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RESUMO

O objetivo deste artigo concentra-se em discutir as caracteristicas das 100 melhores empresas
para trabalhar no Brasil segundo o Guia Vocé S/A 2013 As Melhores Empresas para Vocé
Trabalhar e efetuar comparativos com uma cooperativa de crédito, cuja inscricdo no guia foi
efetuada pela primeira vez em 2014. Utilizando a metodologia de estudo de caso, com
enfoque qualitativo e quantitativo apresentam-se os resultados da pesquisa: empresas listadas
no Guia Vocé S/A 2013 por ramo de atividade, nimero de funcionarios, nimero de
executivos, idade média dos funciondrios, tempo médio de casa, quantidade de funciondrios
por género, grau de instrucdo e horas de treinamento. Por fim, a pesquisa evidencia
indicadores relevantes para listagem no Guia Vocé S/A.

Palavras-chave: Recursos Humanos. Cooperativa. Guia Vocé S/A.

ABSTRACT

This article focuses on discussing the features of the 100 best companies to work in Brazil
according to Guia Vocé S/A 2013. The best companies for you to work and make credit
comparisons whose enrollment on Guia were made for the first time in 2014. Using the
methodology of case study with qualitative and quantitative approach presents the research
results: companies listed in the Guia Vocé S/A 2013 by sector, number of employees, number
of executives, average age of employees, average working time, number of employees by
gender, education and hours of training. Finally, the research evidences relevant indicators for
listing on Guia Vocé S/A.

Keywords: Human Resources. Cooperative. Guia Vocé S/A.

1 INTRODUCAO

Trabalhar diariamente com pessoas ¢ a realidade das empresas na atualidade. Ja
passou o tempo em que o funcionario era considerado uma simples mado de obra,
desempenhando um trabalho manual e repetitivo e que satisfazia suas necessidades pessoais e
profissionais.

A satisfagdo do funcionario, que agora ¢ chamado “parceiro”, é peca chave para o bom
desempenho de suas atividades. E isso nao ¢ tdo simples assim, satisfacdo ndo ¢ uma
caracteristica que pode ser sanada no grande grupo. Satisfacdo ¢ pessoal, individual e
incomparavel entre os individuos. Diante disso, as empresas buscam entender as reais
necessidades de cada funcionario a ponto de torna-las possiveis.



As pessoas passam grande parte do seu tempo trabalhando. As vezes passam mais
tempo trabalhando do que com a propria familia ou sociedade. E natural que todas as pessoas
desejem trabalhar em um local agradéavel, pautado por relagdes positivas com colegas de
trabalho, com as chefias e com a instituicdo como um todo. Trabalhar “satisfeito” ¢ mais
agradavel, saudavel e produtivo.

Acredita-se que além das questdes financeiras, as pessoas trabalham pelos seguintes
motivos: para se relacionar com outras pessoas, para ter algo que fazer e para se ter um
objetivo na vida.

Entendendo que as empresas necessitam cada vez mais de uma gestao focada nas
pessoas, o presente estudo buscou responder ao seguinte problema: quais as semelhangas
entre as caracteristicas das 100 melhores empresas para vocé trabalhar no Brasil (pesquisa
Guia Vocé S/A) e as caracteristicas de uma empresa na cidade de Sdo Miguel do Oeste/SC, na
regido Oeste de Santa Catarina?

Para atender ao problema teve-se como objetivo geral: identificar as semelhangas entre
as caracteristicas das 100 melhores empresas para vocé trabalhar no Brasil (pesquisa Guia
Vocé S/A) e as caracteristicas de uma empresa na cidade de Sao Miguel do Oeste/SC, na
regido Oeste de Santa Catarina.

E como especificos: a) caracterizar as empresas listadas no Guia Vocé S/A 2013; b)
apontar, conforme a literatura, a extensdo das caracteristicas mais frequentes nas empresas
listadas pelo Guia Vocé€ S/A; ¢) coletar informagdes na organizacao que fard parte do estudo
de caso para compor os indices de comparacao; e d) apresentar um conjunto de caracteristicas
relevantes para o alcance da premiagdo do Guia Vocé S/A As Melhores Empresas para Vocé
Trabalhar, para a empresa objeto de estudo.

Destaca-se que a escolha do tema teve por intento ampliar os conhecimentos na area
de gestdo de recursos humanos, relacionando a teoria com a pratica, ¢ permitindo identificar
outras ferramentas de gestdo que podem ser utilizadas pela empresa do estudo de caso.

O estudo também teve o intuito de despertar as empresas regionais (Oeste de Santa
Catarina) para a realidade das grandes empresas. Além disso, identificar possiveis
semelhancas e atrair um maior nimero de empresas para a regido, resultando em maior
desenvolvimento socioecondmico para o estado.

Destaca-se, ainda, que atualmente esse tema estd presente no dia a dia das
organizagdes. Cada colaborador tem uma opinido sobre o modelo de gestdo adotado pela
empresa em que trabalha, os desafios, processo de comunicagdo existente, os mecanismos de
valorizacao profissional adotados, a imagem da organizagao no mercado e todos os demais
elementos envolvidos nessa relagio empresa e colaboradores. Cabe a organizagdo criar
maneiras de fortalecer esta relacao.

O conjunto de beneficios oferecidos pelas grandes empresas a seus funcionarios vem
se transformando em um pacote generoso de comodidades. A principal razdo para as
empresas se esmerarem cada vez mais para atrair e reter os melhores talentos € o crescimento
econOmico constante dos ultimos anos e a escassez de mao de obra qualificada no Brasil.

Em um passado ndo muito distante, fazer carreira em uma empresa de porte era o
sonho de um recém-formado. Mas o mercado de trabalho mudou, e o profissional também.
Além da remunerag@o o que atrai os profissionais para as empresas sao os desafios. Salarios e
beneficios podem atrair, mas o que mantém os profissionais ¢ a chance de crescimento, sentir
que faz a diferenca na organizagdo. Outro fator importante ¢ o clima organizacional. Se a
empresa ¢ um lugar bom para se trabalhar com certeza ird chamar a atencdo de bons
profissionais.

Atualmente, com a dificuldade de encontrar profissionais qualificados, as empresas
apostam na educagdo de seus funciondrios. Investem no seu capital humano, qualificando-o
para o melhor desempenho de suas fungdes € a0 mesmo tempo motivam os funcionarios a



buscar o conhecimento. As melhores empresas também celebram mais as conquistas,
atribuidas aos esforcos das pessoas. Os profissionais de hoje também anseiam por mais
autonomia, € cada empresa a seu estilo, encontra uma forma de dar espago a seu profissional.

Quando ingressam em uma empresa, os profissionais de hoje buscam qualidade de
vida, crescimento profissional e oportunidade de aprender, por meio de qualificacdo e
treinamento.

Também, as melhores empresas para trabalhar buscam profissionais proativos,
direcionados para a exceléncia e capazes de solucionar de maneira mais assertiva as situagdes
adversas que surgem no dia a dia.

