo de todas as cooperativas, a "Cooperativa Central de Crédito do Rio Grande
do Sul” (COCECRER/RS) e suas filiadas passaram a adotar a marca Sicredi, unificando a
identidade de todas as cooperativas do sistema de crédito cooperativo. Autorizadas pelo Conselho
Monetdrio Nacional (Resolu¢do n® 2.193/95). A Cooperativa Sicredi tem como missdo: “Como
sistema cooperativo, valorizar o relacionamento, oferecer solugdes financeiras para agregar renda
e contribuir para a melhoria da qualidade de vida dos associados e da sociedade”. Sua visao
organizacional é: “Ser reconhecido pela sociedade como instituicio financeira cooperativa,
comprometida com o desenvolvimento economico e social dos associados e das comunidades,

com crescimento sustentdvel das cooperativas, integradas em um sistema sélido e eficaz”. Os
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valores que norteiam sdo: Preservacdo irrestrita da natureza cooperativa do negdcio; Respeito a
individualidade do associado; Valorizacdo e desenvolvimento das pessoas; Preservagio da
instituicdo como sistema; Respeito as normas oficiais e internas; e Eficdcia e transparéncia na
gestao (SICREDI, 2017).

4.2 Analise dos resultados

Este item tem como objetivo apresentar os resultados obtidos ao longo do processo de
investigacdo e confrontd-los com o modelo tedrico de Gestdo de Pessoas proposto por Chiavenato
(2014). Para tanto, a forma de apresentacdo e andlise dos resultados segue o conjunto de
categorias de andlise definidos neste estudo, quais sejam: a) processos de agregar pessoas; b)
processos de aplicar pessoas; c) processos de recompensar pessoas; d) processos de desenvolver
pessoas; e) processos de manter pessoas; f) processos de monitorar pessoas.

Inicialmente, entendeu-se relevante identificar o perfil dos respondentes, que teve como
eixo norteador caracterizar os mesmos com base no sexo, na faixa etdria no tempo que o mesmo
trabalha na cooperativa. Com base nisso, observou-se que 40% dos respondentes sio do sexo
masculino e 60% sido do sexo feminino. Além disso, a maioria dos respondentes 60% esta situada
na faixa etdria entre 31 a 40 anos, e a maioria dos respondentes 40% trabalha na cooperativa na
escala de 01 a 03 anos.

Serdo apresentadas as tabelas a seguir com as respectivas porcentagens em relacdo as
respostas dos entrevistados, o formuldrios foram aplicados aos colaboradores, e também foi feito
uma entrevista de cardter aberto com o departamento de gestao de pessoas da cooperativa Sicredi
Regiao Centro.

Apébs cada tabela sdo feitas andlises das respostas, a transcricio dos resultados da
entrevista realizada, bem como a andlise documental. Para fins de padronizagdo as respostas das
tabelas foram abreviadas em Discordo Totalmente (DT), Discordo Parcialmente (DP), Concordo
Totalmente (CT), Concordo Parcialmente (CP) e Nao se Aplica (NA).

Incialmente, a tabela 1, a seguir, apresenta as respostas referentes ao “Processo de Agregar

Pessoas”.
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Tabela 1 - Processo de agregar pessoas

VARIAVEIS DT |DP| CT | CP | NA
1.1 Conheco a

maneira como a . .
. - - 70% | 30% | -
cooperativa contrata

os funciondrios.

1.2 As informacoes
recebidas na
admissdo sdo iguais B _ 80% [ 20% | -
as que recebo na
realizacio do meu
trabalho.

1.3 Tenho

conhecimento como

as pessoas sao
pes - - |50%|50% | -
selecionadas para

trabalhar na

cooperativa.

Fonte: elaborada pelos autores.

Ao serem questionados, na questao 1.1, 70% dos respondentes demonstram concordar totalmente
e 30% concordam parcialmente sobre o fato dos mesmos conhecerem a forma com que a cooperativa
contrata os funciondrios, o que se justifica conforme o Relatdrio de Sustentabilidade 2016, uma vez que

destaca que

em 2016, implementamos a politica de normativos internos, onde buscamos estabelecer diretrizes e critérios
que viabilizem os processos de recrutamento e selecdo, visando atrair profissionais com capacidade para

agregar  valores e sintonizados com a missdo e  objetivos da  cooperativa.

