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RESUMO: O presente trabalho buscou descrever a gestdo de recursos humanos praticado na
cooperativa de crédito SICOOB Noroeste (agéncia centro), e a relacdo que 0s empresarios
mantém com os funciondrios. A partir de uma pesquisa descritiva e de natureza qualitativa,
foi respondido um questionario semiestruturado, pelo gerente de planejamento e
desenvolvimento Alessandro Arraes Rodrigues, em que foi percebido um bom relacionamento
entre os funcionarios, porém, ainda se encontra em desenvolvimento na area de recrutamento.
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1 INTRODUCAO
Este artigo possui como temética, a gestdo de recursos humanos dentro de uma

organizacao privada.

Nos dias atuais, em que 0 mercado se mostra cada vez mais competitivo e globalizado,
criou-se a necessidade das organizacBes expandirem seus conhecimentos, surgindo assim, a
administragdo de recursos humanos, que segundo Chiavenato (2009, p. 282): “devem possuir
recursos, conhecimentos, habilidades e competéncias e — acima de tudo — pessoas que
incorporem essas novas caracteristicas”. Ainda Chiavenato (2009, p. 293) afirma que a
importancia da gestdo das relagdes é provisionar, aplicar, manter, desenvolver e controlar os

recursos humanos.
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A empresa entrevistada é a Cooperativa de Crédito SICOOB Noroeste, que

disponibilizou informaces, sobre seu processo de gestao de recursos humanos.

O problema a ser resolvido versa sobre como € a relagdo dos empresarios com seus
funcionarios? Neste sentido, este trabalho buscou analisar a gestdo de recursos humanos
praticado na cooperativa de crédito SICOOB Noroeste (agéncia centro). Com o objetivo de
descrever a gestdo de recursos humanos da empresa, para a construcdo de uma analise com
respaldos ricos de conhecimento, para posteriormente, elaborar e fornecer solugdes praticas

diante de quaisquer problemas.

Acredita-se que este estudo se torna importante, auxiliando, sobretudo o CEO na
tomada de decisdo, conhecendo os principais pontos. E para os autores apresenta-se como
grande valor agregado, nas aquisicbes de novos conhecimentos e o aprofundamento dos

conhecimentos ja adquiridos.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Gestao de pessoas

Dentro da histdria, observam-se os primordios da concepg¢do de recursos humanos na
Inglaterra, quando os trabalhadores se organizavam, formando pequenas associagdes,
melhorando assim, suas condi¢cdes de trabalho. Ivancevich (2011) descreve que apo6s a
Revolucdo Industrial, houve a substituicdo do trabalho manual pelos maquinérios e a energia
a vapor, havendo transformacfes significativas nessa area, prejudicando a relacdo dos
trabalhadores com os proprietarios. Surgindo mais tarde, no século XIX, a introducdo da
psicologia industrial, com o objetivo de melhorar o desempenho do trabalhador, aumentando
a eficacia e a eficiéncia. Mais tarde, por intermédio de Frederich W. Taylor (o pai da gestdo
cientifica) comegou a buscar melhorias na forma e no modo mais rapido da realizagdo do
trabalho, Ivancevich (2011, p.7), conceituou as definicdes da gestdo cientifica de Taylor
como: “(1) ciéncia, e ndo empirismo; (2) harmonia, e ndo discoérdia; (3) cooperagdo, e nao

individualismo; e (4) resultado m&ximo, e ndo restrito”.

Com o passar dos anos, devido a evolugdo da tecnologia e a globalizacéo, as empresas
cresceram, e 0s trabalhadores criaram o0s sindicatos, surgindo assim a preocupagdo e
intervencdes governamentais. A partir deste pressuposto, surge a teoria das relagdes humanas
nos Estados unidos, Chiavenato (2006, p. 16) afirma que esse fato se deve “gracas ao

2



SEMANA
Fatecie ACADEMICA

ECONOMIA CRIATIVA:
Aproveitando Oportunidades em Tempos de Crise
desenvolvimento das ciéncias sociais, notadamente a Psicologia e, em particular, a psicologia
do Trabalho™.

A gestdo de recursos humanos depende diretamente das pessoas, da forma como elas
se inter-relacionam uma com as outras, para Chiavenato (2006), essa € a chave de sucesso das
organizagOes. Fischer (2002, p. 11) afirma que: “Toda e qualquer organiza¢do depende, em
maior ou menor grau, do desempenho humano para seu sucesso”. Com base neste
pensamento, lIvancevich (2011) afirma que a gestdo de RH estuda o trabalhador, tornando-os

mais produtivos e satisfeitos.