Para que a parceria empresa e colaborador seja um sucesso, o profissional deve se
identificar com os valores da empresa, desta forma, os colocard em pratica no desempenho de
suas funcdes. Além disso, o colaborador deve participar das decisdes da empresa, a
comunicacdo deve ser agil e eficiente, a chefia precisa ser acessivel e a area de recursos
humanos da empresa deve ser atuante.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

A fundamentacdo fornece a base necessaria para o alcance dos objetivos, por meio de
autores consagrados.

2.1  ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

Por Administracdo de Recursos Humanos entende-se uma série de decisdes integradas
que formam as relacdes de trabalho; sua qualidade influencia a capacidade da organizagao e
de seus empregados em atingir seus objetivos (BOUDREAU e MILKOVICH, 2011).
Segundo Chiavenato (1999, p. 163):

Nao ha leis ou principios universais para a administragdo das pessoas. A ARH ¢
contingencial, ou seja, depende da situacdo organizacional: do ambiente, da
tecnologia empregada pela organizacdo, das politicas e diretrizes vigentes, da
filosofia administrativa preponderante, da concep¢do existente na organizagdo
acerca do homem ¢ de sua natureza e, sobretudo, da qualidade e quantidade dos
recursos humanos disponiveis.

Gestdo de pessoas nada mais € do que um conjunto de politicas e praticas que
permitem a conciliagdo de expectativas entre a organizagdo € as pessoas para que ambas
possam realiza-las ao longo do tempo (DUTRA, 2002).

Diante do exposto, a administragdo de recursos humanos ¢ responsabilidade de cada
gestor dentro da sua area de atuacdo. Segundo Chiavenato (1999) por este motivo ¢ uma
responsabilidade de linha e uma fun¢do de szaff. O autor ainda evidencia que os objetivos da
administracao de recursos humanos derivam dos objetivos da organizagao como um todo. O
autor cita trés principais objetivos:

o Criar, manter e desenvolver um contingente de recursos humanos com
habilidade e motivagao para realizar os objetivos da organizacao;
o Criar, manter e desenvolver condi¢des organizacionais de aplicagdo,

desenvolvimento e satisfagdo plena dos recursos humanos, e alcance dos objetivos
individuais; e

o Alcangar eficiéncia e eficacia através dos recursos humanos disponiveis.

Com o passar dos tempos, muitas mudancas aconteceram na administragdo de recursos
humanos, principalmente no que diz respeito a pessoas que fazem parte das organizagdes.

No quadro 1 apresenta-se a diferenga entre a gestao onde as pessoas sdo consideradas
recursos € a gestao onde as pessoas sdo consideradas parceiros:



Quadro 1: As pessoas sdo recursos ou parceiros da organizagao?

Pessoas como recursos Pessoas como parceiros
Empregados isolados nos cargos Colaboradores agrupados em equipes
Horario rigidamente estabelecido Metas negociadas e compartilhadas
Preocupagdo com normas e regras Preocupagdo com resultados
Subordinagao ao chefe Atendimento e satisfacao do cliente
Fidelidade a organizagao Vinculagdo a missdo e a visao
Dependéncia da chefia Interdependéncia com colegas e equipes
Alienacdo a organizacao Participacdo e comprometimento
Enfase na especializagio Enfase na ética e na responsabilidade
Executoras de tarefas Fornecedoras de atividade

Enfase nas destrezas manuais Enfase no conhecimento

Mao de obra Inteligéncia e talento

Fonte: adaptado de Chiavenato (2004).

Dutra (2002) ressalta que cabe as pessoas a gestdo de seu desenvolvimento, de sua
competitividade profissional e de sua carreira. J4 as empresas compete criar o espago,
estimular o desenvolvimento e oferecer o suporte e as condigdes para uma relagdo de
alavancagem mutua das expectativas e necessidades.

2.2 TREINAMENTO

O treinamento de pessoal ¢ caracterizado pelo esfor¢o dispendido pelas organizagdes
para gerar oportunidades de aprendizagem aos seus funciondrios, superar as deficiéncias,
preparar os funciondiros para novas funcdes ou para readaptagdes. Boog (2006, p.414)
complementa: “A empresa que estd atenta a seus funcionarios e contribui no desenvolvimento
de suas carreiras sem duvida cativa, isto €, retém o colaborador. Para isso acontecer também €
necessaria transparéncia de estratégias, principios e métodos de desenvolvimento existentes
na empresa, consolidando-os por meio de agoes [...]”.

Chiavenato (2004) define treinamento como o processo pelo qual a pessoa € preparada
para desempenhar de maneira excelente as tarefas especificas do cargo que deve ocupar.
Além disso ¢ uma maneira eficaz de agregar valor as pessoas, a organizagdo € aos clientes,
enriquecendo o patrimonio humano das organizagoes.

Diante do exposto, percebe-se que o treinamento deve ser um processo continuo,
sendo necessarias reciclagens constantes apés a formagdo inicial. E importante que seja um
processo planejado e mapeado, para que seja valido e obtenha resultados. Para fazer este
mapeamento, ¢ essencial seguir um ciclo de acontecimentos, sendo que o primeiro deles ¢ o
levantamento das necessidades de treinamento.

Em se tratando de Levantamento das Necessidades de Treinamento (LNT) recorre-se
a Chiavenato (2009, p.53):

Constitui a primeira etapa do treinamento e corresponde ao diagndstico preliminar
do que deve ser feito. Trata-se de localizar e identificar as necessidades ou caréncias
de treinamento, seja na organizacdo como um todo, seja em uma unidade
organizacional ou ainda em determinada e especifica atividade [...].

As organizacdes podem fazer este levantamento por meio de questionarios, entrevistas
com o gestor e com os funcionarios e at¢ mesmo conciliando a avaliacao de desempenho.

Chiavenato (2009) acrescenta ainda que apo6s o levantamento das necessidades de
treinamento deve ser feita a programagao do treinamento, onde serdo detalhados quem serao
os funciondrios a serem treinados, em que serdo treinados, quem ird treinar, onde, como e




quando treinar, quanto tempo sera necessario para treinar ¢ qual a finalidade deste
treinamento. Dai em diante, parte-se para a execu¢do do treinamento conforme planejado pelo
instrutor e aprendiz e por fim se faz a avaliacdo do treinamento para evidenciar se os
resultados foram atingidos.

Porto (2001) evidencia que o treinamento esta associado ao aumento da lucratividade
nas organizagoes, por isso ele pode e deve ser utilizado como uma ferramenta estratégica que
apoie o alcance dos objetivos organizacionais.

Boog e Boog (2006) afirmam que na medida da evolucdo das organizagdes, que
precisam se tornar mais competentes como geradoras de resultados — o que significa exigir
desempenhos mais competentes de seus colaboradores, em especial dos gestores — a area de
treinamento precisara tornar-se, ela propria, mais competente, o que significa oferecer
programas de treinamento mais especificos, mais consistentes e de melhor qualidade.

A competitivadade das empresas depende agora do conhecimento. E essencial saber
consolidar e reciclar o conhecimento dos funcionarios, treinamendo, preparando e
desenvolvendo os mesmos para que tenham condi¢des de lidar com a mudanca e a inovagao,
de proporcionar valor 4 empresa e ao cliente e acima de tudo, de manté-la eficaz e competitiva
em um mundo globalizado (CHIAVENATO, 1999).