Quanto a questdo 1.2, 80% dos respondentes concordam totalmente e 20% concordam
parcialmente quando questionados sobre o fato de as informacgoes recebidas na admissdo serem iguais
as que recebem na realizacdo do seu trabalho. Isso ainda € refor¢ado pelo Relatdrio de Sustentabilidade

2016, que destaca que

ressaltamos a essencialidade da ética e da responsabilidade desde o ingresso do colaborador, quando sdo
apresentados ao Cédigo de Conduta do Sicredi e convidados a assind-lo, assumindo o compromisso de té-lo
como diretriz nas suas acOes, internamente e na comunidade, capacitamos os colaboradores em seu ingresso,
acompanhando-os nos primeiros 60 dias de atividade, no que diz respeito ao cumprimento das normas. Em

caso de descumprimento, os gestores sao comunicados para reforcar nossa cultura organizacional.

Sobre a questao 1.3, 50% dos respondentes concordam totalmente e 50% concordam parcialmente
sobre o fato dos mesmos possuirem conhecimento de como as pessoas sdo selecionadas para trabalhar

na Cooperativa. O que corrobora com a fala do entrevistado quando o mesmo afirma que
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o processo de selecio consiste basicamente em duas etapas, uma coletiva com avaliacdes psicoldgicas e
técnicas e outra de entrevista individual com um profissional da drea de gestdo de pessoas e o gestor do
futuro colaborador. O processo visa atender o crescimento do negdcio através da captacio de pessoas, para
suprir as necessidades atuais e futuras na contratagio de pessoal, onde o processo externo também se

constitui como uma excelente estratégia para valorizar o relacionamento do Sicredi com a comunidade.

Segundo Chiavento (2014) o “Processo de Agregar Pessoas” consiste em recrutar e selecionar
pessoas com perfil adequado para cada cargo. Na Sicredi, a drea de gestdo de pessoas atua no
recrutamento e na selecdo de todos os colaboradores, seja por processo seletivo interno ou externo. A
definicio do perfil dos cargos segue alguns pré-requisitos sistémicos, conforme a descricdo das
caracteristicas dos mesmos, bem como a definicio de perfil com o gerente da agéncia que este
colaborador sera lotado.

Desta forma, o conjunto das informagdes propostas acima, identificou-se com clareza que o
modelo de gestdo de pessoas sistematizado pela politica da cooperativa Sicredi Regiao Centro se
assemelha ao proposto por Chiavenato (2014), uma vez que ficou evidente haver processos formalizados
no que se refere ao recrutamento e a selecao de profissionais para atender as demandas da cooperativa.

Na sequéncia dos resultados apresentam-se, na Tabela 2, as respostas dos questiondrios aplicados

aos colaboradores da cooperativa Sicredi em referéncia ao “Processo de Aplicar Pessoas”.

Tabela 2 - Processo de aplicar pessoas

VARIAVEIS | DT | DP | CT | CP | NA
2.1 Tenho

conhecimento

das atividades
v - - |80% |20% | -
do meu

trabalho para

a cooperativa.

2.2 Sei quem
avalia e como
- - 90% | 10% -
meu trabalho
é avaliado.
2.3 Recebo

algum retorno

quanto ao
- 10% | 60% | 30% -
resultado das
minhas

atividades.

Fonte: elaborada pelos autores.

Ao serem questionados, na questao 2.1, 80% dos respondentes demonstram concordar totalmente

e 20% concordam parcialmente sobre o fato dos mesmos possuirem conhecimento das atividades do seu
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trabalho na cooperativa. Tal conjunto de respostas é reforcado conforme descrito no Relatério de

Sustentabilidade 2016, onde aparece que:

o programa Crescer, voltado para o tema do cooperativismo, também € aplicado aos colaboradores e em 2017
serd iniciada a adequagio do conteido ao momento do ciclo de vida do profissional no Sicredi, levando em
consideragdo os anos de trabalho, o objetivo geral do programa é qualificar a participacio dos associados e
colaboradores na gestdo e no desenvolvimento da cooperativa. Estes sdo nossos objetivos especificos: a)
contribuir para que os associados e os coordenadores de nicleo participem efetivamente da gestio da
cooperativa de crédito; b) propiciar o desenvolvimento pessoal para o exercicio das atividades na cooperativa
e na sua atividade profissional; ¢) formar novas liderancas no processo de difusio das sociedades
cooperativas e d) propiciar que um maior nimero de pessoas participe da construcio de novas formas de

empreender.