A gestdo de RH estuda vérias atividades, dentre elas lvanvecevish (2011) inclui: o
cumprimento da legislacdo, a anélise de cargos, o planejamento de recursos humanos, o
recrutamento, a selecéo de pessoas, a motivagéo e orientagcdo dos colaboradores, assim como
a avaliacdo de desempenho, compensacao, treinamento e desenvolvimento, além das relacdes
trabalhistas, seguranca, saude e bem-estar do trabalhador. O autor ainda ressalta quatro
descricdes de RH relevantes: o direcionamento as acGes, o direcionamento as pessoas, 0O
direcionamento ao global e por fim, o direcionamento ao futuro, sendo de suma importancia a

elaboracdo de planos estratégicos de longo prazo para a eficacia da organizacéo.

A gestdo de pessoas € 0 ato de planejar e estruturar a gestdo de Recursos Humanos de
uma determinada organizacdo, bem como a quantidade de pessoas necessarias para a
realizacdo das atividades produtivas para que atinjam os objetivos organizacionais, segundo
Fischer (2002, p. 12): “Entende-se por modelo de gestdo de pessoas a maneira pela qual uma

empresa se organiza para gerenciar e orientar o comportamento humano no trabalho”.

Os processos de gestédo realizados nas organizac6es, quando bem aplicados garantem
melhor qualidade e rendimento, diminuindo assim, gastos desnecessarios na producao.
Conhecida também como Departamento Pessoal, conforme Milkovick e Boudreau, e Soboll e

Ferraz:

Os pesquisadores descobriram que os trabalhadores organizavam
espontaneamente o ambiente de trabalho, estabeleciam padrdes e criavam
sancdes entre eles proprios. Dessa maneira a funcdo de gerenciamento devia
ser a de criar grupos de trabalho que pudesse aumentar a motivagdo dos
empregados e a produtividade e dirigir esses esfor¢cos para o atingimento das
metas da organizacdo (MILKOVICK E BOUDREAU, 2011, p.19-75).

E claro que isso ndo invalida a existéncia dos profissionais de Recursos
Humanos e os especialistas na Gestdo de Pessoas, isso porque existe uma
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série de atividades demandadas legais ou ndo, para a permanéncia do sujeito
em um processo de trabalho (SOBOLL E FERRAZ, 2014, p. 3).

Com uma visdo mais globalizada, o gestor de recursos humanos utiliza de
competéncias, criatividade, interacdo, forca de trabalho, compromisso e inovacéo,
melhorando a relacdo empresarial e as estratégias utilizadas para a realiza¢do das atividades
produtivas necessarias, para alcancar os objetivos esperados por todos na organizacao.
Segundo Soboll e Ferraz (2014, p.12): “O discurso da atual Gestdo de Pessoas ha algum
tempo € permeado de termos como: participacdo coletiva e trabalho em equipe,
desenvolvimento de talentos, dentre tantos outros”. Conforme Daft:

A perspectiva de recursos humanos combina as prescricdes para o projeto de
tarefas de trabalho com teorias da motivagdo [...] Na visdo dos recursos
humanos, os trabalhos devem ser projetados para que as tarefas ndo sejam
vistas como desumanas ou humilhantes, e para permitir que os trabalhadores
usem seu potencial total (DAFT, 2007, p.36).

Para Fischer (ano, p. 13): “A importancia que o comportamento humano vem
assumindo no ambito dos negdcios fez com que a preocupagdo com a gestdo ganhasse espaco

cada vez maior na teoria organizacional”.

Observa-se que a gestdo de RH trata de pessoas em geral e isoladamente, sendo
extremamente complexa e abrangendo a organizacdo como um todo. Para Milkovich e
Boudreau (2011, pg. 31) ndo se trata apenas de um cargo que se preocupa com a moral dos
empregados e a satisfacdo no trabalho, mas sim de um modelo particular de gestdo que a
organizacdo possui para a melhoria do desempenho financeiro, da satisfacdo dos clientes e
dos empregados, se moldando conforme as necessidades. Soboll e Ferraz (2014, p. 96)
complementam afirmando que a andlise e descrigdo de cargos: “Além de auxiliar no
recrutamento e selecdo, ao definir os requisitos do cargo, a descricdo de cargos serve como
um parametro para a remuneracio. E por isso que ela sempre esteve intimamente relacionada

com a politica salarial”.