2.3 RECRUTAMENTO INTERNO DE PESSOAL

Os empregados estdo entrando e saindo constantemente das organizacdes, além de
frequentes movimentagdes dentro delas. Gerenciar esse movimento de pessoas ¢ uma das
atividades mais importantes da administracdo de recursos humanos (MILKOVICH e
BOUDREAU, 2000).

As pessoas devem ser recrutadas de forma competente pela area de recursos humanos,
pois falhas neste processo podem comprometer as demais a¢des de gestao da organizagdao que
serdo desenvolvidas posteriormente. Fato este que demonstra que as pessoas sdo o ativo mais
importante presente nas organizagoes (GIL, 2011).

O recrutamento interno ocorre quando a empresa procura preencher determinada vaga
através de remanejamento de seus funciondrios por meio de transferéncias, promocoes,
transferéncias com promogdes, programas de desenvolvimento de pessoal e planos de
encarreiramento. Para que seja eficaz, o recrutamento interno exige coordenagdo do 6rgao de
RH com os demais 6rgdos da empresa (CHIAVENATO, 2009).

Segundo Gil (2001), o recrutamento interno tem por objetivos motivar os funcionarios,
oportunizar o desenvolvimento de uma carreira profissional e agregar qualidade nos produtos
e servicos da empresa.

Para Chiavenato (2009) existem vantagens e desvantagens neste processo de
recrutamento interno. As principais vantagens dizem respeito a economia; rapidez; maior
indice de validade e seguran¢a; motiva os funcionarios; aproveita os investimentos feitos em
treinamento de pessoal e desenvolve um sadio espirito de competi¢do entre o pessoal.
Todavia, apresenta algumas desvantagens: exige que os novos funcionérios tenham potencial
de desenvolvimento para serem promovidos e motivacao suficiente para chegar 14; pode gerar
conflito de interesses; quando mal administrado, pode levar a promocdo incessante de
funcionarios; quando praticado continuamente leva os funcionarios a um progressivo
bitolamento 4s politicas e diretrizes da organizacdo e ndo pode ser feito em termos globais
dentro da organizagao.

Cabe a cada organizagdo, através de seu plano de cargos, carreira e salarios definir a
utilizacdo do recrutamento interno e seus critérios, lincando tal procedimento ao seu
planejamento estratégico.



2.4 BENEFICIOS
Esse item trata especificamente de beneficios espontianeos, ou seja, aqueles nao
obrigatorios e que as empresas oferecem de vontade propria visando atender as necessidades
de seus empregados. Com o tempo, transformaram-se numa ferramenta de atragdo e retencao
de pessoas talentosas.

Neste sentido, ensina Chiavenato (1998, p. 90):
Beneficios sociais sdo aquelas facilidades, conveniéncias, vantagens e servigos que
as organizagdes oferecem a seus empregados, no sentido de poupar-lhes esforgos e
preocupagdo. Podem ser financiados, parcial ou totalmente, pela organizagao;
contudo, constituem sempre meios indispensaveis na manuten¢do de forca de
trabalho dentro de um nivel satisfatorio de moral e produtividade.

Bittecourt (2009, p.20) ressalta: “Para manter um bom trabalhador na empresa, ¢
necessario investir neste profissional e uma das formas apresentadas ¢ a remuneragao
estratégica, através da concessdo de vantagens aos empregados, dentre elas, os beneficios
sociais”.

Chiavenato (1998) distingue os beneficios em dois tipos, monetarios € ndo monetarios.
Os monetarios sao aqueles pagos em dinheiro e geralmente por meio de folha de pagamento,
por exemplo, férias, 13° salario, gratificagdes, etc. J& os beneficios ndo monetdrios sdo
aqueles oferecidos na forma de servicos, vantagens ou facilidades para os usuarios, por

exemplo, seguro de vida, assisténcia médica, previdéncia privada, etc.
Além disso, os beneficios apresentam vantagens para as empresas € para oS
funcionarios, segundo Chiavenato (2009, p. 124):

Quadro 2: Vantagens dos beneficios

Vantagens dos beneficios para a organizagéo e para o funcionario

Para a organizacio
Eleva o moral dos funcionarios.

Reduz a rotatividade e o absenteismo.

Eleva a lealdade do funcionario para com a
organizagao.
Aumenta o bem-estar do funcionario.

Facilita o recrutamento ¢ a reteng@o de pessoal.

Aumenta a produtividade e diminui o custo unitario de
trabalho.

Demonstra as diretrizes e os propositos da organizagéo
para com os funcionarios.

Reduz os distarbios e queixas.

Promove relagdes publicas com a comunidade.

Para o funcionario
Oferece conveniéncias ndo avaliaveis em dinheiro.

Oferece assisténcia disponivel na solugao de
problemas pessoais.
Aumenta a satisfacao no trabalho.

Contribui para o desenvolvimento pessoal e bem-estar
individual.

Oferece meios de melhor relacionamento social entre
os funcionarios.

Reduz sentimentos de inseguranca.

Oferece oportunidades adicionais de assegurar status
social.
Oferece compensacao extra.

Melhora as relagdes do funcionario com a organizagéo.

Reduz as causas de insatisfagao.

Fonte: adaptado de Chiavenato (2009).

Atualmente, quanto mais flexiveis forem os beneficios, maior a sua aceitagdo por parte
dos colaboradores. Isso decore da necessidade particular de cada um, que difere de pessoa

para pessoa.




2.5 REMUNERACAO VARIAVEL

Um funcionario tem basicamente trés fontes de renda: remuneragdo fixa,
remuneracao variavel e beneficios. As instituigdes precisam de bons funcionarios, € a Gnica
maneira de reté-los ¢ com uma boa politica de remuneracdo. Muitos profissionais estdo
ganhando mais do que pensam. Sdo individuos que costumam olhar apenas o valor
impresso no contracheque, ignoram ou ndo consideram como parte do salario tudo
aquilo que a empresa lhes oferece a mais, como beneficios (planos de saude,
previdéncia privada e seguro de vida, entre outros), bonus e incentivos de longo
prazo. Esses pacotes formam a chamada remuneragao total.

Para resolver a problematica de saldrios iguais para desempenhos desiguais criou-se a
remuneracdo variavel — parcela da remuneragdo total creditada periodicamente a favor do
funciondrio, sendo que em geral ¢ de carater seletivo e depende dos resultados alcangados
pela empresa em determinado periodo por meio do trabalho da equipe ou do trabalho isolado
de cada funcionario (CHIAVENATO, 2009).

Fleury e outros (2002, p.95) complementam:
Enquanto o salario ¢ definido nas organizagdes em funcdo do conjunto de
responsabilidades e da complexidade do trabalho esperado de um profissional
(avaliado ou nao com base no conceito de competéncias) e ¢ atribuido regularmente,
a remuneragdo varidvel (em suas diversas formas) esta atrelada ao acompanhamento
da performance/desempenho, podendo ou ndo existir, com maior ou menor
intensidade, em face dos resultados alcangados.

