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CARTA DE ABERTURA

Esse projeto visa a melhoria dos processos de gestdo de pessoas do Sistema
Central Cresol Sicoper. Identificar o processo atual e propor melhorias no sentido de
critérios de avaliacdo de desempenho, formacgao e feedback.

Os colaboradores quando estdo motivados e enjangados com a causa da
cooperativa, certamente trardo mais beneficios para o sistema. Esse projeto visa
valorizar os colaboradores para que possam se sentir parte da cooperativa,
identificando suas potencialidades e incentivar para sua autonomia e crescimento

pessoal e profissional.
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1 RESUMO EXECUTIVO

A gestdo de pessoas eficiente € aquela que promove o0 engajamento da
equipe, motivagao e crescimento profissional, onde o trabalho desenvolvido contribui
com resultados positivos para a empresa.

Este plano de negécio buscou identificar o formato atual de gestdo de
pessoas e propor sugestdes de melhoria nos processos de avaliagéo, treinamentos
e feedback, a fim de reduzir a rotatividade da equipe da central e melhorar a
satisfacao dos colaboradores com a empresa.

Para isso foi proposto um plano de gestdo de pessoas, onde busca identificar
fatores que influenciam na motivacdo e engajamento da equipe, com analise de
mercado, melhorias no formato de avaliagdo de desempenho, com ferramentas para
auxiliar os avaliadores, identificar a remuneragao, feedback continuos e propondo
plano de formacgao para o desenvolvimento da equipe.

A gestdo de pessoas precisa ter um planejamento bem definido, investir na
valorizagao dos profissionais e ter um acompanhamento continuo.

A importancia desse plano consiste em nortear o processo de desenvolvimento e
acompanhamento da equipe de colaboradores, com metas bem definidas em busca

de atender os objetivos da Central.



2 A CENTRAL CRESOL SICOPER

A cooperativa Central de Crédito Rural com interagdo Solidaria - Central
Cresol Sicoper, foi criada no ano de 2014 com sede em Passo Fundo — RS
e uma sede administrativa localizada em Chapecé -SC. A Central Creso
Sicoper possui area de abrangéncia nos estados do Rio Grande do Sul,
Santa Catarina, Mato Grosso do Sul e Pernambuco. Atualmente a Central
Cresol Sicoper possui 21 cooperativas filiadas e mais de 110 postos de
atendimento os quais atendem mais de 130 mil associados.

Missao: Fomentar a cooperagdo entre associados, especialmente
agricultores familiares e cooperativas, por meio do crédito orientado e da
educacéo financeira construindo novos saberes, visando o desenvolvimento
regional de forma sustentavel e solidaria.

Visdo: Ser referéncia das cooperativas de crédito solidario do Brasil
atuando em prol da agricultura familiar. Ser referéncia das cooperativas de
crédito solidario do Brasil atuando em prol da agricultura familiar.

Valores: Democracia, Transparéncia e confianga, Cooperagdo e
solidariedade, Etica e profissionalismo, Articulagdo com os movimentos
populares, Governanga pelos agricultores familiares e Sustentabilidade
institucional.

Os diretores que atuam diante dos departamentos sao: Diretor-Presidente:
José Silva; Diretor Administrativo: André Luiz Marafigo; Diretor Financeiro:
Volmir Oldoni; Diretor Comercial: Ivonir Todero e Diretora de Gestdo de
Pessoas: lose Rosane Seibel Frizzo. (CRESOL SICOPER, 2020)

O Planejamento Estratégico 2021/2025, documento que norteia as acgdes
desenvolvidas, é voltado para 4 grandes eixos: Fortalecer a identidade, Manter a
proximidade, Aumentar a competitividade e Assegurar a sustentabilidade ampla. O
grande diferencial do Sistema Cresol Sicoper é o relacionamento com o cooperado,

sendo esse presente nas discussodes e planejamentos.



3 O PROJETO

Esse projeto visa propor melhorias no sistema de Gestdo de Pessoas da
Central Cresol Sicoper, analisando do cenario interno, em busca de melhores
resultados. O projeto contempla os itens: critérios de avaliacdo, fatores que
influenciam na avaliagdo, avaliagdo por competéncia, desempenho individual,

formacgao, remuneracao e feedback.

