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RESUMO

A crescente e constante busca em avaliar a gestg®ssoas mensurando seus resultados
atraves de indicadores da area, consolida a immoat&stratégica do setor nas organizacoes.
A avaliagcdo da gestdo de pessoas numa organizacéimigiente cooperativista é importante
para a manutencdo de seu diferencial competitinto taxterno como interno no mercado
financeiro globalizado. Neste trabalho, relata-pesquisa realizada com os colaboradores da
cooperativa de credito UNICRED Campina Grande qusetu analisar a gestdo de pessoas a
partir da percepc¢éo dos colaboradores da cooparéattilizou-se 0 método de estudo de caso
sendo realizada uma pesquisa exploratéria de catéseritivo, os meios utilizados foram a
pesquisa de campo e a pesquisa bibliografica, etacdlos dados foi realizada a partir da
pesquisa interna de atitude dos colaboradores gquantondicdes de trabalho, politica de
remuneracdo, a supervisdo, a organizacdo, alémdeigtificar o perfil geral dos 28
colaboradores da cooperativa de crédito. Consteayie 0s pesquisados em sua maioria Sao
do género masculino, com idade entre 26 a 30 awdtgiros, ndo possuindo dependentes,
graduados, estando na cooperativa de 1 a 5 amabsllitando nos setores de retaguarda e
caixas e nao sendo certificados pela AMBID. O iadar de gestdo de pessoas adotado nesta
pesquisa apresentou as seguintes consideracdesandegmaioria dos colaboradores
considerou como boas as condi¢gfes de trabalhdareguemuneracao paga pela cooperativa,
boa a supervisdo exercida pelos gestores da ctiopeeaboa a organizacdo que pertencem,
portanto, de forma geral os colaboradores da WhicCampina Grande encontram-se
satisfeitos com a politica de gestdo de pessoas.

PALAVRAS-CHAVE: Gestéo de Pessoas. Indicadores de Gestédo. CoopeaCrédito.



ABSTRACT

The increasing and constant search assess the ema@aigof persons and measure their
results through area indicators, consolidates ttrategic importance of the area in
organizations. The assessment of the managemepersbns in an organization of the
environment cooperatively is important for the nb@iance of their differential competitive
both external and internal financial market glodadi. In this work, reports-if the research
with the collaborators of credit cooperative UNIAREampina Grande which sought to
analyze the management of people from the pergepfithe collaborators of the cooperative.
Used the method of case study being carried o@aeck exploratory character descriptive,
the means used were the fieldwork and bibliograghiesearch, the data collection was
performed from the search internal attitude of almdrators as: the working conditions,
remuneration policy, supervision, organizationauhdition to identify the general profile of
the 28 collaborators of the credit cooperative.rfebthat the investigated in the majority are
male gender, age between 26 to 30 years, unmanddhaving dependent, graduated, being
in the cooperative from 1 to 5 years, working ie #ectors of rear and boxes and not being
certified by AMBID. The indicator for the adminiation of persons adopted in this research
was to the following considerations: the vast mgjoof collaborators considered as good
working conditions, regulate the remuneration fgicooperative, good the supervision exert
by managers of the cooperative and good orgaaorz#tiat they belong ,wherefore,of all form
the collaborators of the UNICRED Campina Grandeoanter content with the policy of
management of persons.

KEYWORD: Management of Persons. Indicators of ManagemeptiOCooperative.
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A formulacdo e a implementacdo de estratégias Igfimsaados maiores desafios
para o crescimento e sobrevivéncia das empresasas\passam pela capacidade intelectual
que a empresa possui, 0 que coloca a gestdo deapessmo diferencial, além dos avancos
tecnoldgicos na area. A gestéo de pessoas proprardga esta mais do que nunca atenta a
essas mudancas e tendéncias, pois seu futuroststdiaenente ligado ao bom cumprimento
do seu papel dentro da organizagéao.

A moderna gestdo de pessoas hoje funciona comangmativadora na parceria
empreendedora das pessoas junto as organizaciedo ajiva e estrategicamente para a
realizacdo da misséo e alcance dos objetivos @@eonais. Numa organizagcdo de ambito
cooperativista que tem como missao o bem estaalsdeiseus cooperados e como valores
diferenciados do comumente encontrado nas orgd@gacapitalistas onde o principal
objetivo € acumulo do capital para poucos, a gadtdpessoas esta intrinsecamente balizada
em um sistema singular inspirado no perfil coopésta que é, sobretudo, um modo de vida
e de educacédo no sentido da mudanca de concepgéaiddade que temos hoje. O sistema
cooperativista deve fazer da sua gestdo um modsdo seguido por outros empresarios, pois,
tem caracteristica de empresa, sendo de persataliflaidica diferente, seu grande
diferencial é a gestéo solidaria e democraticdaveis que ndo sao vistas em outros tipos de
organizacdes empresariais.

A cooperativa de crédito UNICRED Campina Grandeoatra-se dentro desse
cenario, uma vez que sua Visao enquanto coopematisar a principal instituicdo financeira
dos profissionais da area da saude”. Essa vis@tmbesse em um planejamento estratégico,
consequentemente, os recursos humanos dessa aggemiatravés da gestdo de pessoas,
tona-se o diferencial competitivo para o alcancetaleobjetivo, pois as estratégias sao
formuladas por meio de objetivos organizacionais.

A avaliacdo da gestdo de pessoas numa organizacamlgiente cooperativista é
importante para a manutencdo de seu diferencial petitivo tanto externa como
internamente, dentro de um sistema econdmico-feiembrasileiro de concorréncia acirrada
com grandes instituicfes financeiras nacionais kimaagionais.

Portanto, diante desse contexto, questiona-se @i gapectos os colaboradores
estdo satisfeitos com: as condi¢cdes de traballmuneracdo, supervisdo e organizacao
ofertada pela UNICRED Campina Grande.

Sabiniano Samuel Araujo
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O objetivo geral desse estudo é analisar os iddiea da Gestdo de Pessoas na

percepcéao dos colaboradores da UNICRED Campinad&ran

E como objetivos especificos, temos:

Levantar o perfil dos pesquisados quanto: ao gérefaixa etaria, ao estado
civil, ao niumero de dependentes, ao nivel de folmago tempo de trabalho
na cooperativa, a quantidade de colaboradores @or € a certificacéo
ANBID CPA-10;

Averiguar as condicdes de trabalho dos particigatiéepesquisa no tocante: as
condicdes fisicas de trabalho, ao planejament@grgmacao do trabalho, aos
requisitos de cargos e habilidades pessoais, dcifispcoes do cargo, a
seguranca no emprego, a seguranca no trabalhooracochde trabalho, as
relacdes interpessoais no trabalho e a adequadéein@mento;

Discriminar a politica de remuneracdo adotada p#NMICRED Campina
Grande quanto: aos salarios, aos beneficios, asogf®es, ao reconhecimento
e status e a oportunidade de promocgao;

Caracterizar a supervisao exercida pela empredacante: as habilidades de
comunicacdo, as qualificacbes e conhecimento, dio egerencial, as
habilidades humanas de lideranca, negociacao @agéab;

Descrever a organizagcdo quanto: a politica de Ridpenunicacdes, a imagem
na comunidade, aos mecanismos para a integracadudo®narios e aos

direcionamentos de formacéo profissional e pesseatcidos.

Esse trabalho de conclusé&o de curso foi estrutuidadeguinte forma:

Introducéo, que expde a importancia do tema paocagasizacoes;

Capitulo 2 — Fundamentacéo tedrica, que apresdit¢azdaura sobre o tema,;

Capitulo 3 — Caracterizacdo da empresa, que egil@stas caracteristicas da

empresa estudada;

Capitulo 4 — Aspectos metodoldgicos, que class#ipegsquisa e mostra como foi

desenvolvido o estudo;

Capitulo 5 — Andlise e discusséo dos resultadade sdo apresentados os dados

da pesquisa e sua discusséo; e

Sabiniano Samuel Araujo
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Consideracoes finais, recomendacdes e sugestG@snagtram, respectivamente,
as consideragbes do estudo; recomendacdes paraa gepresa, através dos dados
apresentados pela pesquisa, promova as devidas ag@® sugestdes de futuras pesquisas,

para que sejam desenvolvidas a partir dessa.

Sabiniano Samuel Araujo
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CAPITULO 2 - FUNDAMENTACAO TEORICA

Sabiniano Samuel Araujo



18

2.1 DEFININDO GESTAO DE PESSOAS

Para entender o que significa a Gestdo de Pes$aase necessario 0
conhecimento de alguns conceitos.

Segundo Chiavenato (2004), a Gestdo de Pessoase(GBYa esséncia é “uma
area contingencial e situacional, pois depende dsow aspectos, como a cultura
organizacional da estrutura organizacional adotddlaegdcio da organizacdo, dos processos
internos e de uma infinidade de outras variavepmantes”.

A Gestédo de Pessoas (GP) pode ser entendida taedo@m Administracdo de

Recursos Humanos (ARH), pois:

ARH refere-se as praticas e as politicas necess@dga conduzir os aspectos
relacionados as pessoas no trabalho de gerenciamespecificamente a

contratacéo, ao treinamento, a remuneragdo e egcofento de um ambiente bom
e seguro aos funcionarios. (DESSLER, 2003, p. 2).

Para Lacombe (2005, p. 14) a ARH tem por objets@éecionar, formar, integrar
e aperfeicoar um grupo de pessoas para trabalhza ampresa como uma verdadeira equipe,
com objetivos definidos, fazendo com que cada merobnheca seu papel e coopere com 0s
demais”.

Portanto, a Gestdo de Pessoas ou a AdministracReaesos Humanos tem uma
funcdo importantissima numa organizacdo bem eshwddy na qual ela tem a
responsabilidade de fazer com que o sistema fualci@almente funcione com a devida

harmonia.

2.2 EVOLUCAO HISTORICA DA GESTAO DE PESSOAS

Com base nos conceitos apresentados por Lacombg, (2014), é certificado que
“as organizagfes ja se deram conta da importarasa pgssoas e da forma como séo

administradas, diferente do que ocorria no passpadmdo o foco recaia apenas na tecnologia

Sabiniano Samuel Araujo
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do produto ou do processo, recursos financeirae enttros”. Ao longo do século passado, a
ARH passou por trés etapas distintas: as relag@kstriais, recursos humanos, e gestao de
pessoas, cada abordagem ajustou-se aos padroesgélece de sua época em termos da

mentalidade dominante.

2.2.1 Evolucao global da Gestédo de Pessoas

De forma global, os Recursos Humanos passaramapasvases desde o final do
século XIX até os dias de hoje.

No comeco do século XX, os primeiros depagta@ios de recursos humanos
controlavam as admissodes e as demissdes, essdadds/eram realizadas por encarregados
do setor que também eram responsaveis pelo pagafsetdrio, pro-labore) e administravam
o plano de beneficio, que era raro para a eépoeae&se o trabalho que, em grande parte,
consistia em assegurar que os direitos e deveresmpeegados e empregadores fossem
seguidos.

O surgimento da legislagdo dos sindicatos na dédad#®30 levou a uma segunda
fase da administracédo de pessoal e a uma novaeénfastecao da empresa em sua
interacdo com os sindicatos. A legislacdo sobreridiinacéo nas décadas de 1960
e 1970 levou a uma terceira fase da administraggeedsoal... A area de pessoal
ganhava status tanto pelo que poderia fazer pavtegar a organizacdo de

problemas quanto pela contribuicdo positiva queadaara a competitividade da
empresa. (DESSLER, 2003, p. 9).

2.2.2 Evolucao da Gestéo de Pessoas no Brasil

A realidade do Brasil no inicio do século XX naaama “administracdo de
pessoal” também era de funcbes basicas dentro dgenizacbes, apenas recrutava,
selecionava e desenvolvia pessoas quase que aconesipo, por parte dos trabalhadores,
nenhum direito era assegurado quanto & remuneeaedocondi¢cdes de trabalho, o trabalho
era considerado mercadoria sujeita a lei da ofertl procura e regido por uma lei nada

especifica.
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Em 1° de maio de 1943 tivemos a assinatura do Belen®. 5.452 por Getulio
Vargas, que resultaram na Consolidacéo das Lelslhiatas - CLT. Em seu artigo
1°, o decreto lei constituiu as normas que regutaes relacdes individuais e
coletivas do trabalho, nela previstas. (ARAUJO,2Q0 2).

A solidificacdo da CLT, na realidade, veio subside outrora chamada
“departamentos de Relacdes Industriais”. Nesseogeriesses departamentos cuidavam,
basicamente, do que se convencionou chamar dasdtabalhistas de Departamento Pessoal
- DP, que consistia na obediéncia da legislacdmlingsta, na qual estavam direcionadas a
admisséao, as demissodes e afolha de pagamento.