Uma das formas mais recentes de remuneragdo variavel ¢ o PLR. Santos (2012)
destaca que o montante pago a este titulo varia de acordo com regras estabelecidas e ndo se
incorpora aos salarios. Além disso, ndo se confunde com abonos salariais, prémios
espontaneos ou unilaterais pagos pelas empresas, ja que presupde uma negociacao anterior
entre empregados e empregadores na qual sdo estabelecidos seus parametros.

O PLR tem fundamentagdo legal segundo a Constituicdo da Republica Federativa do
Brasil de 1988 que em seu art. 7° trata que sdo direitos dos trabalhadores urbanos e rurais,
além de outros que visem a melhoria de sua condi¢do social: XI - participagdo nos lucros, ou
resultados, desvinculada da remuneragdo, e, excepcionalmente, participacdo na gestdo da
empresa, conforme definido na Lei n® 10.101, de 19 de dezembro de 2000 que dispde sobre a
participacgdo dos trabalhadores nos lucros ou resultados da empresa e da outras providéncias.

A participagdo nos lucros ou resultados ¢ a modalidade de remuneragao variavel mais
comumente aplicada pelas organizacdes. Entre as principais vantagens pode-se destacar que
estd amparada por lei, ¢ isenta de encargos trabalhistas, permite alteracdo de critérios
anualmente e nao se incorpora ao salario do empregado (PONTES, 2011).

A participacap nos lucros ou resultados (PLR) condiciona o pagamento deste tipo de
remuneracdo ao alcance dos resultados € ou desempenhos preestabelecidos e a existéncia de
lucros ou aumento dele (SANTOS, 2012).

Nascimento (2012, p.101) complementa: “A atribui¢do da participacao nos lucros ou
resultados, ademais, esta sempre subordinada a uma condi¢do: a existéncia de lucro ou de um
determinado resultado. Caso haja prejuizos ou o resultado ndo seja atingido, ndo havera
pagamento”.

Beck (2010) identifica que  conciliar a necessidade de aperfeigoamento e
desenvolvimento no ambito empresarial a partir de uma administracdo remuneratéria voltada
a remuneracao varidvel, vem se tornando uma saida cada vez mais adotada pelas empresas,
tendo em vista os beneficios gerados por esta politica, em um mercado altamente competitivo.



2.6  AVALIACAO DE DESEMPENHO

A avaliacdo de desempenho ¢ uma apreciagdo sistemdtica do desempenho de cada
pessoa no cargo e o seu potencial de desenvolvimento futuro (CHIAVENATO, 2009). Além
de objetivar a melhora do desempenho, a avaliagdo tem por intuito motivar os funcionarios,
melhorar a comunicagdo e o relacionamento entre o lider e o liderado e ajuda a desenvolver
habilidades.

Para Pontes (2002) a avaliacdo de desempenho ¢ um método que visa estabelecer um
contrato com os funciondrios referente aos resultados desejados pela oganizagdo, acompanhar
os desafios propostos, corrigindo os rumos, quando necessario, ¢ avaliar os resultados
conseguidos. Pode se considerar o sopro de vida da organizacdo e sem a sua existéncia o
planejamento ou as estratégias organizacionais nao terao sentido.

Conforme Milkovich e Boudreau (2000), a avaliagdo de desempenho, fornece
a administracdo de recursos humanos informagdes para tomadas de decisdes acerca de
salarios, bonificagdes, promocdes, demissdes, treinamento e planejamento de carreira,
proporcionando o crescimento e o desenvolvimento da pessoa avaliada.

Existem varios modelos de avaliagdo de desempenho no mercado, sendo que uma das
formas mais modernas e completas ¢ a avaliagdo de desempenho 360°. Para tomar a decisdo
sobre o modelo de avaliagdo a ser utilizado, a empresa deve analisar o grau de maturidade de
seus profissionais e da cultura organizacional (THOMAZ, 2004).

Quanto a responsabilidade pela realizacdo da avaliagdo de desempenho, Chiavenato
(2004) enfatiza que as empresas mais democraticas propiciam ao proprio funcionario esta
responsabilidade de auto-avaliar livremente o seu desempenho. Outras organizagdes, visando
refor¢ar a hierarquia, atribuem tal responsabilidade ao gerente imediato. Outras procuram
integrar o gerente e o subordinado ou ainda atribuem esta responsabilidade a equipe,
principalmente quando estdo estruturadas em equipes autogeridas. H4 empresas também que
adotam o processo circular de 360° na avaliagdo. Por outro lado, hd organizagdes que
centralizam o processo de avaliagdo em uma comissao central ou no 6rgdo de recursos
humanos.

Yokomizo (2009) destaca que os modelos de avaliagao de desempenho devem induzir
a definicdo de planos de acdo para os processos criticos da organizagdo e atingir as metas dos
objetivos estratégicos. O mercado atual exige das empresas que utilizem os indicadores desta
avaliagdo para estabelecer novas metas ou ajustar a estratégia por meio do feedback.

Partindo do principio de propriciar beneficios a empresa e as pessoas, Chiavenato
(2004) cita que a avaliagdo de desempenho precisa: abranger ndo somente o desempenho
dentro do cargo ocupado, como também o alcance de metas e objetivos; se concentrar em uma
analise objetiva do desempenho e ndo em uma avaliagdo subjetiva ligada a habitos pessoais;
ser aceita pelo avaliador e pelo avaliado. Ambos devem estar de acordo que a avaliagdo deve
trazer algum beneficio para a empresa e para o funciondrio; e ser utilizada para melhorar a
produtividade do individuo dentro da organizacao.

E essencial a existéncia de um programa formal de avaliagdo de desempenho, para que
desta forma fiquem claros os resultados a serem alcancados e quando fracasssos ou sucessos
acontecerem, saber ao certo o porqué e os responsaveis pelo fato. Sendo bem administrada, a
avaliacdo de desempenho incorre em beneficios para a empresas € para as pessoas que
trabalham nela (PONTES, 2002).



2.7  GESTAO DE CARREIRA E BEM-ESTAR

Pontes (2011) evidencia que os cargos sdo classificados em graus que passam a
constituir carreiras € a empresa passa a ter um instrumento-base para o desenvolvimento dos
colaboradores. Atrelado 4 isso, o plano de carreira ¢ o instrumento que define as trajetérias de
possibilidades de crescimento na empresa e o planejamento de carreira € o estabelecimento do
plano de desenvolvimento individual com os funcionarios.

Fleury e outros (2002) afirma que a administracao de carreiras nao deve ser entendida
como uma moldura onde as pessoas devem obrigatoriamente se encaixar € sim como uma
estruturacdo de opgdes e possibilidades, a fim de dar suporte para que seja possivel ao
funciondrio planejar a carreira dentro da empresa.

Chiavenato (2009, p. 24) complementa:

A carreira significa uma sequéncia de experiéncias no trabalho que as pessoas
adquirem ao longo de suas vidas. O planejamento da carreira ¢ o processo de decidir
quais atividades ou tarefas a pessoa deseja para construir seu futuro profissional. Ao
assumir tais escolhas, as pessoas baseiam-se em suas proprias percepgdes a respeito
de seus proprios talentos, habilidades, necessidades, motivos, atitudes, valores e
competéncias.