A gestdo de pessoas depende de todos os envolvidos dentro da organizagdo, ndo sendo
exclusivamente de responsabilidade do gestor de RH, Lacombe e Bendassolli (2004, p. 69)
afirmam que: “Os profissionais dessa area poderdo encontrar 0s meios € 0S recursos para criar
um modelo, particular a cada empresa, que efetivamente consiga lidar com as dificuldades

concretas vivenciadas em seu dia-a-dia”.



SEMANA
Fatecie ACADEMICA

ECONOMIA CRIATIVA:

Aproveitando Oportunidades em Tempos de Crise

2.2 Dindmica do C.H.A (Conhecimentos, Habilidades e Atitudes);

A dindmica do C.H.A, é difundido por um conjunto de competéncias (Conhecimentos,
Habilidades e Atitudes) que o individuo ou a organizacao possui ou pode vir a possuir diante
de aprendizagem. Para Moraes:

O estoque de conhecimentos, habilidades e atitudes que a pessoa possui e
que sdo utilizados no desenvolvimento de seu trabalho nas organizac6es faz
parte das suas competéncias individuais, mas ndo é suficiente para que a
empresa usufrua do seu potencial (MORAES, 2008, p.28).

Ou seja, € necessario que o individuo junto da organizacéo, identifique as necessidades
da mesma e aplique-as no seu dia-a-dia, agregando valor, para que a empresa possa usufruir
de seu potencial como um todo. Segundo Fleury e Fleury:

Competéncia ¢ um saber agir responsavel e reconhecido, que implica
mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos, habilidades, que
agreguem valor econbmico a organizagdo e valor social ao individuo
(FLEURY E FLEURY, 2004, p. 21).

Os autores complementam afirmando que dentro das organizacGes, as competéncias
profissionais individuais exercem um campo maior de atividades, onde o individuo deve saber
se comunicar, aprender, assumir responsabilidades e possuir visdo estratégica. Para Moraes

competéncias sdo:

Mobilizadas para gerar valor econdmico as organizagfes para as quais
trabalha, estd sendo dito que a economia globalizada necessita do ser
humano integral: sua mente ou conhecimento, o “saber fazer”, seu corpo ou
habilidades, o “poder fazer”; e finalmente, suas emocdes e valores ou
atitudes, o “querer fazer” (MORAES, 2008, p. 14).

E de fundamental relevancia as organizagbes possuirem conhecimento quanto aos
obstaculos que irdo ser percorridos ao longo do processo, para obterem respaldos
significativos, solucionando o problema e finalizando com o resultado esperado. Através deste

processo, Moraes enfatiza que:

As pessoas aprendem mais, ganham autonomia, tratam os riscos, ficam mais
préximas umas das outras, inclusive de seus clientes e demais parceiros. As
empresas ganham um grupo de empregados mais preparado, mais critico e
com capacidades de trabalhar situacdes variadas, inesperadas e com um
poder de gerar resultados superiores (MORAES, 2008, p. 15-16).

Fernandes (2013) afirma que a inter-relagdo da organizagdo com os colaboradores
através do modo pelo qual séo gerenciados, inspirados, desenvolvidos e recompensados, gera

a competéncia organizacional, pois é este fator que faz com que a organizacdo alcance suas
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metas, obtendo valor e sucesso nos negécios. E através do mesmo contexto que Dalmau e

Tosta concordam que:

De um lado estd o individuo, com seus conhecimentos, habilidades e
atitudes, com o objetivo de agregar valor social. Do outro esta a organizacéo,
com o objetivo de agregar valor econdmico. E o que norteia essa relacao é
um conjunto de saberes compartilhados por ambos (DALMAU E TOSTA,
2009, p.31).