No final da década de 70, surgiu um movimento radow originado,
principalmente, nos Estados Unidos — a sociedade sgguimos — e que logo
entusiasmou profissionais e educadores de todcasilBr Um bom exemplo que
mostra a profunda transformacéo da atual gestjmessoas a partir dos anos 70
vem de um dos primeiros cursos de AdministracdRe®irsos Humanos aplicados
no Brasil... E, assim, a area de recursos ganhowmawu perfil que mostra um

fortalecimento das atividades de recrutamento, géele treinamento e
desenvolvimento, enfim, as atividades tipicas da.{ARAUJO, 2008, p. 2-3).

2.3 OS PROCESSOS DA GESTAO DE PESSOAS

A Administracdo de Recursos Humanos organicamentgerd definida em
subprocessos que compdem e respondem individuanpmmt cada uma das fungbes da

Gestao de Pessoas conforme o quadro abaixo:
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Gestin
de
Pessoas
Processos Processos Processos Processos Processos Processos
de de de de de de
agregar aplicar recompensar desenvolver manter monitorar
pessoas pessoas pessoas pessoas pessoas pessoas
*Recrutamento +*Desenho *Remuneragao |*Treinamento +Disciplina +*Banco de dados
+Selegio de Cargos *Beneficios e *Desenvolver |, Higiene, *Sistemas de
sAvaliagéao servicos -Aprendizagem | seguranca e informagies
de qualidade de vida gerenciais
tdesempenho .
p + Relagies

com sindicatos

Figura 1 — Os subprocessos da Administracdo derRectiumanos.
Fonte: Adaptado de Chiavenato (2004).

A integracdo dos subprocessos organizacionais ddadGeale Pessoas, como:
agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, maatemonitorar pessoas ¢é de total
importancia, conforme afirma Chiavenato (2004, 8)4“a maneira COmo eSses processos
sdo vinculados entre si e utilizados de maneitémisa e abrangente é fundamental para o

aporte de valor e efeito sinergistico” para as miggaoes.

2.4 ENVOLVIMENTO DA AREA DE RECURSOS HUMANOS NA ERATEGIA DAS
ORGANIZACOES

Vistos todos os conceitos anteriores sobre os eabpsos da Gestdo de Pessoas,
entende-se que a contribuicdo dos Recursos Hunparaso planejamento estratégico das

organizacdes é incomensuravel, dessa forma:
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0 planejamento dos recursos humanos tem de seorathb como parte do
planejamento estratégico da empresa. Do contrariajtos recursos seréo
desperdicados: serdo contratadas pessoas que ndoca@am nos programas
previstos; as equipes poderdo estar superdimeisisma aquém do necessario em
guantidade e qualidade; serdo efetuados treinamernbditeis e outros
absolutamente indispensaveis deixardo de ser fatapnducdo inadequada da
equipe pode levar a falta de motivacéo e até adedalentos. (LACOMBE, 2005,
p. 28).

Segundo Dessler (2003, p. 15), a administracdatégica de recursos humanos é
definida como “a unido da administracdo de recufsasianos com metas e objetivos
estratégicos para melhorar o desempenho da empm@ssenvolver culturas organizacionais
gue encorajem a inovacgao e a flexibilidade”.

Um dos aspectos mais preponderantes das estratéggasizacionais é a
interligacdo com a administracdo de recursos husjano mesmo tempo em que, O
planejamento estratégico dos recursos humanos tandege fazer parte do planejamento
estratégico das organizacdes.

Em dias atuais, a contribuicio dos RH para a edecudp planejamento
estratégico das organizacbes vem sendo cada vezewada em consideragcdo, uma vez que
o capital humano é considerado como capital intehgias organizacdes, que € o que mais
cresce em termos de importancia nas estruturasipageonais, pois a principal fonte de
producdo da economia moderna vem mudando do cépital para o capital intelectual.

A inteligéncia permitiu ao homem que sobrevivesse suas limitacdes fisicas em
um ambiente hostil e criasse a civilizagdo. A igéicia permitird as organizacdes a
sobrevivéncia em ambientes competitivos, mutantesexigentes pelos quais
passaremos no processo de globalizacdo. (A@igoatamento contabil do capital

intelectual em empresas com valor de mercado smpaa valor contabijl (XAVIER,
1998, p.111).

As pessoas devem ser vistas pelas organizacfespayo®ras e nao apenas como
agentes passivos do processo produtivo.
Vivemos numa época em que um novo paradigma edoadmcaracterizado pela
velocidade e pela satisfacdo dos clientes — aceatuanportdncia dos ativos

intangiveis, tais como: identificagdo da marcahegimento, inovacao e, sobretudo,
capital humano. (BECKER; HESELID; ULRICH; 2001).

Avaliar e mensurar a contribuicdo do capital humane vem ganhando destaque
como um capital intangivel que faz a diferenca cefitipa e sustentavel das organizacdes

num cenario econdmico globalizado faz-se necesaé#ria vez que, a Gestao de Pessoas ou a
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Administragdo dos Recursos Humanos contribui iseé@amente no desenvolvimento das

estratégias organizacionais.

2.5 DEFININDO A AVALIACAO DE DESEMPENHO DA GESTAO B PESSOAS

Para se compreender a contribuicdo da Gestdo @de@deros desenvolvimento
estratégicos das empresas, tem-se que avaliaemgesho da funcdo de RH, ndo apenas de
forma individual, por pessoa, mas de forma setdit@icional e holistica. Pois “ndo ha mais
como os profissionais de RH sobreviverem sem pdrameinimos de avaliacdo do proprio
trabalho, ou seja, sem saber. 0o quanto produz,afidqde, o tempo e 0s investimentos
despendidos” (BOOG; BOOG, 2002, p. 261).

Existe um ditado popular entre os especialistaa@ministracdo que diz que se ha
alguma coisa que ndo possa mensurar e avaliaivalpeinte, deve ser ignorado, ou seja, se
nao mostrar sua contribuicdo efetiva para o sistemeional da organizacdo é melhor nao
perder e tempo. Ainda é reforcado pelo mote “o gumedido é gerenciado — e 0 que €
gerenciado é alcancado”.

O tema: Avaliacdo de Desempenho da Gestdo de Resaoidém é conhecido
como Auditoria de Recursos Humanos,

a auditoria de RH consiste numa revisao sistematfoamal desenhada para medir
custos e beneficios do programa global de RH e aamgom sua eficiéncia e
eficacia atual com o desempenho passado, com omgesbo em outras

organizacdes comparaveis e sua contribuicdo pabgetivo da organizacdo. Trata-

se, na verdade, de avaliar o desempenho da adagdistde Recursos Humanos na
organizacdo. (CHIAVENATO, 2004, p. 491).

Para Lacombe (2005, p. 372) “a avaliacdo das ps<itiadministrativas é
fundamental em qualquer processo empresarial, groijgorciona ofeedbackdo que esta
sendo feito”.

Em suma, a avaliacdo dos programas de RH tem palidade justificar sua
propria existéncia em termos de orcamento e irmestios, 0 melhoramento continuo da
funcdo de RH, proporcionaieedbacka organizacdo e proporcionar uma contribuicdo

significativa para os objetivos estratégicos danizpcao.
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2.6 DEFININDO A AVALIACAO DE RESULTADOS DA GESTAO B PESSOAS.

Segundo Limongi (2007, p. 115), a avaliacdo deltados da Gestdo de Pessoas
refere-se a “pratica de julgamento e apreciacdartir plos objetivos da gestdo de pessoas da
organizacdo que foram alcancados, se eles foraang@dos com o uso eficiente dos
recursos”.

O beneficio da avaliacdo de resultados da Gestd®edsoas concerne num
diagnostico completo para trabalhar de forma préveene profilatica os problemas e

disfuncdes encontrados nos resultados, pois:

A avaliacdo, quando feita positivamente, tem muitmeneficios e muitos

beneficiarios. A vantagem preponderante de ter pwolitica de avaliacdo de

desempenho dentro da empresa é permitir que o iprél@sempenho (tanto

individual quanto coletivo) melhore, beneficiandtndos. Essa € a principal razdo
da avaliagdo: o retorno sobre a qualidade e melthordesempenho. (LIMONGI,

2007, p. 116).

Organizacfio

*Dados sobre o
dezempenhao
organiracional

o Dados de planejamento

de EH
® Mlelhor Comunicagiic Avaliado
» Melhor MMotivagfio
o Iielhor desempenho sIdelher desempenho
organizacional da equipe
® Eetificaciio de
probletmas

eFetorno sobre =i
mesmo

Avaliador

® Mielhor compreengio
dos requisitos de
desempenho, levando a
melhora-lo

o Oportunidade pata
dizcutir problemas

& Enfoque sobre si

mesmo e necessidades

pertinentes

Figura 2 - Mostra beneficios e beneficiarios ddiagao.
Fonte: Siqueira (2002pudLIMONGI, 2007).
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2.7 PORQUE AVALIAR RESULTADOS DA GESTAO DE PESSOAS?

Na atualidade, estudos apontam que a Gestdo deaBessm se tornando,
conforme Ulrich, Yeung e Berman (198pudLIMONGI, p. 115), “numa funcdo chave para
o desenvolvimento de respostas estratégicas parassdes enfrentadas pelas organizacfes”.

Para que a Gestdo de Pessoas crie valor na emgasaem que ter um
comportamento estratégico, que € definido por Betkeselid, Ulrich (2001, p. 36) “como o
subconjunto de comportamentos produtivos que d&w@Em diretamente para a
implementacdo da estratégia da empresa” esse #pa@odhportamento € considerado
fundamental para o sucesso da organizacdo, a gartivomento que seja consilidado como
uma unidade de negocio de cooperacdo continuapar®s outros niveis organizacionais.

Na teoria isso parece um tanto utopico, se compascom a realidade da funcao
e do profissional de RH para Caster (26pLdLIMONGI 2007 p. 116), o RH “esta sob fogo
cruzado. Essa area vem sendo chamada de ineficirotenpetente e custosa... por causa
disso, muitas organizacdes vem terceirizando a”sptw isso, o esfor¢co geral em avaliar a
influéncia e medir as contribuicbes de RH para sedwenho da organizacdo é desafiador,
mas permite que a area amplie sua comunicacaodiiticade dentro das organizacdes e,
principalmente, seu impacto nos resultados estcatgg

No entanto, a busca continua das organizacdestabekser parametros para:

Conhecer e medir o proprio desempenho, compara sssultados, identificar
pontos de melhoria e empreender acdes de transfaon&sse é o ciclo das
Melhores Praticas, que gera mudancas significatieamulando a criatividade,
identificando inovacdes tecnoldgicas, desenvolvepdssoas que compartilham
aprendizado, aprofundam a comunicacdo e agregaror va pessoas e
organizacde$BOOG; BOOG, 2002, p. 261).

2.8 CUIDADOS AO AVALIAR RESULTADOS EM GESTAO DE PEXAS.

Ao avaliar o RH, deve-se ter algumas cautelas quawg resultados e conclusdes,
pois as pessoas devem ser vistas pelas empresasremgitas e ndo apenas como custos ou
centro de despesas” (CHIAVENATO, 1997, p. 251).
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As fontes de informacgdes para as mensuracgoes iaghed da Gestao de Pessoas
tém de ser em sua natureza imparcial. O balancdmpetial e os dados contdbeis
funcionalmente s6 cobrem os ativos tangiveis ecautires financeiros, mas sao os ativos
intangiveis e nao-financeiros que sao responsapels diferencial competitivo das
organiza¢des num sistema econdmico globalizado.

Segundo Legge (200@pud LIMONGI 2007, p. 119) “a performance da
organizacao é produto dos esforcos de varias &reai®nais. Assim, ndo se pode estabelecer
um relacdo causal entre a performance da orgawmizags praticas de gestdo de pessoas.”
Conforme Becker, Huselid e Ulrich (2001, p. 23)quesas recentes com analistas financeiros
e gerentes revelam que “os analistas em média 35%uas decisbes de investimento sdo

determinadas por informac¢des néo-financeiras.” @omé quadro a seguir:

Dez varaveis nao-financeiras considerados pelos diséas financeiros
Variavel Classificacéo
Execucédo da estratégia corporativa 1
Credibilidade da geréncia 2
Qualidade da estratégia corporativa 3
Inovacao 4
Capacidade de atrair e reter pessoal talentoso 5
Participacdo no mercado 6
Habilidade gerencial 7
Alinhamento da remuneracdo com 0s interesses dmssas 8
Lideranca em pesquisa 9
Qualidade dos principais processos internos 10

Quadro 1 — Dez varaveis ndo-financeiras considerpdins analistas financeiros para investimentos.
Fonte: J. Low e T. Siesfield (1998pudBECKER; HUSELID; ULRICH, 2001, p. 14).

