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APRESENTACAO

Este caderno compde a série Caminho para a Exceléncia, que tem por finalidade esclarecer as duvidas
das cooperativas sobre o modelo referencial para a governanca e gestao das cooperativas, baseado no
Modelo de Exceléncia da Gestdo®, da Fundagéo Nacional da Qualidade, e no Manual de Boas Praticas de
Governanga Cooperativa, do Sistema OCB, bem como auxiliar na implantacédo e melhoria de processos
organizacionais. E uma valiosa ferramenta para as cooperativas que pretendem aprimorar sua governanga e
gestao e aumentar sua competitividade.

Seguindo a filosofia de melhoria continua que pauta todas as suas iniciativas, a série Caminho para
a Exceléncia, publicada na forma de fasciculos, foi revista para se adequar a criagdo do novo nivel de
maturidade Exceléncia, que promoveu uma atualizagdo dos instrumentos de autoavaliagéo e esta organizada
em 12 volumes:

1. Manual de Autoavaliagao e Implementagao de Melhorias
2. Manual de Boas Préaticas de Governanga Cooperativa
3. Compéndio de Boas Praticas de Gestado e Governanga
4.cCaderno de Governancga
S. Cadernos de Critérios de Gestgo:

5.1 Lideranga;

5.2 Estratégias e Planos;

5.3 Clientes;

5.4 Sociedade;

5.5 Informacdes e Conhecimento;

5.6 Pessoas;

5.7 Processos;

5.8 Resultados.



Escritos em linguagem acessivel, os Cadernos de Critérios de Gestdo descrevem CcOmo 0S processos
gerenciais requeridos nos Instrumentos de Autoavaliagdo podem ser implementados a partir de solugdes
praticas, sem carater prescritivo. Como ilustragdes, sdo apresentados exemplos de praticas de mercado e
de cooperativas reconhecidas no Prémio SomosCoop Exceléncia em Gestao, revelando o quanto podem ser
proativas, refinadas ou inovadoras as abordagens adotadas. Os Cadernos também trazem exercicios que as
equipes das cooperativas podem utilizar para fixar o conteudo apresentado.

Espera-se que o leitor seja estimulado a consultar os Cadernos sempre que necessario e que se beneficie
com os exemplos e exercicios apresentados. A série também esta disponivel em meio eletrénico —

WWWw.somoscooperativismo.coop.br.
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INTRODUGCAO

O modelo de referéncia para governanga e gestdo do Sescoop inclui um critério voltado para as pessoas,
alinhado a relevancia que esse grupo de interesse possui na administragdo de qualquer organizagao. Isso
se deve ao fato de que sdo essas pessoas que definem e realizam 0s processos necessarios para a geragao
de valor.

Ao analisar os requisitos do critério pessoas, é fundamental refletir quais sdo as pessoas que os dirigentes
da cooperativa devem ter em mente. Historicamente, ao se pensar nas pessoas de uma cooperativa, ou
seja, em quem executa 0S seus processos, sempre se consideram aquelas que mantém com ela vinculo
empregaticio. Entretanto, devido as caracteristicas da sociedade cooperativa e as alteragdes incorporadas
a sua gestdo, os empregados, contratados pelo regime da CLT, podem ndo ser os Unicos que trabalham na
cooperativa e contribuem para a obtengdo de seus resultados.

Um exemplo é a presenca de cooperados trabalhando na cooperativa. Caso tenham vinculo empregaticio,
€ importante destacar que a Lei n® 5.674/1971, em seu art. 31, estabelece que “o associado que aceitar e
estabelecer relagdo empregaticia com a cooperativa perde o direito de votar e ser votado, até a aprovagao
das contas do periodo em que ele deixou o emprego”. Outro exemplo é a contratagédo de temporarios para
substituir pessoas afastadas ou para atender demandas especificas ou pontuais. Também ocorre a utilizagéo
de pessoal terceirizado, atuando sob a coordenacao direta da cooperativa.

Para caracterizar todas essas situagdes, o diagndstico Governanga e Gestdo usa o termo “colaborador”,
cuja definicdo, utilizada neste caderno é: pessoa que trabalha sob a coordenacédo direta da cooperativa,
independentemente do vinculo. Podem ser empregados, temporarios, terceiros ou mesmo cooperados.

Cabe destacar que, nas cooperativas do ramo trabalho, o relacionamento entre a cooperativa e 0 seu
cooperado é regulado pela Lei n® 12.690/2012, e cabe a cooperativa aplicar os processos gerenciais
constantes neste critério, respeitando suas caracteristicas e realizando as devidas adaptagdes.