3.1 Caracteristicas Gerais

O projeto visa entender o formato atual de gestdo de pessoas na Central
Cresol Sicoper e analisar os critérios que influenciam na avaliagdo de desempenho
dos colaboradores e impacto das agdes no resultado.

Os processos de gestdo de pessoas, como a selecdo de pessoas, avaliagao
de desempenho, plano de carreira, remuneracdo, desenvolvimento de pessoas e
feedback, precisam ter melhorias constantes, potencializando o desenvolvimento
individual, coletivo e organizacional.

Dutra (2001) destaca que as organizagcdes buscam um perfil de profissional
autbnomo e empreendedor. E isso gera a necessidade de a empresa estimular e
apoiar as iniciativas individuais e a criatividade para melhoria de resultados para a
empresa.

As empresas buscam profissionais proativos e com capacidade de trazer
melhorias para a empresa, através do engajamento com a missdo da empresa e
com a capacidade de realizar um bom atendimento de clientes ou associados,
atendendo suas necessidades, agil na resolugéo problemas e identificar e orientar
com os melhores produtos, de acordo com seus objetivos pessoais, tornando-a

principal instituigdo desse associado.

3.2 Diagnéstico



Atualmente a Central Cresol Sicoper possui 95 funcionarios, divididos em 5
departamentos. A taxa de rotatividade geral a partir do ano de 2019 até o més de
maio de 2020 é de 22,29%, e, destes, 13,71 % sao por demissao.

A alta rotatividade gera despesas elevadas para a Central, por diversos
fatores que envolvem desde a contratacdo, treinamento até a demissdo. Nesse
sentido, é necessario buscar as razées do alto indice de rotatividade, entender os
motivos das demissdes, observar o nivel de satisfacdo dos colaboradores através da
realizacao de uma pesquisa interna.

Existem diversos fatores que podem melhorar a taxa de rotatividade
(turnover) da empresa. Ter politicas de gestdo bem definidas, avaliagdo na
contratagcdo do funcionario, plano de cargos definidos, adequagao da equipe de
acordo com seu perfil de trabalho, ter um plano de carreira com oportunidade de
crescimentos bem visivel, ambiente interno gerando motivagcdo, avaliagcbes
constantes, com feedback e treinamentos, sao alguns dos requisitos que devem ser

observados de maneira recorrente para garantir o sucesso do profissional.

3.3 A Analise de Mercado

Para identificar o formato atual de gestdo de pessoas, contemplando
rotatividade de pessoas, remuneracdo, formas de avaliacdo de desempenho e
formacgao, sera realizada uma pesquisa qualitativa com a equipe de colaboradores,
buscando identificar suas sugestbes, bem como a satisfagao no trabalho a fim de
melhorar o processo.

Realizar uma analise do processo adotado para a gestdo de pessoas de
outras instituicbes que atuam no mesmo ramo permite identificar o formato adotado,
realizando comparagdes e propondo melhorias no sentido de trazer beneficios para
a empresa com adequacao e satisfacdo das pessoas em seu ambiente de trabalho.

Implementar melhorias no sistema de avaliagdo, com critérios bem definidos,
com base e analise da realidade da Central, viabiliza que os seguintes processos
sejam impactados por mudangas positivas: autoavaliagdo, preparacdo dos
avaliadores e avaliados, avaliagdo de competéncias comportamentais, gestdo por

competéncia, remuneracao, feedback e formacao.



3.3.1 Autoavaliagao

Autoavaliagdo de desempenho é uma ferramenta importante para o
desenvolvimento pessoal dos colaboradores, na busca de identificar o que precisa
melhorar e desenvolver, através da autocritica pessoal. A autoavaliagdo também
serve para o colaborador manifestar sua pretensdao dentro da empresa,
apresentando seus talentos em busca de melhorar seu potencial, adequando ao
trabalho com seu perfil e potencialidades.