Séao levados em conta pelo menos trés componentaBvds intangiveis para a
avaliacdo da Gestdo de Pessoas, sao eles: comagtéas funcionarios, estrutura interna e
estrutura externa.

A competéncia do funcionario, segundo Chiavena@®42 p. 125), “envolve a
capacidade de agir em diversas situacdes paraativas tangiveis e intangiveis”, embora o
capital intelectual das pessoas ndo seja um faitéloib para as organizacdes, deveria ser

considerado ativo intangivel no balanco patrimonial
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A estrutura interna remete-se a cultura organiratida empresa, como também,
a comunicagdo, aos sistemas e processos adminggratriados pelas pessoas, que
contribuem para a constituicdo de uma organizagacdnal.

A estrutura externa abarca a imagem de mercadtedianclientes e fornecedores,
bem como sua reputagéo perante a sociedade.

2.9 FERRAMENTAS PARA A AVALIACAO DOS INVESTIMENTOSEM GESTAO DE
PESSOAS.

Para monitorar os investimentos em Gestdo de Pesso@nsurar seus resultados
existem varios métodos, para isso, devem ser baseaal critérios e indicadores previamente
estabelecidos, com objetivo de que seja feito undessistematico de todo o conjunto de
processos e programas da Gestdo de Pessoas.

Para Fitz-Enz (200&pud LIMONGI 2007, p. 127) “é preciso que a area de RH
esteja comprometida com a avaliagao dos resultéelodo uma visdo clara de seus objetivos
para que se possam estabelecer praticas adequadas”.

Segundo Chiavenato (2004, p. 244), a avaliacao diaidistracdo de Recursos
Humanos também deve levar em consideracao “a®imflas ambientais externas, bem como

as influéncias internas sobre os processos da@astBiessoas’.Conforme a figura abaixo:
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Influéncias amhientais Influéncias organizacionais

externas internas

Lets e regulamentos legais Wfizsdo orgamizacional

Sindicatos Wisdo,objetivos e estratégia
Condicdes econdmicas Cultura organizacional
Competitinidade

Matureza das tarefas
Condigfes sociais e culturais Estile de Lideranca

Processos Processos Processos Processos Processos Processos
de de de de de de
agregar aplicar recompensar desenvolver manter monitorar
pessoas pessoas pessoas pessoas pessoas pessoas
“ «Disciplina .
*Recrutamento +Desenho *Remuneragio  +Treinamento o i dBaScu de
*Selegdo de Cargos *Beneficios e *Desenvolver .;Il;gllfrg?‘l, ae Gi:u;:ﬁas de
+Avaliagdo Servigos Aprendizagem ;
—_— de & ¥ A g ql_lallda e de informacgies
desempenho vida gerenciais
+ Relacgiies
com sindicatos
Resultados finais desejaveis
Praticas éticas Produtos e servigos Qualidade
e socialmente competitivos e de de vida no
responsaveis alta qualidade trahalho

Figura 3 — Modelo de diagndstico de Recursos Humano
Fonte: Adaptado de Chiavenato (2004).

Em geral, as organizacdes utilizam técnicas coigébesstatisticas, bem como
pesquisas internas e externas para avaliar o deséimpla Gestao de Pessoas. Existem hoje
dois modernos instrumentos que buscam avaliaraxepsos da Gestdo de Pessoas como um
todo, sdo eles: balanced scorecard os indicadores de desempenho em RH.
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2.9.1 Definicdo d@alanced Scorecard

O Balanced Scorecard BSC, que, traduzido, significa Indicadores Bed¢suos
de Desempenho, teve sua origem no ano de 199Céstdey uma parceria entre o David
Norton CEO do Instituto Nolan Norton, braco de uemapresa em auditoria medialmente
conhecida a KPMG, e o professor Robert Kaplan,gssuir da Harvard Business School,
aonde realizaram uma pesquisa intitulada “MedineldoPnance na Organizacdo do Futuro”,
gue mostrava que ndo exclusivamente os indicadiimasceiros davam subsidios para
decisbes estratégicas para a manutencdo da cawigetie, mas também precisava-se
adquirir e manter certos ativos intangiveis quamevalor a médio e longo prazo. Tais ideias
foram publicadas em no artigo “The balanced Scodereasures that drive performance” na
Harvard Business Revieam 1992.

[ Financeira ]
_ Processos
[ iCliente ] ¢ > [ de negérios ]

Aprendizado e
crescimento

Figura 4 - Conceito basico do balanced scorecard.
Fonte: Adaptado de Person (2010, p. 222).

Conforme os proprios autores, Kaplan e Norton (1897d ARAUJO, 2008, p.
255) obalanced scorecart um sistema integrado de medicéo de performdacampresas,
contendo originalmente, perspectivas financeiras,dientes, de processos de negocios e de
aprendizado e crescimento”.
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Indicadores tradicionais

Balanced Scorecard

Eram elaborados de baixo para cima: ¢
area formulava sua métrica, sem cone
com uma estratégia central.

aBeito de cima para baixgtop-down) a
xéstratégia central da organizacdo é

determina as métricas, as quais nao
divididas por éarea, e sim pelas qu3
perspectivas.

que

sao
tro

Muitas métricas, é impossivel visualizar Boucas métricas; € possivel visualizar a

gue a empresa pretende. I6gica por tras delas.

Indicam o que ocorreu antes, mas nao o|dRermite localizar problemas criticos e, assim,

fazer a seguir. encontrar solu¢cdes para o futuro.

N&o permitem estabelecer relagbes de cabgmmite estabelecer relacbes de causa e

e efeito, sobretudo entre fatores ngefeito, inclusive envolvendo fatores ndo-

financeiros. financeiros, ex: alto investimento em
treinamento e desenvolvimento X major
satisfacdo do cliente ou maior lucro liquida.

N&o permite integrar os programas d&ermite integrar os diferentes programas e

diferentes areas, nem distinguir 0 ¢

udentificar os realmente Uteis.

funciona daquilo que € mero modismo.

Quadro 2 — Diferencas entre indicadores tradicioaa balanced scorecard.

Fonte: Adaptado de Person (2010, p. 222).

O BSC é uma tecnologia considerada nova, pois f@nas pouco mais de 10

anos de mercado, mas vem ganhando notoriedade ino“Bigsiness”,dessa forma, o site
Interact (2000apud ARAUJO, 2008, p.255) considera o BSC como “umaantiesofia de

gestdo empresarial que a partir de uma visdo wvajetescreve, implementa e gerencia

estratégias em forma de planejamento integradéaedsado”.

De acordo com a proposta a aplicacédo e o desemato do BSC, passou-se a

dar importancia a &reas da organizacdo que amtexide ndo eram vistas,

nem € preciso argumentar sobre a importancia dissa a area de Recursos
Humanos. Antes da popularizagdo do BSC, era ddigintificar os resultados da
gestdo de pessoas, 0 que gerava a desconfiangattias areas. Hoje, como na
maioria das grandes organizagfes que adota a nmgal@ possivel amarrar
todos os programas de RH, inclusive a gestéo popeténcias, a estratégia geral,
depois gracas aos indicadores correspondentes,roeanpem que medida 0s

investimentos estao ten

do retorno. (PERSON, 201221).
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2.9.1.1Balanced Scorecard aplicado a Gestao de Pessoas.

Para Limongi (2007, p. 127), o BSC aplicado a Gesd Pessoas, “consiste em
um método de monitoramento das atividades da empnesr meio de indicadores
guantitativos”.

Em principio, o0 BSC € uma técnica proposta por &am@ Norton desde 1992,
posteriormente foi moldado as necessidades da degeRecursos Humanos por Becker,
Huselid e Ulrich em 2001. A premissa da adaptag@drH € de que a contabilidade é
limitada aos ativos financeiros e tangiveis, oua,s@penas ao desempenho financeiro.
Segundo Limongi (2007, p. 127), “eles sugeriram questdes como aprendizado e
crescimento, clientes e processos comerciais @gaueser acrescidos aos dados financeiros”.

Para Becker, Huselid e Ulrich (2001, p. 27) “secofda estratégia corporativa €
criar vantagem competitiva sustentavel, o da égjfiatde RH é igualmente nitido”, essa
visdo, remete-se a contribuicdo da area de RHgaraximizacdo dos objetivos estratégicos,
de modo a gerar valor econdmico para as organigaB@ea fundamentar o papel estratégico
do RH, tém-se trés dimensdes da “cadeia de vabpresentado numa arquitetura de RH: a
funcao, o sistema e o comportamento dos empregados.

Fungdo de RH O Sistema de RH Comportamento de

S i Empregados
Profissionais da area de . . p_ g _
EH com competéncias » Politicas e praticas de —1 | Competéncia motivagioe
alto desempenhio, comportarmentos correlatos

estratégicas . .
estrategicamente alinhadas estrategicamente enfocados

Figura 5 — Arquitetura Estratégica de Recursos Huorna
Fonte: Becker, Huselid e Ulrich (2001).

A funcdo de RH tem duas dimensdes essenciaispeipai dimensao € técnica e
compreende servicos basicos, como recrutament@cdsel demissdo, remuneracdo e
beneficios. A segunda dimenséo é estratégica, @venprestacdo de servicos no tocante a
informacBes para fundamentar diretrizes para impigatdo de estratégias. Sendo que a
dimensado técnica sempre sobressaiu a dimensadégstaapor causa do tradicionalismo

cultural das organizacdes, por isso, Becker, HiligelWlrich (2001, p. 28) reforcam a idéia de
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gue “os gerentes de RH se mostram especialmeniadms quanto a sua capacidade de
traduzir a estratégia e os objetivos operacionaisrdpresa em metas factiveis de RH e de,
em seguida, implementar essas metas”.

O sistema de RH é tido como fator de influénciaagsgica na area de RH, para
isso, faz-se necessario um sistema de trabalhttaldesempenho, “onde cada elemento do
sistema de RH destina-se a maximizar a qualidadal g capital humano em toda
organizacao”, conforme afirmam Becker, Huselid eddl(2001, p. 28).

De forma sucinta:

para que o RH crie valor, a empresa precisa estirutada elemento de seu sistema
de RH de maneira que implacavelmente, enfatizgpalds e reforce uma forca de
trabalho de alto desempenho... Em certos setoresedécos, o relacionamento
empregado-cliente é tdo visivel que seu impactoresa criagcdo de valor é
inquestionavel. Contudo, na maioria das empres&sa)ar para os clientes deriva de
processos operacionais e de inovacdes tecnoldgim®s afetam de maneira 6bvia.
(BECKER; HUSELID; ULRICH,2001, p.29, 35).

O comportamento estratégico dos empregados, oucsegpital humano, deve ser
focado implicitamente para a produtividade dos @ssos de geracdo de valor junto aos
clientes, pois a compreensado de como as pess@preaessos efetivamente criam valor é a

chave para 0 sucesso.

2.9.2 Indicadores Financeiros de Desempenho da@a&dstPessoas.

Mesmo o RH sendo uma area que a intangibilidadeeéente as atividades
desempenhadas no setor, sentia-se a auséncia dmdovds de desempenho bem
estruturados, percebendo isso, Jac Fitz-enz, er@, J@iblicou num peridédico a tese que
defendia: “os resultados e as atividades de RHsaégmderiam, como deveriam ser medidos”
(PERSON, 2010, p. 222).

Uma caracteristica importante nos indicadores @iemos de desempenho da GP é
o benchmarking ou seja, comparacdo com os melhores indices tdo, sgilizado com os
resultados obtidos, uma vez que, esses mesmos tladbém, sdo utilizados por Fitz-Enz

para calcular o Retorno Sobre o Investimento (R@1)RH. De acordo com Limongi (2001
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apud FITZ-ENZ, 1984) cada organizacdo deve desenvotvzemplementar indicadores
consistentes com seus objetivos especificos.

Para Pomi (2000apud BOOG; BOOG, 2002, p. 264), “os indicadores de
desempenho financeiros e sobre o capital humasguEado ao longo do tempo, propiciam
um diferencial competitivo as empresas através aapoeensdao de como podem ser
melhorados”. A compreensdo das dimensdes que abmn&ecursos Humanos através dos
indicadores financeiros da Gestdo de Pessoas, degliiz-Enz, sdo: a eficacia
organizacional; a estrutura de RH; remuneracao neflmos; absenteismo e rotatividade;
recrutamento e sele¢do; além do treinamento e dalsenento - P&D.