Nos dias atuais, para que as organiza¢fes possuam vantagem competitiva, é de suma
importancia a implementacdo de tais competéncias dentro das organizagfes, formando assim
uma identidade de valor, agregando um diferencial perante seus concorrentes e satisfazendo o

mercado consumidor.
2.3 Recrutamento e Selecéo;

Sdo através das técnicas de recrutamento e selecdo que os candidatos se mostram
propensos a preencher determinadas vagas dentro das organizacdes. O recrutamento é uma
das funcdes do gestor de RH, sendo de extrema relevancia acertar em suas decisdes, visando 0
desenvolvimento da organizacdo em que atua. Silva define recrutamento como:

Recrutamento é um conjunto e técnicas e procedimentos que visa a atrair
candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da
organizagdo. E basicamente um sistema de informag&o, por meio do qual a
organizagdo divulga e oferece ao mercado de recursos humanos as
oportunidades de emprego que pretende preencher (CHIAVENATO, 2006,
p. 197).

As decisdes que envolvem o processo de recrutamento e selecdo segundo Milkovich e
Boudreau (2011, p. 196) sao de: escolher as qualificacdes desejadas nos candidatos, escolher
as fontes de recrutamento e os canais de comunicacdo, escolher as formas de persuaséo,
escolher a mensagem e escolher e preparar os recrutadores. Conforme Fischer:

Diferentes formas de organizagdo do trabalho sdo, na verdade, diferentes
maneiras de buscar o comportamento exigido pelo processo de trabalho
adotado. Desse modo, pode-se dizer que trazem o mesmo impacto da
tecnologia para o0 modelo de gestdo (FISCHER, 2002, p.14).

Observa-se que € na fase do recrutamento que € definido o futuro da organizacao, seja
atraveés de erros ou acertos na escolha da composicdo dos futuros colaboradores. Dentre os
tipos de recrutamento citaremos o recrutamento interno e o externo. O recrutamento interno é
realizado dentro das organizagdes, realocando os funcionarios internos.

O provimento interno é uma ferramenta poderosa porque incorpora 0S
efeitos do recrutamento, selecdo e demissdo dentro de cada decisdo sobre a
mobilidade interna [...] ele precisa estar integrado com outras funcdes de
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recursos humanos, como 0 processo externo, o sistema de recompensas e as
relagOes de trabalho (MILKOVICH E BOUDREAU, 2011, p. 334).

O recrutamento interno faz parte da ascensdo de carreira dos profissionais de uma
organizacdo, é através dele que os gestores retém e desenvolvem futuros talentos. Conforme
Chiavenato (2006, p 197): “O recrutamento interno atua sobre os candidatos que estdo
trabalhando dentro da organizagdo — isto é, funcionarios — para promové-los ou transferi-los

para outras atividades mais complexas ou mais motivadoras”.

J& o recrutamento externo € realizado com candidatos que nédo trabalham dentro das
organizagGes e querem entrar para a equipe. Conforme Chiavenato (2006, p 197): “O
recrutamento externo atua sobre candidatos que estdo no MRH — Mercado de Recursos
Humanos, portanto fora da organizagdo, para submeté-los ao seu processo de selecdo de

pessoal”.

Para a realizacdo da selecdo externa dos candidatos ao cargo preterido, € utilizada
frequentemente uma triagem para identificar e escolher quais dos candidatos receberdo a
proposta de emprego ofertada, Milkovich e Boudreau (2011, p. 296) compreendem que: “No
recrutamento e selecdo externos, aqueles que ndo séo contratados ndo causam praticamente
nenhum impacto sobre a organizacao”. Ou seja, diferentemente do recrutamento interno, onde

os candidatos rejeitados continuam na organizacéo.

As organizagOes estdo cada vez mais exigentes quanto aos testes de selecdo de
candidatos, com a falta de pessoas capacitadas para o preenchimento de determinados cargos,
criou-se a necessidade de habilitar técnicas de selecdo, visando acertar nas escolhas. Dentre
elas, Milkovich e Boudreau (2011, p. 216) citam: os formul&rios de inscrigdo e curriculos; as
verificagBes de indicacOes, os historicos e informacgdes sobre antecedentes; a entrevista; 0s
testes de habilidade; os testes de conhecimento da funcdo, os ensaios e experimentacao; as
exigéncias fisicas e fisiologicas; os testes de personalidade, honestidade e grafologia. Abaixo

especificaremos cada uma delas segundo os autores.

Formularios de inscricdo e curriculos: sdo formularios que registram as
caracteristicas e qualificaces do candidato, desde os dados legais até os mais elaborados para

exigéncias de preenchimento de cargo.