SBCoaching (2008) afirma que a autoavaliagdo oferece apenas
consequéncias positivas, trazendo muitos beneficios para a vida, pois possibilita
conhecer e destacar melhores nossas qualidades, melhorar a imagem profissional,
identificar nossos pontos fracos e buscando meios que possibilitam fazer melhorias
constantes. “O autoconhecimento € uma ferramenta poderosa: ele é capaz de
possibilitar verdadeiras transformacgdes”.

Nesse sentido, é importante apresentar aos colaboradores a necessidade de
ser bem realistas na autoavaliagdo, deixando claro que essa avaliagdo sera
importante para melhorar os processos na empresa, para a equipe e também para o
colaborador. Realizar a autoavaliagdo é o primeiro passo para a avaliagao de
desempenho, a qual sera realizada semestralmente e precisa contemplar todos os

colaboradores da Central.

3.3.2 Preparacgao dos avaliadores e avaliados

A preparagao dos avaliadores € um fator muito importante para avaliagao de
desempenho da empresa. E necessario conhecer bem o sistema de avaliacdo e os
avaliados, identificando as expectativas sobre a avaliagdo e apresentando a sua
importancia para o crescimento pessoal e profissional.

O avaliador precisa conhecer bem o avaliado, ter conhecimento sobre o
trabalho realizado, suas potencialidades e limitacdes. E necessario evitar que
questdes pessoais possam influenciar na avaliacdo e as pontuagdes precisam ser
realistas, sejam maximas ou minimas, pois quando avaliadas na média tém pouca
utilidade.



Para isso sera realizado atividade de formacgdo e treinamento para os
avaliadores antes das avaliagbes, apresentando metodologias de trabalho,
explicando o sistema, formas de avaliacdo e de feedback, bem como buscar o
entendimento dos avaliados sobre a avaliagao.

Os gestores das empresas tém um papel fundamental para a gestdao de
pessoas, para o0 engajamento e a motivacdo da equipe. E necessario dar
oportunidades de crescimento para a equipe, investir na valorizagdo das pessoas,
identificar as necessidades do colaborador e da empresa, com objetivo de trazer
melhores resultados e crescimento para a empresa e para a equipe de
profissionais.

Para Basso (2016), os gestores que sao envolvidos com suas equipes
conhecem bem suas capacidades, habilidades e dificuldades, e assim conseguem
realizar capacitacdes de acordo com suas necessidades. E fundamental o gestor
estar alinhado com o RH, buscando treinamentos mais adequados para cada
situacao, criando uma cultura de aprendizado que proporciona crescimento para o
colaborador e beneficios para empresa. O autor ainda cita trés fases importantes
para serem seguidas: ldentificar a necessidade e engajamento, fase de adaptacao

do colaborador e momento de avaliacdo e reconhecimento.

3.3.3 Avaliagao de competéncias comportamentais

Este modelo busca avaliar atitudes dos colaboradores através do seu
comportamento. Para isso, Ferramenta de teste DISC possibilita avaliar o
comportamento das pessoas no ambiente de trabalho através da identificagcao dos 4
tracos basicos de comportamento das pessoas: (Dominancia (D), Influéncia (l),
Estabilidade (S) e Conformidade (C), essa ferramenta foi desenvolvida com base na
teoria desenvolvida pelo psicologo William Moulton Marston. A Dominancia busca
identificar como vocé trabalha com problemas e desafios; a Influéncia busca
identificar como vocé influencia e trabalha com as pessoas; a Estabilidade identifica
sua capacidade de mudanca; e a Conformidade de como vocé trabalha com regras
e procedimentos.

Nesse sentido, o uso dessa ferramenta possibilitara identificar o perfil

comportamental dos colaboradores, cruzando estes dados com a fungédo que estao



desempenhando e propondo adequacgdes dentro da realidade de cada funcdo, bem
como, potencializando os pontos fortes dos colaboradores, para uma melhoria e
agilidade dos processos.