O principal valor dos indicadores sobre gestdo desgas € sua utilizacdo
estratégica como diretriz para as agBes — sdoizsidates. Os indicadores de
gestdo de pessoas e os indicadores financeirosndeempresa tém uma ligagéo
natural entre si, pois resultados como receitaspetms, participacdo de mercado,

fidelidade de clientes e de colaboradores, ludditile e saude da forca de trabalho
séo gerados pelas préprias pessoas. (BOOG; BOMZ, R0265).

2.9.3 Pesquisa Interna de Avaliagéo

Para Chiavenato (1999), a pesquisa interna consiituexcelente instrumento
para avaliar a funcdo de GP. Ela permite coletdosl@ informagdes, opinides e atitudes de
todas as pessoas envolvidas através de técnicpgedtonario para obtencao de tabulagéo de
resultados através de critérios estatisticos. HAos/atipos de pesquisa: de clima
organizacional; de atitude e opinido; de satisfag@drabalho, cada qual com sua fidelidade
especifica.

As pesquisas de atitudes visam buscar mensurarao de satisfagcdo dos
colaboradores de uma organizacdo quanto as pslidleaRecursos Humanos praticadas.
Geralmente, esses tipos de pesquisas abordam @spemino condicdes de trabalho,
remuneracao e beneficios, geréncia e supervis@&oas politicas da organizacdo séo aceitas
ou nao pelos funcionarios.

As variaveis dos aspectos abordados quanto as ¢émsdide trabalho s&o:
condicOes fisicas de trabalho; planejamento e progcdo do trabalho, requisitos de cargos e

habilidades pessoais, especificacbes do cargoraseguno emprego, seguranca no trabalho,
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horario de trabalho, rela¢ées interpessoais naltiake adequacéo do treinamento. A “fungéo
ou cargo é uma posicdo, definida na estrutura ageional, a qual cabe um conjunto de
responsabilidades afins e relacionamentos espexifec coerentes com sua finalidade”
(LACOMBE, 2005, p.152). O processo de treinamentb @estdo de Pessoas vem
posteriormente ao de recrutamento e ao de selég@aneio utilizado pelas empresas para
inserir o empregado nas atividades funcionais dgocque por ele venha a ser ocupado.

Na pesquisa de atitude quanto a remuneracdo sédadbs as variaveis: salario,
beneficios, promoc¢des, reconhecimento, status guwpdade de promocdo. O processo de
recompensar pessoas € responsavel pelas remurseadideneficios que as organizagbes
oferecem junto aos funcionarios e consiste em th@@nas pessoas a satisfazerem suas
necessidades individuais. Segundo Araujo (20084p. “a politica de remuneracdo de uma
organizacdo representa um conjunto de diferenteasna® de recompensa que se

complementam e buscam alinhar atitudes e compontasierganizacionais”.
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Atitudes quanto as| Atitudes quanto a| Atitude quanto ao | Atitude quanto a

condicbes de trabalho | remuneracéo supervisor organizacao

» condicdes fisicas de e salarios; » habilidades de e politica de RH,;
trabalho; « beneficios: comunicagdo; | ¢ comunicacoes;

* planejamento € ¢ promogoes; * qualificagbes e « imagem na
programacao do « reconhecimento conhecimento; comunidade;
trabalho; status: « estilo gerencial, | « imagem global;

* requisitos de carggse oportunidade de  habilidades « atitudes junto ag
e habilidades Promocao. humanas: sindicato.
pessoais, lideranca,
especificacdes dp negociacao
cargo; motivagao.

* seguranga no
emprego;

seguranca no trabalho;

horario de trabalho;

» relacdes interpessoais
no trabalho;
» adequacao do

treinamento.

Quadro 3 — Principais aspectos da pesquisa déatitu
Fonte: Chiavenato (1999, p. 441).

Os aspectos abordados quanto a supervisdo ou geréda. habilidades de
comunicacdo, qualificacbes e conhecimento, estdoergial, habilidades humanas de
lideranca, negociacdo e motivacdo. A liderancaigflaéncia interpessoal exercida numa
situacao e dirigida através do processo de comghliicgpara a consecucado dos objetivos
especificos. O elemento caracteristico do lideraécapacidade de influenciar outros para que
pensem e ajam de outra forma.

As variaveis dos aspectos abordados quanto a agg#w sdo: politica de RH,
comunicacdes, imagem na comunidade, imagem glolagitieles junto ao sindicato. Para
Chiavenato (2004), o processo de manutencdo dasgseexige da organizagao politicas para

manter o colaborador satisfeito e motivado e pasagurar condi¢cdes fisicas, psicolédgicas e
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sociais de permanecer na organizacao, levando aeidevacédo a disciplina organizacional,
higiene, seguranca, qualidade de vida no traballas eelagbes sindicais, além de boas

relacbes com os sindicatos.

2.10 DEFINICOES DE COOPERATIVISMO

As ideias cooperativistas que conhecemos hoje forspiradas nas ideias dos
socialistas utépicos que viam na cooperagcdo um pei@ resolver os problemas sociais. A
primeira cooperativa se deu de fato em 1844, quaBdeceldes do bairro de Rochdale, em
Manchester na Inglaterra, criaram uma associac@ mais tarde, seria chamada de
cooperativa, onde o principal objetivo era contrilpara minimizar os problemas sociais da
época, relativos a exploracdo do sistema capdali&is trabalhadores e ao crescente
desemprego.

De acordo com Jaira (2010), no principio do movimeooperativista os valores
defendidos segundo a Alianca Cooperativa Intermatio eram: autoajuda,
autorresponsabilidade, democracia, igualdade, adeice solidariedade. Mas houve uma
modificacdo em 1937, em Paris, para adequar asg®igrnamentais da época, essa
modificacdo perdura até hoje, apesar das alterag@igadas, a sua esséncia ainda esta
presente nos seguintes valores: adesao voluntéivieepgestdo democratica pelos membros;
participacdo econdmica dos membros; autonomia epamtiéncia; educacdo, formacéo e
informac&o; intercooperacao e interesse pela catadei

Cooperativas sdo constituidas por pessoas, chareades de cooperados ou
associados, essas cooperativas apresentam foratareza juridica préprias,
de maneira que essas disponibilizam aos seus adesgirodutos e servicos.
(OLIVEIRA, 2003d, p. 25).

As principais diferencas entre a sociedade codparajue se baseia nos valores
da cooperacéo, solidariedade, segurancga, e a adeieinpresaria, que prioriza o interesse

individual, o lucro, sé@o nitidos conforme a figaraeguir:
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Figura 6 — Diferenca entre a sociedade cooperttieis mercantilista.
Fonte: Cartilha de Gestdo de Cooperativas de CréditoBRRRAE (2008, p.87).

As cooperativas podem adotar, por objetivo, qualgéeero de servigo, operagao
ou atividade, de acordo com a area econémica deegde dos cooperados segundo a cartilha
de Gestdo de Cooperativas de Crédito do SEBRAE8(2p0 29) o cooperativismo é
regulamentado e aplicado no Brasil em 13 ramos tidédades, sdo eles: agropecudrio,
transporte, trabalho, crédito, saude, infra-estajtproducéo, consumo, turismo, educacional,
especial, mineral e habitacional. Sendo que osngais se destacam na economia Sdo as
cooperativas agropecuarias de trabalho e de crédito

« Ramo Agropecuario: E composto por cooperativas pegeérias e de produtores
rurais. Caracteriza-se pela prestacdo de servigss associados na atividade
agropecuaria, principalmente no fornecimento deurs, assisténcia técnica,
assisténcia ao crédito, recebimento, classificag@oagem, armazenamento de graos,
comercializacdo e, em alguns casos, industrializaca

« Ramo Trabalho: E composto por cooperativas de gmiofiais afins para a prestacéo
de servicos. E um dos ramos de cooperativismo qaie onesce, congregando tanto
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profissionais intelectualmente especializados quariio-de-obra bracal. E uma saida
contra a informalidade de empregos.

* Ramo Crédito: Seu objetivo basico é realizar ofiEa@ prestar servi¢os tipicamente
bancérios, procurando a melhor rentabilidade nlsagpes e oferecendo crédito em
condicbes compativeis com as necessidades praj@ieada categoria de associados.

Séo consideradas como instituicdes financeirasasssciados sdo seus donos.

2.10.1 Definicbes de Cooperativismo de Crédito

Segundo Soares Balliana (2009, p. 20) o “cooperativismo de crédito se
caracteriza por promover acesso a servicos finargcei intermediacdo de recursos privados,
assumindo os riscos correspondentes e gerandddesgfara a comunidade”.

As cooperativas de crédito sdo regidas pela Le64371 e pela Resolugdo do
Banco Central n° 3.321 de 30.09.2005. SegundoaS@09€6), atualmente, existem seis tipos
de cooperativas de crédito. Sao elas:

Tipo | — Cooperativa de crédito mutuo — empregddanada por empregados ou
servidores e prestadores de servigos em caratesvedibual de determinada entidade publica
ou privada, determinado conglomerado econdmicountm definido de 6rgaos publicos ou
conjunto definido de pessoas juridicas que deseanohtividades idénticas ou estreitamente
correlacionadas por afinidade ou complementaridade.

Tipo Il — Cooperativa de crédito matuo — atividapeofissional formada por
pessoas, definidas no estatuto e dedicadas asntEguitividades: determinada profissao
regulamentada (economista, médico, advogado, eegentetc.), determinada atividade
definida quanto a especializacdo (pedreiro, padeiaminhoneiro, feirante de produtos
hortifrutigranjeiros, etc), conjunto definido deofissbes ou atividades cujos objetos sejam
idénticos ou estreitamente correlacionados poidaite ou complementaridade (médicos e
odontdlogos, engenheiros e arquitetos, profisssodaiarea de saude, trabalhadores em artes
gréficas, etc.).

Tipo Il — Cooperativa de crédito ruraformada por pessoas que desenvolvam, na

area de atuacdo da cooperativa, de forma efetiymedominante, atividades agricolas,

Sabiniano Samuel Araujo



39

pecuarias ou extrativistas, ou se dediquem a opesade captura e transformacdo do
pescado.

Tipo IV — Cooperativa de crédito muatuo - pequenosipresarios,
microempresarios e microempreendedoregormada por pequenos empresarios,
microempresarios ou microempreendedores, respasgamenegocios de natureza industrial,
comercial ou de prestacdo de servicos, incluidagigslades descritas para as cooperativas
do tipo lll, cuja receita bruta anual, por ocasilacconstituicao, seja igual ou inferior ao limite
estabelecido pelo art 2°. Da Lei 9.841, de 5 daebvatde 1999, para as empresas de pequeno
porte.

Tipo V — Cooperativa de crédito matuo — livre adséis de associadogjuadro
social € delimitado apenas em funcéo de area dgexgra

Tipo VI — Cooperativa de crédito matuo — empresgaffiormada por empresarios
participantes de empresas vinculadas diretameamte mesmo sindicato patronal, ou direta ou
indiretamente, a associacao patronal de grau supem funcionamento, no minimo, ha trés
anos, quando da constituicdo da cooperativa.

Para Soares e Balliana (2009) o cooperativismarédito brasileiro esta
estruturado em trés niveis de atuacdo: no primegitoam as cooperativas singulares,
prestando servicos diretamente aos seus associadosegundo, atuam as cooperativas
centrais, organizando, em maior escala, os sendgoaOmicos e assistenciais de interesse
das cooperativas singulares filiadas, a fim degnatee orientar suas atividades, bem como
facilitar o uso reciproco dos servicos; e, no feogceas confederacbes que orientam e
coordenam as atividades das cooperativas centrais.