Verificagcbes de indicacbes, historicos e informacgdes sobre antecedentes: séo

informacdes adicionais sobre os antecedentes dos candidatos, podendo ser em formato de
7
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formulario, constando as referéncias pessoais, ou atraves de pesquisa com instituicdes,

professores ou ex-patroes.

Entrevista: processo de selecdo dos candidatos mais usual atualmente consiste em
realizar perguntas estratégicas aos candidatos, visando obter respostas quanto a sua eficacia

no preenchimento do cargo.

Teste de habilidade, de conhecimento da fungéo, ensaios e experimentacao:
consiste em um teste de habilidade e conhecimento especifico para saber se o candidato esta
apto a administrar o cargo preterido, podendo ser realizado através de ensaios ou

experimentacao.

Exigéncias fisicas e fisioldgicas: sdo analisadas as caracteristicas fisicas e fisioldgicas
do candidato, para obter respostas quanto as exigéncias necessarias que o candidato devera

possuir para o preenchimento do cargo.

Testes de personalidade, honestidade e grafologia: sdo testes utilizados para

adequar o candidato a func6es de acordo com a sua personalidade.

Para Milkovich e Boudreau (2011, p. 250): “Para um item ou sistema de selegdo ser
considerado “valido”, as pontuagdes obtidas neles pelos candidatos precisam estar
relacionadas com o futuro comportamento no trabalho”. Ainda assim, muitos candidatos
conseguem passar pelos testes de selecdo e ndo corresponderem ao cargo disposto, muitas
vezes 0 que leva a essa ndo adequacdo dos fatores selecionados séo relativos a manipulagéo
dos candidatos para impressionar o recrutador, utilizando de taticas de manipulagdo. Algumas
das taticas mais utilizadas sao:

Responsabilidade pelos fatos (chamar para si a responsabilidade pelos
eventos ou resultados positivos) [...] Valorizagdo dos fatos (tentar fazer com
que o valor positivo de um evento parega maior do que é na realidade) [...]
Superagdo de obstaculos (descricdo de como foram vencidas as barreiras ao
progresso) (MILKOVICH E BOUDREAU, 2011, p. 229).

Para que o sucesso do recrutamento e selecdo organizacional seja conquistado, €
necessario que o recrutador se provisione e saiba utilizar das técnicas dispostas de
recrutamento e selecdo. S&8o de suma relevancia o comportamento e treinamento do
entrevistador, a sua eficaz atuacdo interfere diretamente na escolha do candidato mais

propicio para efetuar o cargo, levando a organizacéo a recrutar e selecionar eficazmente.
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2.4 Planos de Cargos e Saléarios.

Dentro das organizacgdes, os funcionarios possuem perspectivas de ascensdo quanto
aos cargos e salarios. Para tanto, é necessario que a mesma, possua politicas de estruturacdo
ou definicdo. Marques (1994, p. 42) afirma que: “A empresa deve ver o salario como fungio
agregada de motivagdo e procurar utiliza-lo como um instrumento a mais na compatibilizagao

dos objetivos organizacionais e pessoais’.

Quanto a construgdo do plano de cargos e salarios, é importante ressaltar que o
principal pilar encontra-se no planejamento do mesmo. Para isso, é necessario definir bem
todas as etapas e prazos, realizando um cronograma completo e pontual. Visando evitar
futuros aborrecimentos quanto aos objetivos propostos e possiveis mudancgas no decorrer do
percurso. Marques afirma que:

Na implantagdo do programa de administracdo de cargos e salarios em uma
organizagdo, é necessario seguir as etapas de planejamento e divulgacdo do
plano, analise e avaliagdo dos cargos, pesquisa salarial e definicéo da politica
salarial. Terminada a ultima etapa, devem ser definidas as politicas de
remuneracdo e implantadas as carreiras profissionais. (MARQUES, 1994, p.
42).

Franco (2012, p. 39) afirma que é necessaria também para maior eficécia, a
implantacdo de outros planos, como o de desenvolvimento, de desempenho e de participacédo
nos resultados. Quanto aos componentes do comité de planos e salarios, 0 mesmo ressalta a

importancia de conhecedores da area:

Precisam fazer parte do comité os gerentes de area ou da area que esta sendo
estudada naquele momento. Isso facilitara o trabalho do comité no momento
em que sera feita a avaliacdo dos cargos dentro da nova estrutura salarial.
Afinal, sdo eles que detém os conhecimentos técnicos e sabem quais séo as
habilidade necesséarias para se ter um bom funcionério trabalhando na funcéo
(FRANCO, 2012, p. 41).