Na questao 2.2, 90% dos respondentes concordam totalmente e 10% concordam parcialmente

quando questionados sobre estes conhecerem os responsdveis por avaliar o trabalho, bem como sobre

as formas como o trabalho € avaliado da Cooperativa. Estas informacdes sao reforcadas conforme se

pode verificar na fala do entrevistado, quando o mesmo afirma que

a concretiza¢do do processo de avaliacdo de desempenho requer uma estratégia que promova a vinculacio
entre os trés elos do desempenho: a) individuos, b) equipes e c) organizacio. Sua base estd na avaliacao de
desempenho que, quando bem utilizada, pode direcionar a atencio dos colaboradores aos valores, a visdo e a
missao da empresa.

A apresentacdo dos resultados referentes a este processo, na questao 2.3, 60% dos respondentes

concordam totalmente, 30% concordam parcialmente e 10% discordam parcialmente quanto ao retorno

em feedback dos resultados das atividades dos colaboradores. Conforme a fala do entrevistado,

hoje tal gestdo € realizada com o auxilio de uma ferramenta denominada "Evoluco", visando incorporar na
rotina dos gestores os procedimentos de gestio de desempenho para orientar, direcionar e desenvolver os
colaboradores de suas equipes. O ciclo de gestio de desempenho € anual e possui quatro etapas: 1°
planejamento: gestor e colaborador acordam os objetivos profissionais a serem realizados durante o ano; 2°
execugdo: gestor e colaborador realizam o acompanhamento e revisio dos objetivos profissionais
contratados; 3° avaliacio: o colaborador serd avaliado pelo cumprimento dos objetivos contratados e em
relacdo as competéncias da Sicredi; 4° retorno: gestor apresentara o resultado da avaliacio ao colaborador na
reunido formal de feedback. Apés o feedback, o colaborador deverd elaborar seu Plano de Desenvolvimento

Individual (PDI) com base nos resultados da avaliagio.

Investigando as informacdes acima, observou-se que, depois de selecionadas, as pessoas sdo

integradas a organizacdo, posicionadas e avaliadas ao longo do desenvolvimento dos trabalhos. Para os

colaboradores, o processo de gestdo de desempenho proporciona maior compreensdo das expectativas

em relacdo ao desempenho, bem como o alinhamento dos objetivos e metas profissionais a serem

realizados na cooperativa. Isso € importante, pois a avaliacio de desempenho também tem como

objetivo suprir a cooperativa de informacdes para que ela possa tomar decisdes, tais como aumento de

saldrios, ou entdo premiar ou ndo os colaboradores.
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Analisando as respostas, observa-se que tais resultados se equiparam ao modelo proposto, e na
medida em que estes elementos foram analisados, pode-se concluir que o “Processo de Aplicar
Pessoas”, desenvolvido pela Sicredi, atende com propriedade o modelo proposto por Chiavenato (2014),
pois de modo geral, pode-se identificar este processo como uma fase de aclimatacio dos colaboradores
na cooperativa, que através dessas ferramentas de orientagdo das pessoas, é possivel capacitar os
colaboradores e proporcionar o entendimento da cultura e das competéncias organizacionais do
Sicredi.

Na sequéncia, é apresentada a Tabela 3, com o conjunto de respostas dos questiondrios

aplicados aos colaboradores da cooperativa Sicredi referentes ao “Processo de Recompensar Pessoas”.

Tabela 3 - Processo de recompensar pessoas

VARIAVEIS DT | DP | CT | CP |NA

3.1 Meu saldrio é

bom para o
- - 40% | 60% | -
trabalho que
desempenho.
3.2 Tenho

conhecimento dos

beneficios que a
cooperativa - - [ 100% | - -
oferece e como é o

seu

funcionamento.

Fonte: elaborado pelos autores.

Ao serem questionados, na questao 3.1, 40% dos respondentes demonstram concordar totalmente
e 60% concordam parcialmente quanto ao fato de considerarem bom o saldrio em relacio ao trabalho

que os mesmos exercem. O Relatdrio de Sustentabilidade 2016 aponta que,

todos os colaboradores sdo abrangidos por convencio ou acordo de negociacio coletiva. Em 2016, demos
inicio a revisdo do nosso modelo de remuneracio sistémico, o projeto abrangerd todos os elementos de
remunerag¢io, buscando um maior alinhamento entre reconhecimento e desempenho, para todos os niveis do

sistema, com projecdo de finalizacdo em 2017 e implementacao em 2018.