As cooperativas de crédito estdo organizadasigen®ms e 0s trés principais
sdo o SICREDI, SICOOB e o UNICRED.
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CAPITULO 3 — CARACTERIZACAO DA EMPRESA
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3.1 DENOMINACAO SOCIAL DA EMPRESA

41

Cooperativa de Crédito dos Profissionais de Saadeasnpina Grande

3.2 NOME FANTASIA

UNICRED Campina Grande

3.3 ENDERECO

Rua: Pedro I, 424 Bairro: Prata
Cep: 58101-270

Cidade: Campina Grande UF: PB
Fone: 83 2101 5000

3.4 FORMA JURIDICA

Instituicdo Financeira Integrante do Sistema Fieand\acional

3.5 NUMERO DE COLABORADORES

28 Colaboradores
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3.6 CADASTRO NACIONAL DE PESSOA JURIDICA
CNPJ - 01.151.186/1000-42

3.7 LOGOMARCA

UNICRED £¥

3.8 DIRECAO GERAL

Fabio Piquet da Cruz - Presidente
Carlos Augusto Fernandes - Diretor Administrativo

Eduardo Jorge Rodrigues - Diretor Financeiro

3.9 AREA GEOGRAFICA DE ATUACAO

Segundo o Estatuto Social da Empresa, a Unicrechldansrande esta limitada a
atuar no municipio sede e nos seguintes municip@goa Seca, Alagoa Nova, Esperanca,
Massaranduba, Serra Redonda, Inga, Fagundes, dtafubeiras, Queimadas, Boqueirdo,
Umbuzeiro, Puxinand, Pocinhos, Montadas, Areialyegdbs, Areia, Remigio, Lagoa de
Roca, Soledade, Juazeirinho, Sao Vicente do Se@dbati, Barra de Santa Rosa, Gurjao,
S&o Joao do Cariri, Serra Branca, Sumé, MontembaCeiras, Barra de Sdo Miguel, Sdo José
dos Cordeiros, Taperoa, Salgadinho, Junco do Se8data Luzia, Passagem, Desterro,

Teixeira, Cacimba de Areia, Quixaba, Sdo Mamedezaé Sao José do Sabugi, Sdo josé do
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Bonfim, Patos, Sdo José de Espinharas, Malta, Seerezinha, Mae D'adgua, Imaculada,
Maturéia, Catingueira, Condado, Vista Serrana,iftaylS&o Bento, Catolé do Rocha, Riacho
dos Cavalos, Brejo do Cruz, Pombal, Emas, Olho dAd\gua Branca, Jurl, Tavares,
Princesa Isabel, Santana dos Garrotes, Piancom@sreltaporanga, Sao José da Lagoa
Tapada, Sousa, Conceicdo, Bonito de Santa Fé,dSéalé Piranhas, Cajazeiras, Sao Jodo do
Rio do Peixe e Uirauna.

3.10 HISTORICO DA COOPERATIVA

Em novembro de 1995, mais precisamente no diaddGedlizada a reunido de
constituicdo da Cooperativa de Economia e Crédifitubl dos Médicos de Campina Grande,
a Unicred Campina Grande, com a presenca de 2Zadinde esses, contrariando o dito
popular de "ver pra crer”, mais que tudo, acreaitaantes, para que hoje Campina Grande
pudesse ver a realizacdo de um trabalho bem sucdeldre aquele dia de novembro até o
inicio efetivo das operagBes passaram-se 0ito mesge gabinetes, cartorios e registro no
Banco Central, quando, s6 em julho de 1996, foraitiadas as suas operacdes com 0O
objetivo de proporcionar, pela mutualidade, asstsééfinanceira aos associados através de
suas atividades especificas, prestar servicos niereas atividades especificas de sua
modalidade social e promover o aprimoramento técneducacional e social de seus
dirigentes, associados, empregados e respectivuBai@s, conforme seu estatuto social. A
Unicred Campina Grande ja abriu as portas parastod@rofissionais da area da salude e vem

se consolidando a cada ano no mercado.

3.11 PRODUTOS E/OU SERVICOS

Empréstimos, Financiamentos, Aplicacbes, Cartbesgui®s, Previdéncias,
Consoércio, Fundos, Cheques, Desconto de Chequesgu€hEspecial e Empresarial,

Cobranca Sem Registro.
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3.12 NINCHO DE ASSOCIADOS

Profissionais da Saude de Campina Grande, Patoggi@or de diversas
especialidades, como: médicas (inclusive veteasfiri assistente social, bioquimicas,
bioldgicas, de enfermagem, farmacéuticas, fisip&uticas, fonoaudiolégicas, odontoldgicas,
psicolégicas, de terapia ocupacional, nutriciosistotecnistas e profissionais de educacao

fisica. Ainda, empresas da area de saude coma&adjrhospitais e farmacias.

3.13 ORGANOGRAMA

ASSEMBLEIA GERAL
e ——
e ——— ] CONSELHO |
| Fscar )
CONSELHO DE bmmmmmmm e
ADMINISTRACAO
DIRETORIA EXECUTIVA
________ 1
| Presidente [ ) ASSESSORILA |
| I | | JURIDICA |
‘ Dir. Administrativo | ‘ Dir. Financeiro ‘
| ‘
CONTROLADORIA | COMITE DE CREDITO | _ _ | GERENCIA GERAL
1 GERENCIAL 1
GERENCIA DE
EXPANCAOE
‘ RELACIONAMENTO
ARQUIVO CADASTRO CONTABILIDADE CONTA INFORMATICA | | TESOURARIA ATENDIMENTO

COREENTE

CAIXAS

Figura 7 — Organograma UNICRED CG
Fonte: UNICRED CG
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3.14 MISSAO DA COOPERATIVA

Disponibilizar aos cooperados orientacéo, prodatssrvicos econémico-

financeiros, visando seu o bem-estar social.

3.15 VISAO DA COOPERATIVA

Ser a principal instituicao financeira dos profissiis da area da saude.

3.16 DISCRICAO DAS POLITICAS DE RECURSOS HUMANOS

As acgles e politicas de Recursos Humanos desedasiva UNICRED Campina
Grande tem por base as orientagbes da UNICRED &&MXE como também a convencéo
coletiva da Federacdo Nacional dos TrabalhadordstiStas nas Cooperativas no Brasil
FENATRACOOP que rege: jornada de trabalho de 4@heemanais, salario base de R$
759,70 para pessoal administrativo e financeiroa pancao caixa R$ 914,85; participacao
nos resultados, ticket alimentacdo de no minim@&&,00 més, estabilidade para gestante de
6 meses pos parto, uniforme se obrigatério deverdosnecido gratuito, horas extras com
adicional de 50% ou banco de horas e reajusteidalaiNPC acumulado do periodo mais
1,24%.

A UNICRED Campina Grande oferece hoje ticket alitagéio além do minimo
regido pela FENATRACOOP, oferece auxilio gasolidigponibiliza fardamento, plano de
saude e seguro de vida. O plano de cargo e caesigadefasado e ha poucos critérios
objetivos para ascenséao funcional.

A estrutura fisica e o apoio logistico para reghirado trabalho é referéncia
positiva para outras cooperativas, € realizada programacdo adequada para o trabalho

dentro da carga horaria exigida pela convencéao,
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Os treinamentos de qualificacdo profissional em swaoria sdo realizados através da
UNICRED Central N/NE em parceria com o Servico Naal de Aprendizagem do
Cooperativismo — SESCCOP, a saude e segurancaaballio estdo dentro das normas
exigidas para funcionamento, os gerentes que ocuweeigo de chefia na cooperativa sao
experientes, pois vem de instituicdes financeirsngrcado, a comunicacao interna se da
através de reunibes mensais com os funcionariagsn ala haver uma intranet que
disponibiliza informacgdes internas da instituicdee-enail corporativo para todos, ndo ha
mecanismo especificos para integracdo de novofoharos
A UNICRED Campina Grande realiza campanhas soaiaifucionais como: a

campanha do agasalho, entrega de presente pangasriearentes no natal através do Natal
Solidario, realiza também o Forr6 da UNICRED e o8eede Autos, além de apoiar eventos

do setor da saude como mecanismo de interacad sogiabs cooperados.
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CAPITULO 4 — ASPECTOS METODOLOGICOS
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4.1 METODOLOGIA

O objetivo da pesquisa é buscar respostas par&eprap mediante 0 emprego de
procedimentos cientificos e por meio da comprovad@dipdteses que, por sua vez, sdo
pontes entre a observacdo da realidade e a teenifica, que buscam explicar a realidade
(LAKATOS; MARCONI, 1993).

Segundo Fernandes, Luft, Guimaraes (1999) metodosignifica a arte de dirigir
0 espirito na investigacao da verdade: estudoatadim de métodos. Para Gongalves (2001)
Methodossignifica o caminho para chegar ao fim.

Em termos de conceitos para a realizacdo da pesqdstou-se a conceituacao
concedida por Lima (2000, p.23) que define o prexee avaliacdo como:

Uma forma de pesquisa sistematica, aplicada, @dae¢ dirigida, destinada a
identificar, obter e proporcionar de maneira vakdeonfiavel dados e informacéo
suficientes e relevantes para apoiar um juizo sabm@érito e o valor dos
diferentes componentes de um programa ou de umurgonjde atividades
especificas que sédo ou foram realizadas com oiwdbjde produzir resultados
concretos; comprovando a extensdo e o grau emegderam essas conquistas, de

tal forma que sirva de base ou guia para a tomaddedisdes. (LIMA, 2000, p.
23).

4.2 METODOS DE PESQUISA

Essa pesquisa tem um carater exploratorio, baseasi@afirmacdes de Vergara
(2007), pois esse tipo de pesquisa € realizadormearea na qual ha pouco conhecimento
acumulado e sistematizado, além do carater descripor ter como objetivo descrever as
caracteristicas do objeto de estudo. Para Gil ([189pesquisa é classificada como uma
pesquisa bibliogréfica de estudo de caso por séwomda a partir de material ja publicado,
constituido principalmente de livros, artigos dedmicos envolvendo um estudo profundo e
exaustivo de um, ou poucos objetos, de maneirasqueermita o seu amplo e detalhado
conhecimento.

O meio utilizado para o procedimento de coletaaliod foi a pesquisa de campo,
pois pretende buscar a informacdo diretamente cormpopulacdo, onde houve uma

investigacdo empirica no local para coleta de dddasatureza quantitativa e qualitativa que,

Sabiniano Samuel Araujo



49

por sua vez, foi instrumentalizada pela estatistescritiva, utilizando-se da distribuicdo de

frequéncia, que serviu de embasamento para andldiesussdes da pesquisa.

4.3 UNIVERSO DA PESQUISA

O estudo foi realizado na Singular UNICRED Campgsrande filiada ao sistema

UNICRED Norte/Nordeste, localizada na cidade de @amGrande, no estado da Paraiba.

Optou-se por uma pesquisa exploratoria-descritjue,visa proporcionar maior familiaridade

com o problema, além de descrever determinada agjnl ou fendmeno ou o

estabelecimento de relacdes entre variaveis. Aumsdoi aplicada a todos os funcionérios
da UNICRED CG, que constituem um total de 28 calatbores.

4.4 PLANO DE VARIAVEIS

DIMENSOES DO MODELO

VARIAVEIS

CONDICOES DE TRABALHO

Q.9, Q.10, Q.11, Q.12, Q.13, Q.14, Q.15, Q.16 Q.1

REMUNERACAO

Q.18, Q.19, Q.20, Q.21 e Q.22

SUPERVISOR

Q.23,0.24,Q.25¢ Q.26

ORGANIZACAO

Q.27,Q.28,Q.29, Q.30 e Q.31

Quadro 4 — Plano de Variaveis

Fonte: Plano de Variaveis adaptado de Chiavenato (2004).

4.5 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

A coleta dos dados da pesquisa foi realizada & plartadaptacdo da pesquisa de

atitude proposto por Chiavenato (2004). O questiongéeve perguntas objetivas com

Sabiniano Samuel Araujo



50

multiplas alternativas de respostas fechadas epia@ado junto a todos os colaboradores da
cooperativa.

Para complementar a formacéo do instrumento deuasqitilizou-se a Escala de
Likert, no qual os colaboradores responderam a da&ta através de cinco pontos que
determinaram o grau de insatisfacao, indiferengatisfacdo. No instrumento utilizado os
nameros 1 e 2 correspondem a insatisfacdo, 3 pomde a indiferenca e os numeros 4 e 5

correspondem ao nivel de satisfacao.

1 2 3 4 S

Péssimo Ruim Regular Bom tido

Figura 8 -Escala de Likert
Fonte: Adaptado de Mattar (1996, p. 98).

4.6 ANALISE DOS DADOS

Os dados foram analisados através da estatistisaritde, utilizando-se
distribuicdo de frequéncia e percentual, tendo saftstruidos tabelas e graficos no software
Word do Office versao 2003.

Sabiniano Samuel Araujo



51

CAPITULO 5 — ANALISE E DISCUSSOES DOS
RESULTADOS

Sabiniano Samuel Araujo



52

5.1 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

A pesquisa foi desenvolvida conforme o objetivo abee os especificos
determinados pela proposta elaborada na introddgé&oabalho. Foram abordadas todas as
dimensdes colocadas pelos principais aspectosstaiga de atitude proposta por Chiavenato
(2004) como pressupostos para verificacdo e adaliala funcdo de Gestdo de Pessoas,
segundo as percepc¢des de atitude dos colaboradmideicred CG quanto aos aspectos: 1 -
condicéo de trabalho, 2 - remuneragéo, 3 - superels superior imediato e 4 - atitudes que a
organizagdo tem para com o RH da empresa.