Observa-se que a area de RH é uma das incentivadoras das mudancas organizacionais,

incentivando os diretores a fazer uso de estratégias, envolvendo todos e consequentemente,

gerando comprometimento e mudancas.

2.5 O papel do coaching nas organizacoes.

Nos dias atuais, diante dos avancgos tecnologicos e a modernizacéo de varias areas de
estudo e de trabalho, surge a necessidade de capacitacdo e melhoria dos profissionais que

atuam dentro das organizagdes. Com isso, surgem novas profissdes ou o remodelamento das
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profissbes ja existentes no mercado, dando énfase a eficacia organizacional. Neste topico
abordaremos o papel do coaching nas organizacdes, tratando-se de uma atividade profissional
recente, veremos o conceito de coaching primeiramente.

Coaching é um processo que contribui para que as pessoas € 0S grupos se
transformem, reflitam a respeito de sua visdo de mundo, de seus valores e
crengas, aprofundem sua aprendizagem, incorporem novas habilidades e
capacidades, expandam sua prontiddo para agir de forma coerente e eficaz.
Por essa razdo, constitui uma forma de provocacgdo construtiva, de desafio e
estimulo para o desenvolvimento e a aprendizagem continuos (KRAUSZ,
2007, p. 27).

Observa-se que o coaching & um processo pelo qual a organizacdo sofre
transformacfes positivas, por intermédio de um profissional especializado, que analisa o
cenario da empresa, fornece aos colaboradores seu conhecimento, contribuindo de forma
significativa e eficaz. Para que a transformacédo seja implantada com exceléncia dentro das
organizacOes, Krausz afirma que € necessario atribuir ao processo:

Educacéo continuada, de aquisicdo/polimento de competéncias, habilidades,
comportamentos e conhecimentos que proporcionam a elevagdo dos niveis
de performance, contribuindo para a efetividade da equipe e de toda a
organizacdo (KRAUSZ, 2007, p. 28).

Este processo de melhoria continua se da por intermédio de um profissional
especializado na area de coaching, tendo como papel fundamental dentro das organizacdes
segundo Goldsmith e Lyons (2012, p. 11) de: “ajudar um executivo ou uma equipe a
desenvolver competéncias e eficacia nos negocios em um ou em todos 0s dominios”. Para
Krausz (2007, p. 28): “coaching é um tipo especial de colaboracdo que expande a consciéncia
e a aprendizagem e permite a obteng@o de resultados com menos esfor¢o e em menos tempo”.
Para Block, Mendes e Visconde (2012, p. 17): “o coaching estimula a reflex&o, para que as

proprias pessoas tracem seu plano de desenvolvimento”.

Diante dos varios papéis fundamentais em que o coaching atua dentro das
organizacOes, observa-se que ele estéa diretamente ligado a todos 0s setores da empresa, tendo
como responsabilidade atuar da melhor forma possivel, Krausz (2007) relata que o coaching
esta ligado aos fatores de motivacdo, nivelamento de poder, processos e resultados, acdes e
reacOes, pro-atividade, estimulos, aprendizagem, supervisdo, técnicas, valores individuais e
valores da organizacdo. Neste mesmo contexto, Block, Mendes e Visconde (2012, p. 23)
salientam que: “executivos que fizeram ou fazem terapia costumam ser mais abertos ao

coaching e tém maior facilidade de enxergar e admitir seus pontos fortes e fracos”.
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As organizacdes, que sdo as grandes estimuladoras do estudo e da busca constante de
melhorias e eficacia, ndo devem impor ou manipular seus colaboradores, Krausz afirma que
necessitam de conhecimento para que possam:

Investir numa determinada pessoa, ou grupo de pessoas, em virtude da sua
posicdo atual ou futura e com a finalidade de assegurar melhores niveis de
desempenho, capacitacdo para novos desafios e desenvolvimento de novas
competéncias de gestdo (KRAUSZ, 2007, p. 39).