Quanto as responsabilidades na gestao de carreira, Pontes (2011) relata que a carreira €
decisdo e responsabilidade do profissional. J4 a empresa deve desenvolver e manter um
programa de carreiras, que propicie o desenvolvimento e crescimento profissional.

Na atualidade, as empresas que tem um plano de carreira bem construido, conseguem
melhorar os indicadores de retencdo e motivagdo das pessoas, além de tal fato refletir
diretamente nos resultados dos negdcios, pois permite que a empresa alinhe seus objetivos
com os objetivos individuais dos seus colaboradores.

A carreira de um funcionario ¢ um longo processo que inicia com a selecdo e
admissao, passa por todo desenvolvimento profissional e se estende até a aposentadoria.
Portanto, a administracdo de recursos humanos no desenvolvimento de suas atividades deve
criar condigdes para a plenitude da realizagdao das potencialidades pessoais (CHIAVENATO,
2009).

Pontes (1989) ainda ressalta que as principais vantagens associadas ao planejamento
de carreira sdo: atender as necessidades internas de preenchimento de vagas; motivar os
funcionarios na busca de maior conhecimento; maior integracdo empregado-empresa e
encorajar os empregados na exploracdo de suas capacidades potenciais.

Um método muito utilizado pelas grandes empresas atualmente para gestdo de
carreiras ¢ o coaching. Um processo de elevacdo pessoal e profissional, voltado para o
desenvolvimento de competéncias para capacitar os profissionais e estimular os mesmos a
enfrentarem novos desafios na empresa.

Coelho (2008) destaca que o coaching deve ser usado para criar um perfil de
lideranca, que incluem comportamentos e praticas que despertam nos individuos o desejo de
seguir seus lideres.

Dentro desta ferramenta de elevagdo pessoal e profissional, existe a preocupagao, além
da alavancagem profissional, com a melhora da parceria entre empresa e empregado e
aumento do bem-estar do empregado. Segundo Seligman, (2011) o bem-estar ¢ um construto
que possui cinco elementos: emogdes positivas, engajamento, relacionamentos, sentido e
realizacdo e a utilizacdo de forgas e virtudes pessoais sustentam nao apenas o engajamento, ao
envolver seus pontos mais fortes, mais os cinco elementos.

Seligman (2011) define como emocdo positiva aquilo que sentimos: prazer,
entusiasmo, éxtase, calor, conforto e sensagdes afins.

A vida com sentido consiste em pertencer e servir a algo que o individuo acredite ser
maior do que ele proprio e a humanidade, ele cria todas as condigdes positivas que permitem
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isso: a religido, a familia, fazer parte de algum grupo ecolégico ou de escoteiros, etc
(SELIGMAN, 2011).
Munhoz (2014 apud SNYDER & LOPEZ, 2009, p. 395-6) define engajamento:

Envolvimento de um empregado com seu trabalho. Muitas vezes depende
dos empregados saberem o que se espera deles, terem o que precisa para
fazer seu trabalho, terem chance de melhorar e se desenvolver e
oportunidades de estabelecer relacionamentos com colegas de trabalho.

Seligman (2011) ainda destaca que os relacionamentos positivos tém beneficios
emocionais, de engajamento, de sentido ou de realizagdo, mas ndo significa que os
relacionamentos sejam conduzidos com o objetivo de obter emogdo positiva, sentido ou
realizacdo. Antes, os relacionamentos positivos sdo tdo fundamentais para o sucesso do
individuo que a evolugao os refor¢ou com apoio adicional dos outros trés elementos, para
garantir que nds os busquemos.

As pessoas perseguem o sucesso, a realizagdo, a vitoria, as conquistas € o dominio por
eles mesmos, assim Seligman (2011) relata ao evidenciar a realizagdo.

Maslow (2003) complementa que os individuos que se auto-realizam, assimilam o
trabalho dentro da propria identidade, ou seja, o trabalho se torna parte da definicdo que ele
tem sobre si mesmo.

Recorre-se a Andrade e Amboni (2007) que apresentam as necessidades humanas basicas,
destacando que uma das necessidades ¢ a de auto-realizagdo, que decorre da educagao e da
cultura da pessoa. Define também como o impulso de realizar o proprio potencial e estar em
continuo autodesenvolvimento.

Referenciando a Nascimento e Matteu (2013) quando trabalho envolve atendimento a
cliente o equilibrio emocional ¢ importante para o sucesso da empresa. Para o time performar
mais do que o esperado, deve haver comprometimento total, aprendizado e novas estratégias.
O lider inspira assoprando as brasas da equipe. Segundo estes autores, os resultados do
processo de coaching aumentam a produtividade, qualidade de vida e melhora continuamente
0S Processos.

Para Seligman, (2004, p. 191) “A chave ndo ¢ encontrar 0 emprego certo, mas o
emprego que vocé possa tornar adequado por meio da recriagao”.

3 METODO E PROCEDIMENTOS DA PESQUISA

Neste topico apresenta-se o conjunto de procedimentos metodoldgicos que foram
utilizados para garantir o alcance dos objetivos propostos para o estudo. Sua organizagdo
varia de acordo com as peculiaridades de cada pesquisa. Requer a apresentacdo de alguns
aspectos, como tipo de pesquisa, populacdo e amostra, coleta de dados e analise de dados
(GIL, 2008).

Lakatos e Marconi (2010, p. 206) definem populacio: “Conjunto de seres animados ou
inanimados que apresentam pelo menos uma caracteristica em comum”. A populacdo desta
pesquisa foi composta pelas 150 melhores empresas para vocé trabalhar no Brasil listadas no
Guia 2013 da Revista Vocé S/A e por uma empresa da regido Oeste de Santa Catarina, na
cidade de Sao Miguel do Oeste. J4 a amostra considerou, de forma intencional as 100
empresas que obtiveram os maiores indicadores de IFT (Indice de Felicidade no Trabalho).
Martins (2002, p. 49) define amostra intencional “De acordo com determinado critério, ¢
escolhido intencionalmente um grupo de elementos que irdo compor a amostra [...]".

O delineamento deste trabalho teve abordagem qualitativa e quantitativa, descritiva,
do tipo estudo de caso.

No que se refere a pesquisa qualitativa, os estudos que empregam uma metodologia
qualitativa podem descrever a complexidade de determinado problema, analisar a interacao de
certas varidveis, compreender e classificar processos dindmicos vividos por grupos sociais. J&
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o método quantitativo representa a intengdo de garantir a precisao dos resultados, evitar
distorcdo de analise e interpretacdo, possibilitando, uma margem de seguranca quanto as
inferéncias (RICHARDSON, 1999).

Quanto aos objetivos caracterizou-se a pesquisa como descritiva. Para Gil (2008, p.42)
“A pesquisa descritiva ttm como objetivo primordial a descricdo das caracteristicas de
determinada populacdo ou fendmeno ou, entdo, o estabelecimento de relagdes entre
variaveis”.

Com relagdo aos procedimentos da pesquisa, o trabalho apresenta-se como um estudo
de caso, onde foram analisadas informagdes do ambiente de estudo que integraram a pesquisa.
O estudo de caso caracteriza-se pela avaliacdo qualitativa, pois objetiva o estudo de uma
unidade social que se analisa profunda e intensamente. E uma investigagio empirica que
pesquisa fendmenos dentro de um contexto real (MARTINS, 2006).