A pesquisa ocorreu tranquilamente, a aplicacaougstapnario foi simples e facil,
tanto para o entrevistador quanto para os entegldst por se tratar de uma pesquisa com
perguntas objetivas e respostas claras de muégaalha, proporcionou maior seguranca das
respostas, foi feita uma abordagem natural na guyatsquisador explicou sucintamente o
propdsito da pesquisa. A aplicacdo do questiors&ideu em duas partes.

A primeira parte se deu numa abordagem socio-deificgr que buscou
identificar o perfil e a composicdo do quadro d&alsoradores da UNICRED CG, foram
abordadas questbes como: quanto ao sexo, a faxia,eho estado civil, ao numero de
dependentes, ao nivel de escolaridade, ao temfralil@ho na empresa, ao setor que trabalha
e se é certificado pela Associacdo Nacional de &ade Investimentos - ANBID, entidade
certificadora, que definiu o publico elegivel a @ieacdo do CPA-10 e que tem por objetivo
certificar os profissionais que tém contato diretoresencial ou a distancia - com clientes na
comercializacdo de produtos de investimento pasardpenhar suas atividades em agéncias
bancarias e em Cooperativas de Crédito.

A segunda parte buscou avaliar as politicas deB@G el Pessoas na percep¢do dos
funcionarios da cooperativa, através dos concgi@ssimo, ruim, regular, bom e 6timo. Essa
parte da pesquisa foi dimensionada em quatro neseuefere as praticas desenvolvidas na
empresa no tocante: a condicéo de trabalho, a execho, a supervisao e as politicas de RH
desenvolvidas pela organizacdo. Sendo considetadasem sugestdes e/ ou criticas por
parte dos pesquisados as dimensdes abordadas.

O relatério a seguir contém os dados coletadosaptados em nameros absolutos
e em numeros relativos, além de representacoasagaFizeram parte da pesquisa todos os

28 colaboradores da Unicred CG.
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5.2 PARTE 1- PERFIL SOCIO-DEMOGRAFICO DO QUADRO DE COLABORADORE
DA UNICRED CAMPINA GRANDE

5.2.1 Género

Tabela 1 — Distribuicdo de frequéncia dos colabmeslda UNICRED pelo género.

Género N.° %
Masculino 18 64
Feminino 10 36
Total 28 100

Fonte: UNICRED CG. Questionarios respondidos, Novembrd201

De acordo com a Tabela 1, visualizamos o perficolmposicdo de géneros do
quadro pessoal da Unicred CG, percebemos o nuneeindividuos do género masculino
maior que o feminino, sendo 64% homens e 36% meshesse indice e melhor representado

no Grafico 1:

O Masculino
B Feminino

64%

Gréfico 1 — llustragédo grafica quanto a composigigénero.
Fonte: UNICRED CG. Questionarios respondidos, Novembrd201
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5.2.2 Faixa Etéria

Tabela 2 — Distribuicéo de frequéncia dos colabmeslpor faixa etaria.

Faixa Etaria N.° %

Menos de 20 0 0
21-25 5 18
26 — 30 10 36
31-36 3 11
37-41 3 11
42 — 46 4 13
47 - 51 3 11
Acima de 51 0 0

Total 28 100

Fonte: UNICRED CG. Questionarios respondidos, Novembrd201

Conforme a pesquisa aplicada, no tocante a faik@ae€ percebido que a maior
composicao é de jovens, sendo 18% enquadradosixaadiiria de 21 a 25 anos e 36%
disseram estar entre 26 e 30 anos, o restanteedosiipados encontram-se divididos: 11%
entre 31 e 36 anos, 11% entre 37 e 41 anos, 13¥Uaeérajam-se entre 42 e 46 anos e 11%
responderam estar entre 47 e 51 anos. (ObservAcd=23

11%

18%

O Menos de 20
m21-25
O 26- 30
031-36
B37-41
042 - 46
W47 -51
O Acima de 51

13%

11%

11%

Grafico 2 — llustragdo gréafica quanto a faixa etari
Fonte: UNICRED CG. Questionarios respondidos, Novembrd201
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5.2.3 Estado Civil

Tabela 3 — Distribuicéo de frequéncia dos colabmmegiquanto ao estado civil.

Estado Civil N.° %
Solteiro (a) 16 58
Casado (a) 11 38
Viavo (a) 0 0
Divorciado (a) 1 4
Total 28 100

Fonte: UNICRED CG. Questionarios respondidos, Novembrd201

No tocante ao estado civil, vemos que 58% dos oddalores sdo solteiros,
configurando assim a maioria, em detrimento de 3ff sdo casados e 4% divorciados.

(Observar Grafico 3)

4%

O Solteiro
B Casado
O Viavo

O Divorciado

40%
56%

Gréfico 3 — llustragédo grafica quanto ao estadi civ
Fonte: UNICRED CG. Questionarios respondidos, Novembrd201
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5.2.4 Numero de Dependentes

Tabela 4 — Distribuicéo de frequéncia dos colabmeglquanto ao nimero de dependentes.

Numero de Dependentes N.° %
Nao Possui 15 54
01e02 10 36
03e04 3 10
Acima de 05 0 0
Total 28 100

Fonte: UNICRED CG. Questionarios respondidos, Novembrd201

Conforme os dados apresentados na Tabela 4, namtéo@@ numero de
dependentes por colaborador, € mostrado que 54%atlmisoradores ndo tém dependentes,
36% possuem entre 1 e 2 dependentes e 10% possusmadd dependentes. (Observar

Grafico 4)

10%

O Nao Possui
EO0le 02
54% 003 e 04

36% ,
OAcima de 5

Gréfico 4 — Gréfico ilustrativo quanto ao numerad@pendente.
Fonte: UNICRED CG. Questionarios respondidos, Novembrd201
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5.2.5 Nivel de Formacéo

Tabela 5 — Distribuicéo de frequéncia dos colabmegiquanto ao nivel de formacgéao.

Nivel de Formacéo N.° %

Ensino Médio / Técnico 0 0
Superior Completo 17 61
Superior Incompleto 7 25
Especializacao 4 14
Mestrado 0 0

Total 28 100

Fonte: UNICRED CG. Questionarios respondidos, Novembrd201

De acordo com as informacdes visualizadas na Tahglarcebe-se que 61% do
guadro de colaboradores da UNICRED CG tém cursersrpcompleto, 25% do universo
total estdo concluindo um curso superior e aped& fossuem especializagcédo. (Observar
Grafico 5).

14%

@ Ensino Médio
@ Sup. Completo
250 O Sup. Incompleto

O Especializagéo
B Mestrado

Graéfico 5 — llustracao grafica quanto ao nivelalenfacéo.
Fonte: UNICRED CG. Questionarios respondidos, Novembrd201
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5.2.6 Tempo de Trabalho na Cooperativa

Tabela 6 — Distribuicéo de frequéncia quanto agtede trabalho na cooperativa.

Tempo de Trabalho N.° %

2 — 6 meses 4 14
7 — 11 meses 3 11
1-5anos 13 47
5-10 anos 6 21
Mais de 10 anos 2 7
Total 28 100

Fonte: UNICRED CG. Questionarios respondidos, Novembit020

Quanto ao tempo de trabalho dos colaboradoresoperativa, 14% tém de 2 a 6
anos de trabalho, 11% estéo na cooperativa delheetes, 47% tém tempo de trabalho de 1
a 5 anos, 25% possuem entre 5 a 10 anos de traball¥ estdo ha mais de 10 anos
trabalhando na UNICRED Campina Grande. (Observaficar6).

7% 14%

21% E2-6 meses
B 7-11 meses
O01-5anos

O 5-10anos

B mais de 10 anos

11%

47%

Gréfico 6 — llustracdo gréafica quanto ao tempordealho dos colaboradores
Fonte: UNICRED CG. Questionarios respondidos, Novembrd201
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5.2.7 Distribui¢ao dos Colaboradores por Setor

Tabela 7 — Distribuicéo de frequéncia dos colabmmegiquanto ao setor de trabalho.

Setor N.° %
Retaguarda 8 29
Caixas 8 29
Atendimento 5 18
Geréncia 7 24
Total 28 100

Fonte: UNICRED CG. Questionarios respondidos, Novembrd201

No tocante a composi¢cdo do quadro de colaboraganesetor, observou-se que
29% trabalham na retaguarda, 29% trabalham nosas;ab8% trabalham no atendimento e
24% trabalham na geréncia. Sendo que, em termbeidgquia funcional, o setor de caixas e
retaguarda é equiparado de acordo com 0 organogqaoni@nto, 58%, ou seja, mais da
metade, trabalham com o processamento de informag@endimento indireto e os outros
42% trabalham com atendimento e com foco na prgdpede negdécios. (Observar Grafico

7).

O Retaguarda
B Atendimento
O Caixa

O Geréncia

Gréfico 7 — llustragdo grafica quanto distribuigiocolaboradores por setor.
Fonte: UNICRED CG. Questionarios respondidos, Novembrd201
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5.2.8 Certificagdo ANBID CPA-10.

Tabela 8 — Distribuicéo de frequéncia dos colabmmegiquanto a certificacdo ANBID CPA-

10
Certificacdo ANBID N.° %
Sim 10 36
N&o 18 64
Total 28 100

Fonte: UNICRED CG. Questionarios respondidos, Novembrd201

De acordo com a Tabela 8, percebe-se que 64% thisocadores sao certificados
pela ANBID — CPA 10 e 36% afirmaram ainda ndo posswertificacdo. (Observar Grafico
8).

36%

O Sim
B Nao

Gréfico 8 — llustragéo grafica quanto a Certifieafdiofissional ANBID.
Fonte: UNICRED CG. Questionarios respondidos, Novembrd201
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5.3 PARTE 2- PESQUISA INTERNA DE AVALIACAO DAS POLITICAS DA GESAO
DE PESSOAS NA PERCEPCAO DOS COLABORADORES DA UNICREAMPINA

GRANDE.

5.3.1 Condic¢des de Trabalho

Tabela 9 — Distribuicdo de frequéncia dos colabmeglquanto as condi¢des de trabalho.

Condicdes de trabalho.

Péssimo

Ruim

Regular

Bom

Otimo

Total

NO

%

N° | %

N° | %

N | %

NO

%

NO

%

Q. 9- Quanto as condic¢es fisic
do trabalho como vocé sente?

AS --

Q.10- Como vocé avalia ¢ --

planejamento e programacao
seu trabalho?

Q. 11 -Quanto aos requisitos
exigidos pelo cargo e as

habilidades que vocé possui, vo¢

considera?

Q. 12 —Como vocé avalia seu
horario de trabalho?

Q. 13- No que se refere ¢

Ho

S --

especificacbes de suas atividadles

no desempenho do cargo, vd
considera?

cé

Q.14- Como vocé considera as --

relacdes interpessoais no §
ambiente de trabalho?

eu

Q.15- Quanto aos treinament@s 2

realizados pela Instituicdo vo
considera?

Q.16- Quanto a questdo d
estabilidade no emprego, vo
considera?

Q.17- Como vocé analisa 0
procedimentos e politicas pa
sallde seguranca no traba
(prevencdo de doencas preven
de riscos de acidentes, de assal

e

a -
Cé

s -
ra
ho
L300
fos,

incéndios, etc.)?

1| 4

10| 36

10| 36

16| 57

21 75

201 71

13| 46

19| 68

19( 67

10| 34

19( 68

12| 42

11

39

14

18

29

18

1§

11

1]

24

24

24

29

29

28

24

100

100

100

100

100

100

100

100

100

Fonte: UNICRED CG. Questionarios respondidos, Novembrd201
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Conforme os dados apresentados na Tabela 9, queamas a percepgdo dos
funcionarios da UNICRED CG referente as praticasedeolvidos quanto as condi¢bes de
trabalho, 57% dos pesquisados consideram boasO88%s e apenas 4% regulares, todos se
mostraram satisfeitos com as condicoes fisicagathalho ofertado pela cooperativa.

Os entrevistados, quando indagados no tocante lea@@ do planejamento e
programacao do trabalho, 89% avaliaram como botme (7% consideraram regular e 4%
como ruim. Para Chiavenato (2004, p. 186), “asddseelanejamento de RH s&o: a demanda
de trabalho e o fornecimento de trabalho, o queeéigp e o que é possivel”. Entdo, os
colaboradores da Unicred CG estdo satisfeitos coplanejamento de suas atividades
funcionais.

A relacdo habilidade pessoal e requisitos exigpra o desempenho do cargo, foi
considerada satisfatoria pelos colaboradores,izatalo 89% entre bom e 6timo e apenas
11% consideraram regular, isso implica dizer qupracesso de recrutamento e selecéo
adotado pela cooperativa esta sendo satisfatoaatqlas qualificacées exigidas pelo cargo,
pois, de acordo com Araujo (2008, p.15), o recretdm é “uma forma das empresas
suprimirem as suas necessidades de recursos hunyaemras atingir seus objetivos por
intermédio de uma estrutura social realmente qoadif”.