Na segunda questdo 3.2, 100% dos respondentes concordam totalmente que tem conhecimento
dos beneficios e incentivos disponibilizados pela cooperativa. Tal afirmacdo é reforcada pelo

entrevistado, na medida em que aponta que,

o beneficio € uma concessao realizada pela cooperativa como objeto de estabelecer uma forma diferenciada
de recompensa, visando dar assisténcia aos colaboradores e seus dependentes, bem como tornando a

cooperativa mais atrativa na captagio e retencio de pessoas.
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O Relatério de Sustentabilidade 2016 destaca como sendo beneficios e incentivos aos
colaboradores, os seguintes: a) assisténcia médica odontoldgica extensivel a dependentes, b) seguro de
vida, c) assisténcia-funeral, d) auxilio-refeicido e alimentacao, e) vale-transporte, f) auxilio-creche, e g)
previdéncia privada. Dessa forma, diante das informagdes supracitadas pode-se observar que o
“Processo de Recompensar Pessoas”, atende ao modelo proposto por Chiavenato (2014), pois este
processo € utilizado como incentivo as pessoas na busca pela satisfacdo de suas necessidades
individuais. Aqui estao inclusos recompensas, remuneragio, beneficios e incentivos, onde fica claro que
o grande diferencial da cooperativa é o pacote de beneficios e incentivos. O processo de recompensar
estda atrelado ao processo de manter pessoas e € importante perceber essa integracdo, e ainda a
percepgdo de que a cooperativa pode sinalizar ao colaborador, através de técnicas para a satisfagao de
sua necessidade, o qudo bem ele estd indo no desempenho de suas fungdes fazendo com que este
colaborador aumente ou mantenha o seu desempenho.

Na sequéncia, serd apresentada a Tabela 4, as respostas dos questiondrios aplicados aos

colaboradores da cooperativa Sicredi, referem-se ao “Processo de Desenvolver Pessoas”.

Tabela 4: Processo de desenvolver pessoas

VARIAVEIS DT [DP (CT |CP |NA

4.1 Na

integracao

recebo as

informacoes

necessdrias - 10% [40% |50% |-
sobre a

cooperativa e

sobre minhas

tarefas.
4.2 Os
treinamentos
oferecidos
- - 60% |40% |-
atendem a

necessidade do
meu cargo.
4.3 O trabalho

em equipe €

, , - - 80% | 20% |-
incentivado pela

cooperativa.

4.4 Conhego os
critérios para
ue um
a“ge o EM L 30% |70% | -
funciondrio seja

promovido na

cooperativa.

Fonte: elaborado pelos autores.
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Ao serem questionados, na questio 4.1, 10% dos respondentes demonstram discordar
parcialmente, 40% concordam totalmente e 50 % concordam parcialmente quanto ao fato de receber as

informacdes necessdrias na integracao dos colaboradores. Conforme o entrevistado,

hoje existem as "Trilhas de Formacio Funcional", conforme o cargo do colaborador. Neste sentido, ao ser
admitido na cooperativa ou trocar de cargo, é atribuido automaticamente ao colaborador uma sequéncia de
cursos que o mesmo precisa realizar. Grande parte das capacitagdes sio realizadas na modalidade a distancia,

via plataforma denominada Sicredi Aprende.

Na questdo 4.2, 60% dos respondentes concordam totalmente e 40% concordam parcialmente
quando indagados se os treinamentos oferecidos atendem a necessidade do seu cargo. Nesta ideia, o

entrevistado afirma que

a cooperativa desenvolve localmente as equipes através de programas customizados, ao exemplo do PDL
(Programa de Desenvolvimento de Lideres) que trabalha intensamente o desenvolvimento dos gestores.
Também sdo realizadas capacitacdes personalizadas diretamente nas agéncias através das assessorias que

trabalham na Sede da Cooperativa.

Para complementar as informagoes, apresenta-se na figura 2, os Programas de Educacgdo Sicredi,

cuja finalidade estd em reforcar aquilo que foi observado ao longo do processo de investigacao.

Figura 2 - Programas de educacéo Sicredi

yrporativa 4

Educagiio Conselho Educaggo de Lideres
Programas para os conselheiros das S3o capacitagles que desenvolvem o
cooperativas que promovem o colaborador como um gestor de pessoas,
desenvolvimento e a atualizacio para promovendo o engajamento e o
novas e melhores préticas, e a evolugio desenvolvimento da equipe.

na atuacdo estratégica na cooperativa.