Lakatos e Marconi (2007, p.167) conceituam o procedimento de coleta de dados:
“etapa da pesquisa em que se inicia a aplicagdo dos instrumentos elaborados e das técnicas
selecionadas, a fim de se efetuar a coleta dos dados previstos™.

A coleta de dados foi realizada atrevés de pesquisa bibliografica e documental.
Segundo Gil (2010, p.29): “A pesquisa bibliografica ¢ elaborada com base em material ja
publicado. Tradicionalmente, esta modalidade de pesquisa inclui material impresso, como
livros, revistas, jornais, teses, dissertagdes e anais de eventos cientificos [...]".

O desenvolvimento da pesquisa documental segue os mesmos passos da pesquisa
bibliografica. Apenas deve-se considerar que, enquanto na pesquisa bibliografica as fontes sao
constituidas de material impresso, na pesquisa documental, as fontes sdo mais diversificadas e
dispersas. Nesta categoria estdo os documentos conservados em arquivos de 6rgaos publicos e
instituicdes privadas e demais documentos como memorandos, regulamentos, etc (GIL,
2007).

Ja na fase de andlise e interpretacdo, Lakatos e Marconi (2007, p.169) apontam: “Uma
vez manipulados os dados e obtidos os resultados, o passo seguinte ¢ a andlise e interpretacao
dos mesmos, constituindo-se ambas no nucleo central da pesquisa”. Para interpretacdo dos
dados qualitativos foi feita andlise descritiva do material bibliografico e documental. J& os
dados quantitativos foi realizada analise através de tabulacao em planilha excel.

4 DESCRICAO E ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 CARACTERISTICAS DAS EMPRESAS LISTADAS NO GUIA VOCE S/A 2013 E
DA COOPERATIVA DE CREDITO DE LIVRE ADMISSAO DE ASSOCIADOS
SAO MIGUEL DO OESTE SICOOB SAO MIGUEL SC

As premiadas do ano de 2013 se dividem em diversos setores, conforme tabela 1.

Tabela 1: Ramo de atividade das empresas listadas no Guia Vocé S/A 2013

Ramo N° %

Atacado 1 1%
Autoindustria 6 6%

Bancos ¢ Servigos Financeiros 4 4%
Bens de Consumo 5 5%
Construcao 6 6%
Cooperativas 5 5%

Energia 7 7%
Farmacéutico 2 2%
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Industrias diversas 7 7%
Instituigdes Publicas 5 5%
Mineragao 5 5%
Papel e Celulose 3 3%
Quimica e Petroquimica 5 5%
Servigos 11 11%
Servicos de Satude 5 5%
Siderurgia e Metalurgia 9 9%
Tecnologia e Computaggo 4 4%
Varejo 10 10%

Total 100 100%

Fonte: dados da pesquisa (2013).

Destacam-se dentre as premiadas as prestadoras de servico (11%) e as empresas
varejistas (10%). No ramo cooperativo, como ¢ o caso da instituicdo, foco do estudo de caso,
ha 5 empresas premiadas na edi¢cao 2013 dentro da amostra de estudo.

A Cooperativa de Crédito de Livre Admissdo de Associados Sicoob Sdo Miguel SC
foi fundada por 34 agricultores em 25/07/1989 e hoje ¢ considerada uma das maiores
cooperativas de crédito do Brasil. Segundo o Portal do Cooperativismo (2013) que destaca um
ranking das 100 maiores cooperativas de crédito brasileiras, com data base de dezembro de
2013, o Sicoob Sao Miguel ¢ 38° colocado entre as maiores cooperativas de crédito do Brasil
no que diz respeito aos ativos totais, 31° colocado em operagdes de crédito, 39° colocado em
depositos totais e 41° colocado em patrimonio liquido.

As 100 melhores empresas para trabalhar em 2013 contam com um quadro funcional
bastante diversificado, conforme a tabela 2.

Tabela 2: Numero de funcionarios das empresas listadas no Guia Vocé S/A 2013

Numero de Funcionarios N° %
Até 10.000 funcionarios 85 85%
De 10.001 a 20.000 funcionarios 8 8%
De 20.001 a 30.000 funcionarios 2 2%
De 30.001 a 40.000 funcionarios 1 1%
De 40.001 a 50.000 funcionarios 1 1%
De 50.001 a 60.000 funcionarios 0 0%
De 60.001 a 70.000 funcionarios 0 0%
De 70.001 a 80.000 funcionarios 0 0%
De 80.001 a 90.000 funcionarios 2 2%
De 90.001 a 100.000 funcionarios 0 0%
Acima de 100.000 funcionarios 1 1%
Total 100 100%

Fonte: dados da pesquisa (2013).

A maioria das empresas (85%) tem até 10.000 funcionarios. O Guia Vocé S/A 2013
destaca que no primeiro semestre de 2013 a taxa de desemprego no pais atingiu 5,7%, o mais
baixo para o periodo nos ultimos dez anos, segundo dados do Instituto Brasileiro de Geografia
e Estatistica (IBGE), sendo que muitas empresas listadas no guia fizeram contratagdes nessa
época, mas as projecdes para os proximos meses sdo mais timidas comparadas aos anos
anteriores. Com base nisso, elenca o ranking dos setores no que diz respeito & abertura de
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novas vagas. O setor de atacado se destaca com 58% das vagas. O setor de cooperativas
representa 2% neste mesmo quesito.

O Sicoob Sao Miguel encerrou o ano de 2013 com um quadro funcional de 215
profissionais, cerca de 11% de crescimento em relagdo ao ano anterior.

Dentre os profissionais que integram o quadro funcional das melhores empresas, os
executivos sdo representados pela tabela 3.

Tabela 3: Numero de executivos das empresas listadas no Guia Vocé S/A 2013

Nuamero de Executivos N° %
De 9 a 3.009 94 94%

De 3.010a6.010 3 3%
De 6.011 2a9.011 1 1%
De 9.012a12.012 0 0%
De 12.013 a2 15.013 1 1%
Acima de 15.013 1 1%

Total 100 100%

Fonte: dados da pesquisa (2013).

Das empresas listadas no Guia Vocé S/A 2013, 94% tem até 3009 executivos. Em
2013, entre gerentes e supervisores o Sicoob Sdo Miguel possuia em seu quadro funcional
cerca de 34 executivos, ou seja, 16% do total de funcionarios

As novas geragodes estdo cada vez mais presentes no mercado de trabalho, isso também
se reflete nas empresas pesquisadas, conforme tabela abaixo.

Tabela 4: Idade média dos funcionarios das empresas listadas no Guia Vocé S/A 2013

Idade Média N°¢ %
De 21 a 25 anos 1 1%
De 26 a 30 anos 10 10%
De 31 a 35 anos 57 57%
De 36 a 40 anos 24 24%
De 41 a 45 anos 8 8%

Total 100 100%

Fonte: dados da pesquisa (2013).

A idade média dos funciondrios das empresas listadas no Guia Vocé S/A 2013
concentra-se na faixa de idade média entre 31 e 35 anos de idade, com representatividade de
57%. No Sicoob Sao Miguel a idade média dos funcionarios demonstra predomindncia na
faixa etaria de 26 a 30 anos de idade (30%) e de 21 a 25 anos (24%), conforme a tabela 5.