O horario de trabalho foi considerado pelos colatbores como bom e 6timo,
totalizando 75%, e apenas 25% consideraram conubarego geral, o horario de trabalho foi
avaliado como satisfatorio, porque 0s cargos edescem sua maioria, sao correlacionados
ao horario de fechamento do Servigco de Compensig@iheques e Outros Papéis (SCCOP).

No que se refere as especificacbes das atividanekesempenho do cargo, 86%
colaboradores consideraram bom e 6timo e 14% aaali@omo regular, no geral o desenho
dos cargos, funcdes e suas especificacbes ensentram definido e bem assimilado pelos
colaboradores, pois, para Lacombe (2005, p.152)h¢do € uma posicdo, definida na
estrutura organizacional, a qual cabe um conjunt® rdsponsabilidades afins e
relacionamentos especificos e coerentes com salalfide”.

As relacdes interpessoais no ambiente de trabathenfconsideradas por 85% dos
colaboradores como boa e 6tima, 11% considerargaree 4% consideraram ruim, de
maneira geral, as relagdes interpessoais foramdsyadas positivas. Um bom ambiente de
trabalho de relagcdo de didlogo entre as pessoawametfavorece os colaboradores a

desempenharem bem as funcdes. (Observar Grafico 9).
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X  BE 2 1

Q.16 21 68 11

Q.14 I 11 67 18 O Péssimo
4 B Ruim

Q.13 14 68 18 ORegular
. OBom

Q.11 11 71 18

Q.10 . 7 75 14

Q.9 |4 57 39

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Grafico 9 — Distribui¢cdo Grafica dos colaboradageanto as condi¢des de trabalho.
Fonte: UNICRED CG. Questionarios respondidos, Novembrd201

Quanto ao treinamento realizado pela cooperati3& 4€onsideraram bom e
otimo, 36% como regular e 21% consideraram ruingéssipo, percebe-se que ndo ha uma
opinido coesa quanto aos treinamentos ofertad@s quelperativa pois boa parte mostrou
insatisfacdo e indiferenca, isso mostra que osameentos podem estar sendo mal
direcionados quanto a: quantidade, qualidade, selzeke e oportunidade. De acordo com
Dessler (2003), o treinamento é o conjunto de noStodsados para transmitir aos
funcionarios novos e antigos as habilidades nedassgara o desempenho do trabalho. Foi
sugerido pelos colaboradores o apoio e incentivposgraduacdo para potencializar a
qualificagéo profissional do quadro de colaboraslore

A estabilidade no emprego foi considerada por 78%édtima, e por 21% como
regular, os colaboradores da Unicred consideramaguaeoperativa tem uma estabilidade
satisfatoria uma vez que, remetendo-se ao per§il fdocionarios, 28% possuem mais de
cinco anos de trabalho na organizacdo, esses $nalicstram a capacidade que a cooperativa

tem de manter uma certa estabilidade na empresa.
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A analise realizada pelos colaboradores, quantpraedimentos e politicas para
saude, seguranca no trabalho (prevencdo de doereagncdo de riscos de acidentes, de
assaltos, incéndios, etc.), mostrou que 53% cors@® bons e 6timos os procedimentos e
politicas, 36% como regulares e apenas 11% comg.riisses valores demonstram que as
politicas de saude e seguranca no trabalho adosddasonsideradas, praticamente por mais
da metade, como satisfatéria e os demais se mastiadiferente. Conforme Araujo (2008,
p.191), a seguranca no trabalho tem o compromiespreévenir acidentes, analisando suas
ocorréncias e trabalhando no sentido de reducaeliminacdo das doencas ocupacionais e

dos riscos acidentais”.

5.3.2 Remuneracéo

Tabela 10 — Distribuicéo de frequéncia dos colatmnes quanto a remuneracao.

Péssimo Ruim Regular Bom Otimo Total
Ne | % | N° | % | N° | % | N° | % | N° | % | N° | %

Remuneracéao

Q.18- O salério pago pela Unicred 1 4 4 14| 10| 36 10 34 3 11 2B 100
CG hoje é visto por vocé como?
Q.19Quanto a politica d 25 17 60 3 11 28 100
beneficios espontaneos ofertados
na Instituicdo como voc

A\1”4

1

1

1

1
H
N
\l

19°4

classifica?

Q.20- Como vocé julga a political 2 7 9 32| 11 40 6 21 -- -- 2% 100
de promocéo funcional da

instituicdo?

Q.21 —-Quanto ao reconhecimentp -- -- 3 11 12| 43 11 39 2 7 28 100

e status conferidos pelo cargo qlie
VOCé exerce, ele é ?

Q.22- Como vocé avalia as 6 22 3 11 13| 48 5 19 -- - 28 100
oportunidades de promocao ha
Instituicdo?

Fonte: UNICRED CG. Questionarios respondidos, Novembrd201

O salério pago pela Unicred, na percepcéo dos @aedbres, € visto como: bom e
otimo por 47% dos colaboradores, 36% acham reg@ul&% ruim e péssimo. Observa-se que
a metade dos colaboradores considera receber anossdtisfatorio e o restante se mostrou
indiferente e descontente com o salario pago pmaearativa. Para Araudjo (2008, p.44), “a

Sabiniano Samuel Araujo



65

politica de remuneracdo de uma organizacao repeesen conjunto de diferentes formas de
recompensa que se complementam e buscam alinhadestie comportamentos com 0s
objetivos organizacionais”. Portanto, a politicareeuneracdo da Unicred CG, € dividida na
opinido dos colaboradores dessa instituicao.

A politica de beneficios espontaneos ofertados petgerativa foi classificada
pelos colaboradores da seguinte forma: 71% boam&a 625% regular e 4% classificaram
como ruim. Percebe-se que ha um contentamento gemalos beneficios oferecidos pela
cooperativa, de acordo com Araujo (2008, p. 10%)peneficios sociais “correspondem as
condicbes de trabalho que as organizacOes ofer@egen manter as pessoas” ou, ainda,
representa uma parte da remuneracdo que é recefddatamente pelo funcionario.
Conforme a literatura, existem trés componentes @aremuneracdo total, sdo eles: a
remuneracdo basica através do salario, os berefitiavés do seguro de vida e plano de
saude e os incentivos salariais através dos bdaugremiacdes. Portanto, os beneficios
oferecidos pela cooperativa atuam como um impa@tapmplemento para a remuneracao
total, uma vez que os colaboradores se mostraras satsfeitos com os beneficios do que
com o salario, com isso, percebe-se que essa reagaoneindireta tem forte contribuicdo na
manutencdo dos colaboradores. E sugerido pelobaradores que a cooperativa trabalhe
com politicas efetivas de premiagdo, bonificacaogratificacbes para motivar seus
funcionarios.

Quando perguntado aos colaboradores como essamj@golitica de promocéao
funcional da cooperativa, 21% julgaram boa, 40% @oegular e 39% como ruim e péssima.
Esses dados mostram uma insatisfagdo considemdwelotiboradores em relacao as politicas
de promocéo funcional, pois 79% do total pesquisado mostraram indiferentes e
descontentes. Segundo os funcionarios, a ausé@aciema politica criteriosa de promocao

funcional influi na motivacéo para o trabalho. (&var grafico 10).
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Q.22 48 19

Q21 39 7 O Péssimo
B Ruim

Q. 20 40 21 O Regular
0O Bom

Q. 19 60 11 @ Otimo

Q.18 36 11

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Grafico 10 — Distribuigdo gréafica dos colaboradgrels remuneracéo.
Fonte: UNICRED CG. Questionarios respondidos, Novembrd201

O status conferido em relacédo ao cargo exercidospmlaboradores foi avaliado
da seguinte forma: 46% como bom e 6timo, 43% caegalar e 11% como ruim. Esse dados
implicam constatar que pouco menos da metade astheo com o status de sua funcao
dentro do sistema organizacional, o restante s¢rotomdiferente e pouco descontente. Para
Chiavenato (2004, p. 9), “os cargos fazem partegnainte do formato estrutural da
organizacao” que, por sua vez, atuam como detem@gana distribuicdo, configuracdo e
grau de especializacdo que a funcéo exige. O deseghnizacional representa a arquitetura
da organizacdo, como se dara a distribuicdo, caragéo e relacdo de poder entre 0s cargos.

As oportunidades de promocdo na percepcédo dosaratitres na cooperativa
foram consideradas por 19% como boas, por 48% cequdares e 33% consideraram ruins e
péssimas. Segundo os dados coletados, os colabesatko tém perspectiva de promocéo,

pois 81% se mostraram indiferentes e descontentg@a oportunidade de promocao.
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5.3.3 Supervisor

Tabela 11 — Distribuicéo de frequéncia dos colatmnes quanto a supervisao.

Praticas desenvolvidas pelo Péssimo Ruim Regular Bom Otimo Total
supervisor N° | % | N° | % | N° | % N° | % N | % [ No | %
Q.23- Quanto as habilidades de1 | 4 | - | - | 4| 14| 15| 54 8| 29 28 100

comunicacdo do seu chefe, coino
vocé avalia?

Q.24Como vocé julga ag -- -- 2 7 2 7 15| 54 9 31 28§ 100
qualificacBes e conhecimentos flo
seu chefe?

Q.25-0 estilo gerencial -- -- 2 7 3 11 16| 57 7 28 2% 100
implementado pelo seu chefe,
vocé avalia?

Q.26-Como vocé julga as 2 7 1 4 5 18 12| 42 8 29 28 100
habilidades humanas de lideranga,
negociagéo e motivacéo

apresentadas por seu chefe ?

Fonte: UNICRED CG. Questionarios respondidos, Novembrd201

A Tabela 11 mostrou os dados quanto as praticandelyidas pelo supervisor ou
chefe imediato na percepcdo dos colaboradores.abgidades de comunicacdo do chefe
imediato foram avaliadas como: boas e 6timas p&s 88s colaboradores, regulares por 14%
e péssimas por 4%. Esses dados mostram que hammelazionamento dos colaboradores
para com seus chefes imediatos, dessa forma, @reaadmunicacao interpessoal apresenta-
se como fator preponderante para uma produtividéetera dos funcionarios.

Quando indagados sobre o julgamento das qualifesagdbconhecimentos que o
chefe possui para o exercicio do cargo, os coldboga responderam da seguinte forma: 86%
julgaram bons e 6timos as qualificacfes e conhetimsedo chefe, 7% como regulares e 7%
como ruins. Esse nivel de satisfacdo quanto aaruggto mostra que os superiores imediatos
possuem o dominio das atividades e 0 necessartteconento que o cargo exige para que
cada funcionario tenha clareza quanto ao perfilfiggional, papéis, responsabilidade,
interacbes na equipe, e com a chefia, formas deumcacdo efetiva e orientagdo por

resultados. (Observar Grafico 11).
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Q. 26 z. 18 42 29

i O Péssimo
Q.25 11 57 25 B Ruim
O Regular
Q.24 7 54 32 OBom
. @ Otimo
Q.23 |4| 14 54 28
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Gréfico 11 — Distribuicdo gréafica das praticas deebrsidas pelo supervisor.
Fonte: UNICRED CG. Questionarios respondidos, Novembrd201

O estilo gerencial adotado pelo seu chefe foi adalipelos colaboradores como:
bom e 6timo por 82%, regular por 11% e ruim por Thefiar € tomar deliberacdes e
incorpora-las em ordem e instrucfes gerais e dgecalém de exercer todas as atribuicoes
de lideranca que consistem em: planejar, organcanandar e coordenar. Além de ser a
pessoa que assume todas as responsabilidadesustdbmdeterminada tarefa ou acdo e ainda
possui autoridade e poder de mando para tomarddsocigiando julgar conveniente. Portanto,
de forma geral, os colaboradores estédo satisfedons o estilo gerencial adotado pelos seus
superiores imediatos.