Portanto, o coaching é para a empresa mais que um profissional que acelera o
processo de melhorias, é aléem de tudo, o responsavel pela motivacdo dos colaboradores, um
psicologo empresarial e orientador, fazendo com que as pessoas fagcam o que tem que ser
feito, por vontade prépria e ndo por obrigacdo. Krausz (2007, p. 37) afirma que tal
profissional deve estar: “focado no desenvolvimento do potencial das pessoas ¢ na sua
aplicagdo para a obtencdo de resultados”, desenvolvendo a aprendizagem e a mudanca

comportamental de acordo com as necessidades da organizagao.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A metodologia utilizada no presente artigo é do tipo descritivo, cujo objetivo principal
da pesquisa conforme Malhotra (2000, p. 139) é “descrever alguma coisa — em geral,
caracteristicas ou funcGes de mercado. Os métodos de levantamento ou de comunicacdo

podem ser classificados conforme o modo de administragao”.

E a natureza da pesquisa € qualitativa, ndo possuindo férmulas ou receitas
predefinidas, dependendo apenas da capacidade e do estilo do pesquisador para a realizacéo
da analise, conforme Gil (2008, p. 175-176), divididas em trés etapas: a reducdo, a
apresentacdo e a conclusao/verificacao.

A unidade de analise é a cooperativa de crédito SICOOB Noroeste, agéncia centro de

Paranavai-Parana.

A coleta de dados foi realizada através de um questionario semiestruturado, por
conveniéncia dos autores, aplicada ao gerente de planejamento e desenvolvimento Alessandro
Arraes Rodrigues. Conforme Rampazzo (2002, p.112) o questionario é uma instrumento de
coleta de dados constituido por uma serie ordenada de perguntas, que devem ser respondidas

por escrito e sem a presenca do entrevistador.
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Foi através desta pesquisa de campo que pudemos identificar a forma de gestdo dos
recursos humanos da empresa entrevistada e dos seus processos envolvidos, em que
obtivemos dados e informacgdes, nos proporcionaram a correlacdo dos estudos teoricos.
Podendo assim, atender ao nosso objetivo de construir uma analise com respaldos ricos de

conhecimento, e de elaborar e fornecer solucdes praticas diante de quaisquer problemas.

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

4.1 Caracterizacdo do Objeto de estudo — SICOOB Noroeste (agéncia centro),

Paranavai-Parana.

A instituicdo financeira entrevistada, SICOOB Noroeste (agéncia Centro), € uma S.A.
(Sociedade Anbénima), que vem proporcionando ao municipio de Paranavai e regido o

Cooperativismo ha mais de dez anos.

O SICOOB Noroeste oferece todos os produtos e servigos bancarios, s6 que de um
jeito bem diferente: ele compartilha os resultados com os associados e aplica 0s recursos
captados na propria comunidade, o que movimenta o comércio e a producdo, além de criar

novas oportunidades de emprego e renda.
4.2 Resultado da etapa qualitativa:

A instituicdo financeira SICOOB Noroeste, se encontra financeiramente saudavel e
instruida no seu sistema de Gestdo. Através do questionario enviado a empresa, ao Sr.
Alessandro Arraes Rodrigues gerente de planejamento e desenvolvimento, obtemos as

seguintes respostas referentes a Gestdo de Recursos Humanos, apresentadas a seguir:

O critério informal de recrutamento utilizado pela empresa apresenta a Divulgacao da
vaga, por meio dos préprios Colaboradores e Cooperados, a primeira etapa de carater
eliminatério é a Recepcdo dos Curriculos, em seguida a Convocacao para prova técnica, dos
candidatos que tiveram seus Curriculos selecionados, a Convocacdo para avaliacdo
Psicoldgica, dos candidatos aprovados na prova técnica e Convocagdo dos aprovados na etapa

psicologica, para assumirem seus cargos pleiteados.
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A empresa oferece 6tima remuneracdo, tendo alguns importantes beneficios como:
Plano de saude Unimed para todos os colaboradores, Vale Refeicdo no valor de R$ 890,00,
Programa de participacdo nos resultados (PPR), com possibilidade de recebimentos de até 2
(dois) salérios extras no encerramento do exercicio, Plano de Carreira, Incentivo a graduacéo,
pos-graduacdo com bolsa de 50% do valor das mensalidades e Treinamentos constantes, ora

promovidos pela propria Cooperativa local, ora promovidos pela Central-PR;

A empresa possui além do acompanhamento diario por parte dos Gestores de cada
setor, possui um programa de gestdo de desempenho (PGD) e o acompanhamento constante
de uma Psicéloga contratada. PGD — Programa de Gestdo de Desempenho, no qual o préprio
colaborador determina suas metas semanais/mensais e anuais, € no pés-encerramento dos
prazos retro mencionados, 0 Programa menciona os resultados atingidos, bem como os néos

atingidos. Sendo que este Programa serve de base para promoc¢oes e/ou Demissoes.