Educagio Executiva Educagio Funciona

530 programas para desenvolvimento dos S3o capacitages com contelidos bésicos
diretores para sua atuagio na tomada de para o desenvalvimento da fungie do
decisdo e construcdo de resultados colaborador, aliados as estratégias do
sustentdveis. sistema e com foco no negddo.

sica

Educagdo Continuada Educagio
Sdo programas que tem como objetivo S3o capacitagSes para fortalecer a cultura
adquirir conhecimentos mais cooperativista e proporcionar
aprofundados, que sSo desenhados e conhecimento sobre o funcionamento do
adaptados para a realidade das Sistema Sicredi.

cooperativas filiadas & Central Sicredi Sul.

Fonte: Relatdrio de Sustentabilidade de 2016 (2016, p. 46)

Ainda o Relatério de Sustentabilidade 2016 complementa que,

investimos mais de R$ 62 milhdes em treinamento, em programas de capacitacio e de formacio,
aperfeicoamos o programa de educacdo corporativa para incrementar os impactos positivos do
desenvolvimento de pessoas, retengio de talentos e desenvolvimento de competéncias, aliado a um processo

s6lido de  reconhecimento, reforcando a cultura cooperativa com os colaboradores.
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Por sua vez na questdo 4.3, 80% dos respondentes concordam totalmente e 20% concordam
parcialmente quando questionados sobre o fato de o trabalho em equipe ser incentivado pela

cooperativa. Sobre isso, o entrevistado afirma que,

as acdes mencionadas a respeito da gestdo de pessoas, podem ser associadas ao estilo de lideranca
presente e estimulado dentro do Centro administrativo Sicredi (CAS), um estilo mais democrdtico,
seguindo os preceitos da prépria filosofia cooperativista, os resultados sdo consequéncia de nosso
crescimento a cada ano, melhorando e modernizando os nossos processos, construindo uma relagio de
confianca, respeito e cooperacio com os nossos colaboradores, com uma gestio de pessoas focada em
entregar um ambiente organizacional com oportunidade de crescimento, de desenvolvimento e proposta de

futuro.

Na questido 4.4, 30% dos entrevistados concordam totalmente e os outros 70% concordam
parcialmente quanto a questdo de os mesmos conhecerem os critérios para que um funciondrio seja
promovido na cooperativa.

Este processo supracitado € utilizado com o intuito de desenvolver pessoas, que esta diretamente
relacionado com a capacitacio de lideres, aprendizagem organizacional e aquisicdo de novos talentos.
Assim sendo, conclui-se que o “Processo de Desenvolver Pessoas” atende o modelo proposto por
Chiavenato (2014), pois tendo em vista os aspectos observados acima, percebe-se que as organizacdes
mudam conforme as necessidades dos clientes. Logo, percebe-se que muitas vezes hd uma
indispensabilidade dessas mudancas vindas da organizacdo, ao ponto que treinar e capacitar os
colaboradores com novas habilidades, otimizando as habilidades existentes e a agregacido de novas
praticas, sao algumas das técnicas utilizadas pela cooperativa.

A seguir sera apresentada a Tabela 5 com as respostas dos questiondrios aplicados aos

colaboradores da cooperativa Sicredi no que se refere ao “Processo de Manter Pessoas”.
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Tabela 5 - Processo de manter pessoas

VARIAVEIS DT | DP | CT | CP |NA
5.1 As condicdes
de trabalho

oferecidas pela

cooperativa - - 90% | 10% | -
permitem que eu
realize minhas
atividades.

5.2 Existe boa

comunicacdo com | - - | 100% | - -

0s supervisores.

5.3 O supervisor

aceita e discute as
opinides e - - 90% | 10% | -
contribui¢des dos

funciondrios.

Fonte: elaborado pelos autores.

Ao serem questionados, na questdo 5.1, 90% dos respondentes demonstram concordar totalmente
e 10% concordam parcialmente quando indagados sobre o fato de as condicdes de trabalho oferecidas
pela cooperativa permitirem que os mesmos realizem suas atividades. Nesse sentido, o entrevistado

afirmou que,

atualmente a Sicredi conta com programas de servicos especializados os quais visam a melhoria continua da
qualidade de vida dos colaboradores, é através destes que a cooperativa identifica os processos a ser
melhorados e estabelece um plano de acdo com vistas a garantir a preservacao da sauide, a integridade dos

colaboradores.