Quando interrogados quanto as habilidades humamasletanca, negociacéo e
motivacdo apresentadas pelo superior imediatooladaradores julgaram: 71% como boas e
Otimas, 18% como regulares e apenas 14% como wmiipgssimas. Nao diferente das
respostas anteriores, no que se refere as pratieasnvolvidas pelo supervisor, 0s
colaboradores se mostraram satisfeitos com a aestle lideranga, negociagcdo e motivagao
mostrada pelos superior imediato, apenas 11% se&iguaam indiferentes e 7%
descontentes. Essas habilidades humanas e geseséiai fundamentais para mediar e
resolver conflitos que nos dizeres de Chiavenad042p 416) “sdo inerentes a vida de cada
individuo e fazem parte inevitavel da natureza manpor constituirem o lado oposto da

cooperacao e da colaboracdo.”
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5.3.4 Organizacao

Tabela 12 — Distribuicéo de frequéncia dos colatames quanto a organizacao

Praticas desenvolvidas quanto 8 Péssimo Ruim Regular Bom Otimo Total
organizagao Ne | 9% [ No | 9 | No [ 9% [ No [ 96 [ Ne | 9% [ No | %
Q. 27-De maneira geral, qual sya 1 4 5 18| 12| 42 10| 34 - - 28 100

percepcdo quanto as politicas [de
Recursos Humanos da Instituicao?

Q. 28- Como vocé analisa p 3 11 2 7 12| 43 11 39 -- - 28 100
processo de Comunicacdo denfro
da Instituicdo?

Q. 29-Qual aimagem que a -- -- 1 4 -- -- 18| 64 9 32 2§ 100
Unicred CG tem perante a
comunidade?

Q. 30- Como vocé avalia op -- -- 2 7 14| 50 11 39 1 4 28 100
mecanismos que a Unicred G
utiiza para a integracdo dgs
funcionarios?

Q. 31-Como vocé consideraos | 1 4 3 11 12| 42 11 39 1 4
direcionamentos de formacéo
profissional e pessoal oferecidog
pela Unicred?

Fonte: UNICRED CG. Questionarios respondidos, Novembrd201

Quando perguntado aos colaboradores sua percepgitoqgas politicas de
Recursos Humanos da cooperativa, as respostas :f@@# consideraram boas, 42%
regulares e 22% como ruins e péssimas. A maiogacdtaboradores se mostrou indiferente
guanto a politica de Recursos Humanos, mas, de foenha, boa parcela esta satisfeita com a
pratica adotada, apenas uma pequena parcela sileranfmsatisfeita. Para Chiavenato
(2004), a Administracdo de Recursos Humanos egiaddi a provisdo, treinamento,
desenvolvimento, motivacdo e manutencéo dos engwegg de acordo com Dessler (2003,
p. 15), a administracdo estratégica dos recursosahos € definida como “a unido da
administracdo de recursos humanos com metas eivoBjaetstratégicos para melhorar o
desempenho da empresa e desenvolver culturas zagemmais que encorajem a inovagao e a
flexibilidade”.

A andlise realizada pelos pesquisados da cooparativtocante a comunicacao
interna, revelou que: 39% consideraram como bo# d8mo regular e apenas 18% como
ruim e péssima. De maneira geral, a maioria dagboshdores se posicionou indiferente, mas

satisfeitos com os processos de comunicacdo ptatiasa cooperativa. Para Drucker (1964,
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p. 128), “administracido e comunicacgio interna s&mades interligadas. E a comunicagio
que possibilita a administracao tornar comuns &a0isos valores, 0s objetivos e as metas da
empresa’. E a comunicacdo interna que torna eficazensagens e acdes destinadas a
motivar, incentivar, orientar, promover, desenvolve integrar as pessoas de uma

organizacdo. (Observar Gréfico 12).

Q.31 42 39 4
Q. 30 50 39 4 O Péssimo
B Ruim
Q. 29 64 32 ORegular
- OBom
Q.28 | 11 . 43 39 B Otimo
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Gréfico 12 — Distribuigdo grafica dos colaboradareanto a organizacéao.
Fonte: UNICRED CG. Questionarios respondidos, Novembrd201

Conforme os dados apresentado na Tabela 5, quantoeréepcdo dos
colaboradores no tocante a imagem que a Unicredte®G perante a comunidade, 96%
responderam ser boa e 6Otima, tendo apenas 4% eaarsioh ruim. Praticamente, houve uma
unanimidade na opinido dos colaboradores quantmagem da cooperativa perante a
comunidade.

Os mecanismos que a Unicred CG utiliza para arna¢dg dos funcionarios foram
avaliados da seguinte forma: 43% como bons e Otilm@% como regulares e apenas 7%
como ruins. De forma geral, os colaboradores se&ipoaram indiferentes, mas satisfeitos
com 0Ss mecanismos de interacdo praticados pelaninag@io. A socializacdo dos novos
funcionarios ao novo ambiente de trabalho devedrustroduzir os funcionarios a missao, a
visdo, aos objetivos organizacionais, aos valorascaltura da cooperativa, pois, conforme

Chiavenato (2004, p. 49), “a socializacdo orgamzed € o modo pelo qual a organizacéo
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procura marcar no novo participante a maneira ei@e&hsar e agir de acordo com os ditames
da organizacéo”.
Os direcionamentos de formacao profissional e p¢sderecidos pela UNICRED

CG foram considerados pelos entrevistados: 43% dmomne e 6timos, 42% como regulares e
apenas 15% consideraram como ruins e péssimos. ddeira geral, os colaboradores se
posicionaram indiferentes, porém satisfeitos comimmentivos e direcionamentos para
formacdao profissional e pessoal desenvolvidos gebdperativa. De acordo com a literatura, o
desenvolvimento das pessoas esta relacionado ealucacéo e a orientacéo para o futuro do
que o treinamento, pois as organizacdes devem#acal crescimento pessoal do empregado

gue visa a carreira futura e ndo apenas o cargh atu
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6 CONSIDERACOES FINAIS
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6.1 CONCLUSAO

O estudo da Gestdo de Pessoas apresenta aos gestomenacoes para
fundamentar decisGes estratégias na utilizacdoebnssos humanos conforme os objetivos
organizacionais. A partir do estudo realizado, dCRED CG encontra-se em condi¢oes de
utilizar seus recursos humanos e o capital intahgjue possui da melhor forma possivel. O
presente estudo permitiu-nos chegar as seguintssdevacoes:

Quanto ao perfil, foi constatado que o0s pesquisadosua maioria sdo do género
masculino, com idade entre 26 a 30 anos, solte@s,possuindo dependentes, graduados,
estando na cooperativa de 1 a 5 anos, trabalhargleaiores de retaguarda e caixas e nao
sendo certificados pela AMBID.

Os indicadores de Gestdo de Pessoas adotados pestpdasa apresentaram as
seguintes consideragfes: a grande maioria dos iquedbs considerou como boas as
condicbes de trabalho, regular a remuneracdo patm qooperativa, boa a supervisao

exercida pelos gestores da cooperativa e boa aipagao a que elas pertencem.

6.2 RECOMENDACOES

Na percepcao dos colaboradores, os aspectos gessitam ser melhorados pela
cooperativa sao:
* A politica de treinamento, quantitativa e quahtathente;
* A implementacdo de um plano de cargo e carreira emaliacdes
objetivas;
* O estabelecimento de critérios para promocao fuadjio
* A criacdo de uma funcao ou setor de Gestao de #gsso
* O incentivo e apoio ao aperfeicoamento profissidieal colaboradores; e
« O estabelecimento de um programa para avaliacdoemsuracdo de

resultados em Gestao de Pessoas.
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6.3 SUGESTOES

Apo6s a conclusado desse estudo, sugere-se que pEa@ESas sejam realizadas no

intuito de contribuir para o fortalecimento e ciesnto do cooperativismo de crédito como:

A partir dessa pesquisa, realizar estudos compasatcom outras

cooperativas de crédito do sistema UNICRED N/NEapeerificar e

confrontar a satisfacdo dos colaboradores quanpolétcas de Gestéo de

Pessoas nas singulares;

» Utilizar o modelo adotado como referéncia para pesg no tocante a
satisfacao de colaboradores nas cooperativas digogré

» [Estender a pesquisa sobre a avaliacdo da Gesfdesdeas a outros tipos
de empresas; e

* Mensurar os resultados em Gestdo de Pessoas,dseguaiicadores

financeiros, para confrontar com a pesquisa desfagfio dos

colaboradores.
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uepb UNICRED £3

ESTADUAL DA PARAIBA

QUESTIONARIO

Prezado (a) Colaborador,

Este questionéario tem a finalidade de coletar dgdoa um trabalho académico, com o objetivo de
analisar sua atitude com relacédo aos seguintag$atwondicdes de trabalho, remuneracao, supervisdo
e a organizacdo (Cooperativa de Crédito Unicred @sindo obter respostas para mensurar o nivel
de concordancia e discordancia entre os Funcian&riGestores do quadro efetivo. Suas respostas
serdo valiosas para a obtencdo destes dados. lEsst@nario € confidencial. Nao precisamos que se
identifigue, mas precisamos de sua franqueza.

Parte | — Perfil dos Funcionarios e Gestor da Coopativa

1 Sexo:

() Feminino ( ) Masculino

2 Faixa Etaria:

() Menos de 20 anos () Entre 42 e 46 anos ( ) Entre 47 e 51 anos
() Entre 21 e 25 anos () Entre 26 e 30 anos () Acimade 51 anos
() Entre 37 e 41 anos () Entre 31 e 36 anos

3 Estado Civil:
() Solteiro ( ) Casado ( ) Outros
() Viuvo () Divorciado/Desquitado

4 Nivel de Escolaridade:

() Ensino Médio/ Curso Técnico ( ) Especializacgao:
() Superior Incompleto () Mestrado:

() Superior Completo () Doutorado:

5. Numero de Dependentes:
() N&o possui dependentes ( ) De 01 e 02 dependentes |( ) De 03 e 04 dependentes

() Acima de 05 dependentes

6. Quanto tempo trabalha na Instituicao:
() Entre 02 a 06 meses ( )De1lanoabanos () Mais de 10 anos
( ) De 07 all meses ( ) De5a 10 anos

7. Qual o setor que vocé trabalha?
() Retaguarda () Atendimento
() Caixas () Gerencia

8. Vocé é certificado pela Anbid ou Anbima?
( )Sim () Qual certificacao?

( ) Néao
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ESTADUAL DA PARAIBA

pb UNICRED #® 81

Parte Il — Pesquisa Interna de Avaliagdo das Politas da Gestdo de Pessoas na percepgdo  dos
Funcionarios da Unicred CG.

n{;:ﬁk 7
& )

1 2 3 4

Péssimo Ruim Regular Bom

&S
— — —

tido

Avalie as perguntas a seguir, com base nos concsitcima relacionados.

NO

Praticas desenvolvidas quanto a condi¢des de trabal.

1

&5 @32 @ 5

2

09

Quanto as condigdes fisicas do trabalho, como sente?

10

Como vocé avalia o planejamento e programacao ubaealho?

11

Quanto aos requisitos exigidos pelo cargo e aditiates que vocé possui,
vocé considera?

12

Como vocé avalia seu horério de trabalho?

13

No que se refere as especificagbes de suas aadad desempenho
cargo, vocé considera?

14

Como vocé considera as relacdes interpessoaisinambiente de trabalho?

15

Quanto aos treinamentos realizados pela Instituiggé considera?

16

Quanto a questao da estabilidade no emprego, wosidera?

17

Como vocé analisa os procedimentos e politicas pafide seguranca
trabalho (prevencdo de doengas prevencéo de wigcasidentes, de assalt
incéndios, etc.)?

Sugestdes e/ou criticas:

NO

Praticas desenvolvidas quanto a remuneragao

18

O salario pago pela Unicred CG hoje é visto poévaamo?

19

Quanto a politica de beneficios espontaneos ofestah Instituicdo com
vocé classifica?

20

Como vocé julga a politica de promocao funciaiaainstituicdo?

21

Quanto ao reconhecimento e status conferidos petmaue vocé exerce, e
é?

22

Como vocé avalia as oportunidades de promocaostiguigdao?
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Continuacao...
Sugestdes e/ou criticas:

UNICRED #¥ 82

NO

Praticas desenvolvidas pelo supervisor

1

23

Quanto as habilidades de comunicacdo do sea,atwho vocé avalia?

24

Como vocé julga as qualificacdes e conhecimentaedahefe?

25

O estilo gerencial implementado pelo seu chefeg avalia?

26

Como vocé julga as habilidades humanas de lideraegmciacéo e
motivacdo apresentadas por seu chefe ?

Sugestdes e/ou criticas:

NO

Préticas desenvolvidas quanto a organizacdo

27

De maneira geral, qual sua percepcdo quanto asicpslide Re
Humanos da Institui¢cdo.?

cursas

28

Como vocé analisa o processo de Comunicacdo demtirtstituicdo?

29

Qual a imagem que a Unicred CG tem perante a cioiada?

30

Como vocé avalia os mecanismos que a Unicred Gi3aufiara a integracdo

dos funcionarios?

31

Como vocé considera os direcionamentos de formpgéfissional e p

oferecidos pela Unicred?

€SS04a

Sugestdes e/ou criticas:

Obrigado pela contribuicéo.