A promocdo do colaborador é realizada com base nos resultados observados pelos
gestores e pelo programa PGD, sendo diagnosticado o mérito de promocéo do colaborador, o

mesmo é chamado no setor administrativo e convidado a receber sua promocao.

Quanto ao desligamento, ao ser diagnosticado que o colaborador estd abaixo da
produtividade desejada, 0 mesmo é chamado no setor administrativo para uma conversa em
que tera uma oportunidade de manifestar o porqué de sua baixa produtividade (problemas
pessoais, necessidade de treinamento, problemas psicoldgicos ou de perfil inadequado para a
area que atua etc.). Realizado tais procedimentos e ndo havendo melhoras no desempenho, o

mesmo é chamado novamente na administracdo para o seu desligamento da empresa.

Além do reajuste de convencdo coletiva, a empresa possui faixas de progressdo
salarial por mérito, baseado nos resultados observados pelos Gestores, bem como pelos
resultados gerados pelo PGD — Programa de Gestdo de Desempenho, mencionado na questdo
anterior, e para os colaboradores que ndo se enquadrarem nos quesitos retro mencionados, a
cada 2 (dois) anos, estes possuem garantia de progressdao de faixa salarial de forma

automatica.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente artigo buscou investigar a instituicdo estudada, obtendo conhecimento
quanto a sua gestdo de recursos humanos, podendo assim, realizar um replanejamento para
melhor visualizar os fatores ndo percebidos, criando estratégias especificas para melhor
atender aos seus clientes com eficacia, através da compreensdo das reais necessidades. Para as
autoras, a pesquisa foi importante para averiguar a qualidade dos servi¢os prestados, bem
como a relacéo funcionarios/CEO e o feedback em tempo habil e eficaz.

Respondendo ao objetivo de conhecer a Gestdo de Recursos Humanos na empresa.
Ivancevich (2011); Chiavenato (2006); Milkovich & Boudreau (2011); Paschoal (2006) e
Lacombe & Bendassolli (2004) concordam que a gestdo de recursos humanos é uma ciéncia
que trata de pessoas e integra a administracdo, visa tanto beneficios econdmicos, como
psicoldgicos e sociais. Observa-se que a instituicdo inter-relaciona a gestdo de recursos
humanos com a psicologia e a administracdo, tanto nos aspectos de recrutamento e selecao,
guanto nos planos de beneficios, promoc¢do, desligamento e progressao salarial. Também
utiliza técnicas de selecdo de pessoal, através de formularios de inscrigcdo, curriculos,
historicos, informacgdes de antecedentes e entrevista, sendo essas, algumas das habilidades
técnicas de selecdo validadas por Milkovich & Boudreau (2011). A instituicdo também se
mostra engajada em promover o desenvolvimento das competéncias, habilidades e atitudes
dos seus colaboradores, inspirando-0os e recompensando-os através do PPR (programa de
participacdo nos resultados), medindo e alcangando metas, através da ferramenta PGD
(programa de gestdo de desempenho), para Fernandes (2013) tais estimulos propiciam um
melhor desenvolvimento das competéncias dos colaboradores. Através do PGD a instituicao
também “estimula a reflexdo, para que as préprias pessoas tracem seu plano de
desenvolvimento”, que é um dos papéis do coaching dentro das organizacGes, como afirma
Block & Mendes & Visconde (2012, p. 17).

Conclui-se que a instituigdo possui um bom relacionamento com os seus funcionarios,
tanto no aspecto humano, quanto no aspecto legal, porém, ainda se encontra em
desenvolvimento na area de recrutamento, em que a mesma adota critérios informais para a
realizacdo do processo, divulgando as vagas ofertadas por meio dos seus colaboradores e
cooperados. Por se tratar de uma instituicdo financeira de grande porte, que necessita de

colaboradores qualificados e eficazes, sugere-se o recrutamento formal, para que a empresa
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possa atingir um maior nimero de interessados qualificados para a vaga, maximizando assim,

candidatos que correspondam as expectativas da instituicao.
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