Na questao 5.2, 100% dos respondentes concordam totalmente que existe boa comunica¢do com os
supervisores. A comunicacdo € uma ferramenta que promove sinergia para alcangar os resultados
almejados e, quando bem trabalhada, auxilia na integracio entre os colaboradores. Observou-se que o
didlogo faz parte da cultura organizacional da cooperativa, uma vez que o Relatdrio de Sustentabilidade

2016 aborda sobre a pesquisa de clima organizacional da seguinte forma

a Pesquisa de Clima 2016 demonstrou a satisfa¢io dos colaboradores em trabalhar no Sicredi, atingindo o
indice de favorabilidade de 82%. A instituicao integra o P90, grupo seleto de empresas com indice igual ou
acima de 78%, o que nos torna uma das organizacdes referéncia em clima organizacional pela Hay Group. A

pesquisa é feita a cada dois anos com os colaboradores com mais de trés meses de atuagido na institui¢ao.

Na questdo 5.3, 90% dos respondentes concordam totalmente e 10% concordam parcialmente

sobre o ato de os supervisores aceitarem e discutirem as contribui¢des dos colaboradores.
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Como se pode perceber, a Sicredi tem o perfil bem definido de buscar o envolvimento de todos na
organizacdo, "somos uma organizacido cooperativa feita de pessoas e para pessoas" (SICREDI, 2017).
Essas politicas sdo reconhecidas conforme destaca o Relatdrio de Sustentabilidade 2016, uma vez que

aponta que:

pelo sexto ano consecutivo, a Sicredi estd entre as melhores empresas para vocé trabalhar, com 78 pontos no
Indice de Felicidade no trabalho (iFt). Elaborado pela revista Vocé S/A em parceria com a Fundagio instituto
de administracao (Fia), o guia avalia o ambiente de trabalho e as melhores praticas de gestao de pessoas em

empresas divididas em 24 setores da economia.

Levando-se em conta o que foi observado, conclui-se que o “Processo de Manter Pessoas” atende
ao modelo proposto por Chiavenato (2014), uma vez que busca garantir que os colaboradores estejam
satisfeitos para que a organizagio nio perca talentos. E plano de fundo da relagio entre colaboradores
e cooperativa, uma vez que sé a remuneracao nao basta. Assim, a Sicredi busca entender o perfil do seu
colaborador, para que este seja adequado ao estilo de gestio da cooperativa atrelado a cultura
organizacional, ao clima e a qualidade de vida.

Na sequéncia sera apresentada a Tabela 6, com as respostas dos questiondrios aplicados aos

colaboradores da cooperativa Sicredi, no que tange ao “Processo de Monitorar Pessoas”.

Tabela 6 - Processo de monitorar pessoas

VARIAVEIS DT | DP | CT | CP | NA
6.1A

cooperativa

possui sistema

de informacéo - - | 70% | 30% | -

para avaliagio
de seus

profissionais.

6.2 Percebo que
os resultados da
avaliacio dos
profissionais - - | 60% | 40% | -
auxiliam na

melhoria dos

processos.

Fonte: elaborada pelos autores.

Ao serem questionados, na questao 6.1, 70% dos respondentes demonstram concordar totalmente
e 30% concordam parcialmente, quanto a questiao de a Cooperativa possuir sistema para avalia¢do dos

colaboradores.
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Quando observado na questao 6.2, 60% dos respondentes concordam totalmente e 40% concordam
parcialmente quanto a percepcao dos resultados da avaliacio na melhoria dos processos. Isso foi

corroborado pelo entrevistado, uma vez que o mesmo destacou que,

a drea de gestdo de pessoas possui uma gama de sistemas, devido a amplitude de atividades que atua no
suporte a gestdo. Os sistemas visam atender principalmente as obrigacdes legais, embasados na legislacao
vigente e também na disponibilizagio de indicadores para tomada de decisdes estratégicas, bem como

suporte de acdes para cumprimento do planejamento de longo prazo da cooperativa.

Este processo consiste em acompanhar o cumprimento das metas e dos resultados pelos
profissionais. Monitorar € acompanhar pessoas no sentido de gerar para a cooperativa informacdes
com o objetivo de avaliar esses dados e com base neles tomar as decisdes necessarias.

Levando-se em consideragdo esses aspectos, constata-se que o “Processo de Monitorar Pessoas”
atende ao modelo proposto por Chiavenato (2014), uma vez que esse sistema de monitoramento ird
assegurar a uniformidade da atuagdo do departamento de gestio de pessoas nas diversas dreas da
cooperativa e acompanha as atividades para garantir que as politicas da Sicredi sejam bem executadas,
visando alcancar os objetivos da cooperativa.