Para Sdlides (2020), a metodologia DISC identifica tragos comportamentais
predominantes de cada pessoa, e serve de embasamento para tomar decisdes e
fazer analises. Nesse sentido, com informagéao sobre os perfis comportamentais dos
colaboradores, é possivel fazer uma analise mais assertiva e trabalhar para o
desenvolvimento do colaborador. Essa ferramenta ndo avalia que um colaborador é
melhor que o outro, mas identifica suas habilidades que podem ser adequadas para
cada funcao. Além disso, essa ferramenta possibilita na gestdo de desempenho, nas

resolucdes de conflitos e basicamente em qualquer cenario de gestao de pessoas.

3.3.4 Gestao por competéncia

A Central precisa ter bem definido quais sdo as competéncias profissionais
para cada funcdo antes mesmo da selecdo, para assim buscar profissionais que
atendem a exigéncia de forma assertiva, bem como desenvolvendo seus
profissionais para os objetivos desejados.

As qualificagdes dos cargos, precisam levar em conta Conhecimento,
Habilidades e Atitudes (CHA) de cada profissional.

Bandrao e Bahry (2005) apresentam alguns fatores necessarios que orientam
a gestao por competéncias, como planejar, captar, desenvolver e avaliar.

- Mapear as estratégias organizacionais, com indicadores de desempenho e
metas, levando em conta os objetivos estratégicos.

- Identificar as competéncias estratégicas descrevendo os objetivos e critérios
a serem atendidos e avaliacao

- Desenvolver as competéncias estratégicas através de programas de
formacéao e desenvolvimento da equipe.

- Captagcdao das competéncias estratégicas na avaliagdo processo de
recrutamento e selecgao.

- Acompanhar e avaliar os resultados esperados com os resultados

alcancados.



- Incentivos e reconhecimentos através de remuneragdo, como plano de
carreira e outros nao financeiros.

Para isso, sera realizada a descricdo das competéncias necessarias para
cada cargos dentro da Central Cresol Sicoper. As competéncias s&o indicadores que
serdo utilizados nas contratagcdes e nas avaliagdes de desempenho e também para

possibilidade de crescimento interno dentro do Sistema Cresol.

3.3.5 Cargos e salarios/Remuneragao

Para muitas pessoas o salario € o principal fator que motiva no ambiente de
trabalho. A empresa precisa ter bem definido o plano de cargos e salarios, buscando
adequar os cargos e fungdes com os salarios dos colaboradores.

Para isso é necessario realizar uma pesquisa de mercado, com analise de
outras instituicdes financeiras, cruzando estes dados com os cargos e salarios
pagos pela Central, no sentido de fazer adequacgdes a fim de reduzir a migragéo de
bons colaboradores para outras instituicdes.

Além da adequacéo de salarios, € importante a empresa ter outros beneficios
gue possam incrementar a remuneragao, bem como a implantagdo de um plano de
carreira que possa servir de incentivo aos colaboradores, levando em conta sua
avaliacdo de desempenho. Isso possibilitara os colaboradores visualizar o potencial
de crescimento na empresa, melhoria de autoestima e o seu desenvolvimento no
trabalho.

Para Carmo (2017), o salario ainda hoje € considerado - na opinido dos
empregados - como o principal indicador de reconhecimento, e quando nao € levado
a sério pela empresa, pode ocorrer insatisfagdo dos colaboradores. Outro ponto a
destacar € que os colaboradores geralmente sido imediatistas para buscar um
aumento almejado, mas é importante ir construindo gradativamente, buscando

estabelecer um ganha-ganha para satisfagdo mutua.

3.3.6 Feedback
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Essa pratica precisa ser continua porque € uma forma de reconhecimento
para o trabalhador. E fundamental o colaborador tenha retorno sobre o andamento
do seu trabalho, podendo identificar suas fragilidades em busca de melhoria.

Para Oliveira (2019) “usar técnicas eficazes para dar feedback positivo aos
funcionarios nado somente contribui para o aumento de sua estima, como também
auxilia no seu desempenho profissional”’. O feedback possibilita os colaboradores
melhorar o comportamento e incentivam a investir em qualificagdes, contribuindo
para seu amadurecimento profissional.