Tabela 5: Idade média dos funcionarios do Sicoob Sao Miguel

Idade Média N° %

Até 20 anos 9 4%
De 21 a 25 anos 52 24%
De 26 a 30 anos 64 30%
De 31 a 35 anos 37 17%
De 36 a 40 anos 21 10%
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De 41 a 45 anos 8 4%
De 46 a 50 anos 10 5%
De 51 a 55 anos 7 3%
De 56 a 60 anos 6 3%
De 61 a 65 anos 1 0%
Total 215 100%

Fonte: dados da pesquisa (2013).

No Sicoob Sao Miguel, este indice se elevou com as admissdes que aconteceram no
ano de 2013, que totalizaram 39 novas contratacdes no periodo.

A tabela a seguir tem forte relagdo com a idade média dos funciondrios. As pessoas
permanecem nas empresas nao somente pelos salarios e sim pela busca de novos desafios,
principalmente no que se diz respeito aos jovens. Diante disso, o tempo médio de casa
demonstra a realidade das empresas listadas no Guia Vocé S/A 2013.

Tabela 6: Tempo médio de casa das empresas listadas no Guia Vocé S/A 2013

Tempo Médio de Casa N° %
De3as 20 20%
De6ag 35 35%
De9all 29 29%

Del12a 14 9 9%

Del5al7 5 5%

De 18220 2 2%
Total 100 100%

Fonte: dados da pesquisa (2013).

Na tabela 6 a maioria dos funciondrios esta concentrada na faixa de 6 a 8 anos de
tempo médio de casa. No Sicoob Sdo Miguel, conforme demonstrado na tabela 7, o tempo
médio de casa da maioria dos funciondrios ¢ de 3 a 5 anos. Tal fato fica evidente devido ao
crescimento que a cooperativa vem demonstrando ano a ano, o que resulta na contratagdo de
mais pessoal, gerando assim um indicador com tempo médio de casa inferior.

Tabela 7: Tempo médio de casa no Sicoob Sao Miguel

Tempo Médio de Casa N° Y%
De3a5 159 74%
De6a8 30 14%
De9all 12 6%

Del12al4 8 4%
De 15a17 3 1%
De 18 a 20 2 1%
Acima de 20 anos 1 0%
Total 215 100%

Fonte: dados da pesquisa (2013).

As mulheres vém adquirindo seu espago no mercado de trabalho e com o passar do
tempo esse espago esta aumentando. As empresas listadas no Guia Vocé S/A 2013 ainda
demonstram predominancia de homens na forga de trabalho, conforme as tabelas 8 e 9.
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Tabela 8: Participagdo dos homens no quadro funcional das empresas listadas no Guia Vocé

S/A 2013
% Homens N° %

De 1% a 20% 2 2%

De 21 a 40% 11 11%

De 41 a 60% 20 20%

De 61 a 80% 27 27%

De 81 a 100% 40 40%
Total 100 100%

Fonte: dados da pesquisa (2013).

Em 40% das empresas listadas no Guia 2013 da Revista Vocé S/A, os homens
representam de 81% a 100% do quadro funcional, portanto um alto indice de
representatividade.

Tabela 9: Participacao das mulheres no quadro funcional das empresas listadas no Guia Vocé

S/A 2013

% Mulheres N° %

De 1% a 20% 40 40%

De 21 a 40% 28 28%

De 41 a 60% 20 20%

De 61 a 80% 10 10%

De 81 a 100% 2 2%
Total 100 100%

Fonte: dados da pesquisa (2013).

Inverso a tabela anterior, em 40% das empresas listadas no Guia Vocé S/A 2013, as
mulheres representam de 1% a 20% do quadro funcional.

Ainda segundo o Guia, a quantidade de mulheres diretoras nas 150 Melhores
Empresas para Vocé Trabalhar aumentou quase 3% em relagdo ao ultimo ano, percentual este
acima do mercado. Destaca também que algumas das empresas tem praticas especificas para
ampliar a quantidade de profissionais na lideranca.

Abaixo segue tabela com a quantidade de empregados por género no Sicoob Sao
Miguel para analise comparativa.

Tabela 10: Quantidade de empregados por género no Sicoob Sao Miguel

Género N° %

Homens 91 42%

Mulheres 124 58%
Total 215 100%

Fonte: dados da pesquisa (2013).

No Sicoob Sao Miguel as mulheres sdo maioria e representam 58% do quadro
funcional. No que diz respeito aos cargos de lideranga, as mulheres representam cerca de 24%
destes postos de trabalho na instituicao.
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42  INDICADORES RELEVANTES PARA OBTENCAO DO PREMIO

Segundo o Guia Vocé S/A 2013, consisténcia e coeréncia sdo o passaporte para entrar
no Guia Vocé S/A As Melhores Empresas para Vocé Trabalhar. A metodologia nao
contempla apenas as agdes de recursos humanos das companhias, a opinido dos funcionarios
conta muito.

No que diz respeito aos beneficios, as premiadas do Guia Vocé S/A 2013 As Melhores
Empresas para Vocé Trabalhar apresentam um pacote bem atrativo:

Tabela 11: Porcentagem entre as 150 e os beneficios que elas oferecem

Tipo de Beneficio %

Assisténcia médica 94,7%
Seguro de vida em grupo 88,7%
Assisténcia odontologica 83,4%
Financiamentos 71,3%
Plano de previdéncia privada 67,3%
Atendimento psicologico 66,0%
Subsidio para especializagdo profissional 54,7%
Horario flexivel de trabalho 54,0%
Subsidio para formagdo educacional do 5279
empregado (1°, 2° ou 3° Grau) ’

Consultorios médicos nas instalacdes da empresa 46,7%
Subsidio para compra de medicamentos 38,7%
Subsidio para estudo de idiomas 37,3%
Licenga-maternidade de seis meses 33,3%
Home Office 27,3%
Suporte a educagdo dos filhos dos empregados 26,7%
Subsidio para aquisicdo de moradia 8,0%

Fonte: adaptado do Guia Vocé S/A 2013.

Além disso, as Melhores Empresas para Vocé Trabalhar em 2013 oferecem praticas
que vem garantindo aos seus funcionarios um trabalho com mais qualidade de vida, como
trabalhar remotamente, horarios flexiveis, licenga maternidade de seis meses, licenca
paternidade maior, dentre outros.

Destes beneficios destacados pelo Guia, a empresa na qual se constitui este estudo de
caso possui: assisténcia médica com subsidio de mais de 50%, seguro de vida em grupo,
subsidio para especializagdo profissional, suporte a educacdo dos filhos dos funcionarios,
acesso a financiamentos e plano de previdéncia privada.

Evidenciando a importancia do treinamento nas empresas o Guia Vocé S/A 2013 As
Melhores Empresas Para Vocé Trabalhar destaca que as empresas investem pesado no
aprendizado de seu pessoal, sendo que dos 642.342 empregados das 150 melhores, 604.831
participaram de alguma atividade de treinamento, desenvolvimento ou educagdo empresarial
em 2012. Além disso, mais de 50% dessas empresas investiram mais de um milhdo de reais
em educagdo neste mesmo ano.