As politicas de gestdo de pessoas da cooperativa sdo desenvolvidas no Centro Administrativo da
Sicredi (CAS), responsdvel pela busca constante de inovacdo e pelo desenvolvimento de solucdes de
gestdo de pessoas, alinhadas as melhores prdticas internas e de mercado, e entdo, sio semeadas as
cooperativas, para que possam ser implementadas pelos gestores. Nota-se que a gestio das pessoas estd
inserida no planejamento estratégico da cooperativa, onde € possivel perceber através dos processos a
sua importancia para a cooperativa, e a busca para obter vantagem competitiva no mercado.

Os processos de gestdo de pessoas sio orientados para se integrarem a estratégia de negdcios da
organizacdo, voltados prioritariamente para o desenvolvimento da cooperativa e pautado nas doutrinas
cooperativistas. Gerir pessoas é sempre complexo, conforme apresentado no capitulo acima das
analises dos resultados e com base nas entrevistas, questiondrios, e documentos disponibilizados pela
cooperativa € perceptivel o empenho da Sicredi em agregar os colaboradores, percebendo a necessidade
de treinar e desenvolver as capacidades dos mesmos, bem como trabalhando pela manutencéo e pela a
avaliacdo dos seus colaboradores.

Diante destas consideragdes, ficou evidente que o modelo tedrico utilizado neste estudo foi
altamente esclarecedor no que se refere ao modelo de gestdo de pessoas. Com base nas contribuicoes de
Chiavenato (2014) e no processo de coleta de dados na Sicredi foi possivel entender os conceitos, as
politicas, a importancia e a aplicabilidade da gestiao de pessoas numa cooperativa, bem como fazer uma

analise do alinhamento entre a teoria e a pratica.

5 Conclusao

Este trabalho procurou se concentrar em compreender o funcionamento das politicas do
departamento de gestdo de pessoas da cooperativa Sicredi e confrontd-lo com o modelo proposto por
Chiavenato (2014).

RGC, Santa Maria, v. 6, n. 11, p. 103-126, Jan./Jun. 2019



124 Um estudo sobre...

Conforme questionamentos feitos e andlise dos resultados, constatou-se bastante semelhanca ao
modelo tomado como base deste estudo, onde se pode verificar que o conhecimento sobre os processos
de recursos humanos pode contribuir de forma eficiente e eficaz para a gestdo da cooperativa.

Foi possivel observar a grande importancia da gestao de pessoas para uma cooperativa na busca
pelo sucesso organizacional. Nesta ideia, percebeu-se o quao importante € o envolvimento de todos na
organizagao para que tenham a ciéncia de como este processo deve ser feito.

Todos os processos analisados, sejam eles processos de agregar pessoas (na média 66% dos
respondentes concordam totalmente), processos de aplicar pessoas (na média 76% dos respondentes
concordam totalmente), processos de recompensar pessoas (na média 70% dos respondentes concordam
totalmente), processos de desenvolver pessoas (na média 52% dos respondentes concordam totalmente),
processos de manter pessoas (na média 93% dos respondentes concordam totalmente), e processos de
monitorar pessoas (na média 65% dos respondentes concordam totalmente), tiveram resultados
positivos em se tratando da aplicacido dos questiondrios, bem como em relag¢do a entrevista realizada.
Ou seja, com base nas respostas obtidas foi possivel observar que todos esses processos sao
desenvolvidos com propriedade na Sicredi Regiao Centro e, a0 mesmo tempo, tem forte relacdo com o
modelo proposto por Chiavenato (2014), objetivo deste estudo.

Como contribuicoes, acredita-se que este estudo possa contribuir para que as organizacoes
cooperativas possam ter uma visualizacdo mais ampla das questdes que interferem no processo de
gestao de pessoas. Isso porque o conjunto de informagdes levantadas pode servir para um
conhecimento mais profundo, a fim de provocar uma reflexao das questdes levantadas.

Finalmente o que fica é a contribui¢do para que outros estudos sejam realizados de modo

a contribuir para avangar na discussio tedrica e pratica.

Referéncias

BATEMAN, T. S.; SNELL, S. A. Administragio: construindo a vantagem competitiva. Sao Paulo: Atlas,
1998.

BIALOSKORSKI NETO, S.; DAVIS, P. Governanga e gestao de capital social em cooperativas: uma

abordagem baseada em valores. ESAC Economia Soliddria e Acdo Cooperativa, v. 5, n.1, 2010.
ALBUQUERQUE, L. G. Estratégias de recursos humanos e competitividade. Sao Paulo: Atlas, 1999.
BARDIN, L. Analise de conteuddo. Lisboa: Edi¢oes 70, 1977.