Atualmente varias empresas adotam retornos semestrais ou até anuais, o que
pode gerar acomodacgao dos colaboradores e atrasar o processo de melhoria ou de
corregcdo de algumas falhas e, até mesmo, o reconhecimento do trabalho que
poderia ser feito no momento da acédo. Outras empresas vém adotando retornos
mais rapidos, seja semanal ou mensal. Esse modelo traz ganhos para a empresa,
pela agilidade das acgdes, sendo mais presente com a equipe em busca de
engajamento.

Nesse sentido, busca-se implementar retornos mensais e/ou eventuais
quando da necessidade de ser realizada alguma cobranga pontual ou
reconhecimento pela execug¢ao de tarefa, e geridos por um sistema automatico,
computadorizados, que permite 0 acompanhamento do colaborador e do superior,
buscando uma agilidade nas informagdes e cobranca imediata de algumas situagdes
e contribuindo com a motivacéo do colaborador.

Os retornos presencias podem ser realizados semestrais nos meses de maio
e novembro, com avaliagdo das competéncias, habilidades e atitudes (CHA) dos

colaboradores, com os feedback imediatos.

3.3.7 Formagao

A area de formacao em parceria com a Gestao de Pessoas, precisa identificar
a necessidade de treinamentos especificos para os colaboradores e mesmo aqueles
com mais tempo de empresa precisam estar em constante capacitacdo, para
atualizag¢des e processos que precisam ser adequados.

Os treinamentos sdo importantes para trazer melhorias no setor de trabalho,

com desenvolvimento dos profissionais para aprimorar os conhecimentos, e preparar
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para os desafios diarios. E necessario ter um cronograma permanente de formacéo
para a equipe, identificando as necessidades de cada area e acompanhar o
desenvolvimento e participagado dos profissionais.

Nogueira (2016) ressalta que a formagédo profissional ndo visa somente
aumentar o lucro, mas devido ao processo de formacao € possivel melhorar a
produtividade das equipes. Com uma formacao eficaz, € possivel melhorar o
desenvolvimento das competéncias, aumentando indices de rentabilidade, os quais
s&o capazes de melhorar as vantagens competitivas.

Propde-se a realizagdo do mapeamento de cursos obrigatérios para cada
fungcdo dentro da Central, por meio de cursos EaD obrigatérios e qualificagédo
desejavel para cada cargo. Esses indicadores serdo usados na avaliagédo de
desempenho, a qual incentivara os colaboradores na realizagdo de cursos
oferecidos pela Central, bem como, em buscar qualificagdes externas relacionadas a
sua funcgao.

Os cursos presenciais serao divididos por area de atuagao, buscando
contemplar toda equipe de colaboradores. Os coordenadores precisam identificar os
cursos que atendem as necessidades da equipe, visando estar sempre atualizado

com os processos e melhorando o desempenho do trabalho.



4 QUADRO RESUMO
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Método

Objetivo

Duragao
cada etapa

de

Diagnéstico/Analise
de mercado

Identificar fatores que geram
rotatividade de funcionarios e formato
atual adotado de gestdo de pessoas,
comparando com outras instituicdes
financeiras.

30 dias

Autoavaliagao

Identificar as  potencialidades e
autocritica pessoal através  da
autoavaliagcdo, buscando propor ajuste
em fungbes e melhoria de processos
para a Central

10 dias

Preparagao dos
avaliadores e
avaliados

Realizar a preparagdo dos avaliados,
buscando apresentar os objetivos da
avaliagdo de desempenho e realizar a
formacdo dos avaliadores, para que a
avaliacdo seja feita de forma
organizada, apresentando os critérios
para que sejam atendidos na avaliagéo,
bem como a forma de retornos de
feedback.

10 dias

Avaliacao de
competéncias

comportamentais

Identificar as competéncias
comportamentais dos colaboradores
através da realizacao de teste do DISC,
buscando adequar fungdes de acordo
com suas habilidades em busca de
melhoria no ambiente de trabalho e
otimizagao de processos.