No quesito formacdo, 87% dos funcionarios do Sicoob Sdo Miguel tem ensino
superior completo ou incompleto, sendo que destes 36% ja fazem pds-graduagao (mestrado,
doutorado, especializagdo), conforme tabela 12.
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Tabela 12: Quantidade de empregados por grau de instru¢do no Sicoob Sao Miguel

Grau de instrucio N°
Ensino Fundamental (1°. Grau) ou menos 10
Ensino Médio (2°. Grau) completo ou incompleto 17
Ensino Superior (3°. Grau) completo ou 110
incompleto
Pos-graduacao (mestrado, doutorado, 73
especializagdo)
Total 215

Fonte: dados da pesquisa (2013).

Além disso, somados os investimentos em educagdo/ensino superior e especializagdo,
capacitacdo profissional e capacitacdo em gestdo cooperativa, o Sicoob Sao Miguel investiu
em 2013 mais de seiscentos mil reais, resultando no nimero de dias de treinamento (8 horas)
por ano para cada empregado em média, conforme tabela 13.

Tabela 13: Dias de treinamento por ano dos funciondrios do Sicoob Sao Miguel

Categoria Dias de Treinamento
Diretores 3
Gerentes e Supervisores 9
Demais empregados 4

Fonte: dados da pesquisa (2013).

E importante destacar que este indicador subsidia o atendimento do planejamento
estratégico da cooperativa.

Segundo o Guia Vocé S/A 2013 As Melhores Empresas para Vocé Trabalhar, ao
abragar a gestdo estratégica de pessoas, as pequenas ¢ médias empresas oferecem
oportunidades de carreira, desenvolvimento e remuneragdo que ndo deixam nada a desejar em
relacdo as grandes corporagoes.

Ainda segundo o Guia, 84% das companhias classificadas mantém um programa de
recrutamento interno. Destaca-se que o recrutamento interno ¢ um mecanismo cada vez mais
usado por dois motivos: impedir que os talentos escapem para o mercado e valorizar quem ja
conhece o negdbcio.

Neste quesito, o Sicoob Sao Miguel iniciou em 2013 um programa de trainee para
preparagdo de profisionais para assumir novos cargos, além do coaching que ja estd em
andamento desde 2012 e programas de formacao de lideres.

A relacdo de transparéncia da empresa para com os funciondrios vai além de abrir
nimeros, processos, programas e problemas, no enfoque dado a governanga do Guia Vocé
S/A 2013 As Melhores Empresas para Vocé Trabalhar. E necessario ouvir as pessoas e estar
atento as necessidades da equipe.

Para este enfoque, o Sicoob Sao Miguel desenvolveu um trabalho de coaching que
iniciou com a diretoria, estendeu-se aos gestores e agora esta sendo realizado com todos os
funcionarios. O objetivo deste programa de capacitagdo ¢ melhorar a comunica¢do e o
feedback entre lideres e liderados, de forma a auxiliar o gestor na avaliacdo de desempenho da
sua equipe, além de proporcionar aos colaboradores uma ferramenta para gerir a sua carreira
dentro da organizagao, melhorando sua performance e bem-estar.

A juncdo de todos estes fatores advindos da administracdo de recursos humanos —
treinamento, recrutamento interno de pessoal, beneficios, remuneragdo variavel, avaliacao de
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desempenho e gestdo de carreira e bem-estar — quando geridos de forma eficiente pela area
de gestdo de pessoas das empresas, com foco nas pessoas que fazem parte do dia a dia da
organizacdo, sao essencias para o bom andamento do negocio e o consequente
reconhecimento na sociedade local e a nivel nacional, quando fala-se no Guia Vocé S/A
Melhores Empresas para Vocé Trabalhar.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Este artigo teve como objetivo geral: identificar as semelhangas entre as caracteristicas
das 100 melhores empresas para vocé trabalhar no Brasil (pesquisa Guia Vocé S/A) e as
caracteristicas de uma instituicdo na cidade de Sao Miguel do Oeste/SC, na regido Oeste de
Santa Catarina. E como especificos: caracterizar as empresas listadas no Guia Vocé S/A
2013; apontar, conforme a literatura, a extensdo das caracteristicas mais frequentes nas
empresas listadas pelo Guia Vocé S/A; coletar informagdes na organizagdo que fara parte do
estudo de caso para compor os indices de comparagdo; e apresentar um conjunto de
caracteristicas relevantes para o alcance da premia¢dao do Guia Vocé S/A As Melhores
Empresas para Vocé Trabalhar, para a empresa objeto de estudo.

As 100 Melhores Empresas para Vocé Trabalhar, listadas no Guia Vocé S/A 2013
caracterizam-se por pertencerem a diversos ramos de atividade, predominando servigos e
varejo; geralmente com até 10.000 funcionarios, destes de 9 a 3009 executivos; prevalecendo
idade de 31 a 35 anos; tempo de casa preponderante de 6 a 8 anos; sendo o género masculino
predominante com participagdo de 81 a 100% e feminino com participagdo de 1 a 20%.

A empresa estudo de caso deste artigo, uma cooperativa de crédito situada em Sao
Miguel do Oeste/SC, caracteriza-se por contar com quadro funcional de 215 profissionais; 34
executivos; idade média dos funcionarios entre 26 e 30 anos; com tempo médio de casa de 3 a
5 anos predominante; maior participacdo das mulheres no quadro de profissionais com 58%,
resultando em 42% de participacdo dos homens.

As caracteristicas predominantes nas 100 empresas listadas na Revista Vocé S/A nao
se assemelham em sua maioria com a cooperativa de crédito, pois as médias calculadas para a
amostra das empresas ¢ proporcionalmente maior se comparada com uma Uinica empresa nos
quesitos de nimero de funcionarios e nimero de executivos. J4 no que diz respeito a faixa
etaria dos profissionais e tempo de casa, a variagao nao se encontra distante. Assim como a
participag¢do das mulheres ¢ mais representativa na empresa estudo de caso deste artigo.

Embasada nos autores consultados, destaca-se a importancia de alguns temas na
atualidade da gestdo de pessoas das empresas, como o treinamento, recrutamento interno,
beneficios, remuneragdo variavel, avaliacao de desempenho e gestdo de carreira e bem estar.

Por fim, na busca da premiacdo do Guia Vocé S/A As Melhores Empresas para Vocé
Trabalhar, os itens mais citados e por este motivo considerados de extrema relevancia sao os
pacotes de beneficios que as empresas oferecem a seus colaboradores; aten¢ao a qualidade de
vida; oportunidades de treinamento; a existéncia de novas estratégias de remuneragdo, assim
como a remuneracdo variavel, por meio do programa de participacdo nos resultados; a
oportunidade de crescimento através de recrutamento interno € o quanto a empresa ouve seus
colaboradores na busca por sanar suas necessidades e expectativas.

Reitera-se que cada empresa deve avaliar seu ambiente de atuagdo, assim como a
importancia de cada um destes itens para seus funciondrios, o que abre oportunidades para
pesquisas mais especificas.
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