BOGDAN, R. S.; BIKEN, S. Investigacido qualitativa em educagdo: uma introdugdo a teoria e aos
métodos. 12. ed. Porto: Porto, 2003.

BRASIL. Lei n. 5.764 de 16 de dezembro de 1971. Define a politica nacional de cooperativismo, institui
o regime juridico das sociedades cooperativas, e dd outras providéncias. Disponivel em: <

http:/fwww.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/L5764.htm>. Acesso em: 05 set. de 2017.

RGC, Santa Maria, v. 6, n. 11, p. 103-126, Jan./Jun. 2019



ROSSES, G.F.; BOROCHEDES, I.M.; STECCA, ].M.; STECCA, F.L.P.A.; SILVA, A.F. 125

CERVO, A. L. BERVIAN, P. A. Metodologia cientifica. 5. ed. Sio Paulo: Prentice Hall, 2002.

CHIAVENATO, I. Gestao de pessoas: o novo papel dos recursos humanos nas organizagdes. Barueri:
Manole, 2014.

DUTRA, J. S. Gestao de pessoas: modelo, processos, tendéncias e perspectivas, 2. ed. Sao Paulo: Atlas,
2016.

FRANCA, L. A. C. Praticas de Recursos Humanos - PRH: conceitos, ferramentas e procedimentos. 9.
ed. Sao Paulo: Atlas, 2013.

GIL, A. C. Como elaborar projetos de pesquisa. 4. ed. Sao Paulo: Atlas, 2002.

GIL, A. C. Gestao de pessoas: enfoque nos papeis profissionais. Sdo Paulo: Atlas, 2006.

HOLYOLAKE, G. J. Historia de los Pioneros de Rochdale. Buenos Aires: Intercoop, 1989.
IVANCEVICH, J. M. Gestao de recursos humanos. 10. ed. Sdo Paulo AMGH, 2008.

LACOMBE, F. J. M. Recursos humanos: principios e tendéncias. Sao Paulo: Saraiva, 2005.

LIMA, J. Z. A importancia das cooperativas de crédito no mercado brasileiro. Artigo Cientifico do
Curso de Especializacdo em Controladoria, Universidade Federal de Santa Maria - UFSM, Santa Maria:

UFSM, 2006.

LAVILLE, C.; DIONNE, J. A constru¢do do saber: manual de metodologia da pesquisa em ciéncias
humanas. Belo Horizonte: UFMG, 1999.

LAKATOS, E. M.; MARCONI, M. A. Fundamentos metodologia cientifica. 4. ed.
Sao Paulo: Atlas, 2001.

MARRAS, J. P. Administracido de recursos humanos: do operacional ao estratégico. 3. ed. Sao Paulo:
Futura, 2009.

MOREIRA, D. A. O método fenomenoldgico na pesquisa. Sdo Paulo: Pioneira Thomson, 2005.

OLABUENAGA, J. I. R; ISPIZUA, M. A. La descodificacion de la vida cotidiana: metodos de

investigacidn cualitativa. Bilbao: Universidad de deusto, 1989.

OLIVEIRA, D. de P. R. de. Planejamento estratégico: conceitos, metodologia e praticas. Sao Paulo:
Atlas, 2007.

RGC, Santa Maria, v. 6, n. 11, p. 103-126, Jan./Jun. 2019



126 Um estudo sobre...

ORGANIZACAO DAS COOPERATIVAS BRASILEIRAS - OCB. Histéria do cooperativismo.
Disponivel em: <http://www.somoscooperativismo.coop.br/#/historiado-cooperativismo>. Acesso em: 01

set. de 2017.

SICREDI. Histérico. Disponivel em: <http://www.sicrediregiaocentro.coop.br/> Acesso em: 03 ago. de
2017.

SICREDI.  Trabalhe conosco. Disponivel em: <http://www.sicredi.com.br/html/conheca-o-

sicredi/trabalhe-conosco/> Acesso em: 03 ago. de 2017.

VALADARES, J. H. A moderna administracido de cooperativas: curso de preparacio para os futuros
dirigentes da Unimed-RO. Porto Velho: FGV, 2001.

VERGARA, S. C. Gestao de Pessoas. 3. ed. Sao Paulo: Atlas, 2003.

VERGARA, S. C. Projetos e relatdrios de pesquisa em administragao. 3. ed.
Rio de Janeiro: Atlas, 2000.

YIN, R. K. Estudo de caso: planejamento e métodos. 2. ed. Porto Alegre:
Bookman, 2001.

RGC, Santa Maria, v. 6, n. 11, p. 103-126, Jan./Jun. 2019