20 dias

Gestao
competéncia

por

Com a descricdo das competéncias
desejadas para cada cargo, usar nas
avaliagdes de desempenho observando
o CHA, de cada colaborador, buscando
a valorizacdo do trabalho e propor
correcoes onde for necessarios,
buscando crescimento dos profissionais
e trazendo melhorias para a Central.

30 dias

Cargos e
salarios/Remuneragao

Identificar e propor melhorias nos
cargos e salarios dos colaboradores,
realizar uma pesquisa de mercado para
identificar se os salarios e beneficios
estdo compativeis com o mercado, e
propor um plano de carreira para os
colaboradores identificar potencial de

40 dias
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crescimento, e para reduzir a tava de
rotatividade da equipe.

Feedback

Realizar feedback continuos para
corrigir falhas e valorizar o trabalho
desenvolvido pela equipe, para
melhorar os trabalhos e desenvolver o
potencial dos colaboradores em busca
de melhoria de processos e resultados
para a empresa e crescimento
profissional.

45 dias

Formacao

Identificar as necessidades da equipe e
realizar treinamentos voltado para cada
area da Central, mantendo processo
continuo de aprendizagem, para os
colaboradores estarem sempre
atualizados e engajados com o
Sistema.

Permanente
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5. RESULTADOS ESPERADOS

Para entender os resultados na gestdo de pessoas € necessario realizar
acompanhamentos das agdes que s&o executadas. Para Ulrich (2000), alguns
estudos vincularam essas agdes a resultados especificos da empresa, com objetivo
de quantificar essas praticas no desempenho financeiro. A rotatividade dos
colaboradores pode ter ligagdo com a remuneragdo, cultura e estabilidade no
emprego. Ainda, para o autor, os investimentos realizados nos recursos humanos,
como os treinamentos, avaliagdes e remuneracgdes, tém influéncia no resultado
financeiro da empresa.

Nesse sentido, esse plano de negocios, tem como objetivo reduzir a taxa de
rotatividade geral da Central Cresol Sicoper, a qual, no ultimo ano foi de 22,29%.
Com as agdes projetadas neste estudo, pretende-se reduzir esse indice abaixo de
10%. Isso possibilitara reduzir despesas para a Central, que sado ocasionadas pela
rotatividade de pessoas.

A melhoria em todo processo de gestdo de pessoas proporciona resultados
que podem ir além de resultados numéricos, pois muitos sdo ligados a fatores
motivacionais e engajamento da equipe com a empresa. Esses fatores sao indiretos,
mas afetam diretamente na produtividade e consequentemente no resultado

financeiro.
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6 OBSERVAGOES FINAIS

As exigéncias de mercado, concorréncias e as mudangas rapidas na
economia exigem cada vez mais que as empresas qualifiquem as relagées com o0s
trabalhadores, buscando ferramentas que auxiliem na gestdo e gerenciamento, bem
como, investir na qualificagao e engajamento das equipes de colaboradores.

Nesse sentido, a melhoria no processo de gestdo de pessoas pode ser um
diferencial competitivo. O desafio da empresa e dos gestores é usar esses
mecanismos de forma adequada, melhorando o desempenho da equipe, com
crescimento dos negdcios e trazendo resultados positivos para a Central.

Para isso, € fundamental os gestores estarem engajados e convencidos da
importancia do gerenciamento eficaz na gestdo de pessoas, com acompanhamentos
continuos da equipe, buscando programas continuos de crescimento e motivagao da
equipe, ter metas bem claras e buscar desenvolver sua equipe com qualificagdes
especificas de cada fungao.

Nesse primeiro momento, esse projeto sera aplicado na Central Cresol
Sicoper, com todas as areas e contemplado consequentemente todos seus
colaboradores. Com isso, € possivel avaliar esse processo com os coordenadores e
equipes da Central, ouvindo sugestbes melhorias e acompanhando o
desenvolvimento e aceitagdo das equipes.

Apods essa implantacdo na Central, esse modelo sera apresentado para todas
as Cooperativas do Sistema Cresol Sicoper, com diagnédsticos e indicadores que
possibilitam a tomada de decisdo, com objetivo de uma maior aceitagdo e adesao

das cooperativas do Sistema Cresol Sicoper.
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