O fundamental é que a cooperativa compreenda que a gestdo de pessoas envolve uma série de atividades
que impactam o seu desempenho e o0s seus resultados. A exceléncia nessa gestdo é fator determinante no
relacionamento com o0s cooperados e na oferta de produtos e servigos competitivos para o mercado.



Caderno de Critérios - Pessoas

O CRITERIO PESSOAS

A estruturacdo do critério Pessoas estd baseada principalmente no Fundamento da Gestao para Exceléncia
“Compromisso”, que preconiza a identificagdo e a implementagdo de requisitos para atendimento as
necessidades e expectativas das partes interessadas, valorando e se comprometendo a atender tais
requisitos assumidos, considerando 0s processos e 0s relacionamentos dentro da organizagao para geragao
de valores sustentaveis. Este critério esta baseado também nos fundamentos “Cultura”, “Pensamento
sistémico” e “Inovacao”.

Os processos do critério Pessoas estdo relacionados a definicdo do sistema de trabalho, as praticas
adotadas para a capacitagao e desenvolvimento dos colaboradores e as agdes realizadas para promover a
sua qualidade de vida.

Os processos relacionados a definicdo do sistema de trabalho orientam a cooperativa para a importancia
das relacdes entre os colaboradores e da realizagdo de maneira efetiva da selecéo de novos colaboradores
e sua integragao a cultura organizacional. A aplicagdo dos Fundamentos “Cultura” e “Inovagao” orienta a
cooperativa para a importancia das formas de avaliacdo de desempenho, de reconhecimento e de incentivo,
como impulsionadores da busca do alto desempenho e da cultura da exceléncia.

Os processos relacionados a capacitagdo e desenvolvimento objetivam maximizar os esforgos da
cooperativa, relativos a oferta de oportunidades de aprendizagem e desenvolvimento pessoal e profissional
aos seus colaboradores e dirigentes. Esses processos também estabelecem que as agdes de capacitagao
e desenvolvimento, incluindo as relativas a educacdo cooperativista e a promocdo da cidadania, além
de atenderem as necessidades operacionais, devem estar alinhadas as estratégias da cooperativa e as
aspiracdes dos colaboradores e dirigentes.

Finalmente, os processos relacionados a promogdo da qualidade de vida abordam a preservagéo da
integridade fisica e mental dos colaboradores, representada pela salde ocupacional, seguranga e
ergonomia, o cuidado com o seu bem-estar e a identificagdo de suas necessidades e expectativas
quanto a cooperativa. Tratam também da promocéo de um ambiente livre de discriminagao e assédios de
qualquer natureza, que proporcione seguranca psicoldgica, e da avaliagdo do bem-estar e da satisfagao
dos colaboradores, visto que a busca por melhoria nesses aspectos é condigdo fundamental para a
retencao de talentos e para que 0s colaboradores contribuam para os resultados da cooperativa, por
meio da plena utilizagdo de suas capacidades.

A maneira como a cooperativa aborda os processos gerenciais do critério Pessoas faz diferenca na
percepgdo dos colaboradores sobre ela. Cada vez mais se fala em employee experience, o que significa ter
o colaborador como foco central das decisdes tomadas pela gestdo de pessoas. Seu objetivo é promover
agdes que propde o crescimento e bem-estar das equipes na organizagao.

10
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E importante ressaltar que o critério Pessoas esta presente em todos os niveis de maturidade do instrumento
de autoavaliagdo da gestéo, por meio de processos gerenciais requeridos em cada nivel. Para facilitar a
utilizagao pelos leitores, 0s processos gerenciais estao sinalizados, utilizando as siglas a sequir:

Nivel de maturidade: compromisso
com a exceléncia

RE

Nivel de maturidade: rumo
a exceléncia

Nivel de maturidade: exceléncia

No capitulo Fixagdo do conhecimento esta disponivel o Exercicio 1, para verificar o conhecimento
dos processos gerenciais abordados no critério Pessoas.

1
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SISTEMAS DE TRABALHO

Definicao de fungdes e responsabilidades

O cenario de transformacao vivido atualmente aponta para uma completa revolugdo organizacional, no

RE'  sentido de que as organizagodes estdo operando cada vez mais sob a forma de redes dinamicas e abertas.

A estrutura das organizagdes, que eram do tipo piramide, com todas as atividades integradas em suas
instalacées, esta cada vez mais passando para uma estrutura em redes, com integragao horizontal.

Para assegurar flexibilidade, resposta rapida e aprendizado organizacional, ndo basta ter colaboradores
capacitados. S&o importantes também as maneiras como eles estdo organizados, como interagem entre
si e como as tarefas e responsabilidades estdo divididas. Os dirigentes da cooperativa devem identificar a
melhor forma de organizar seus colaboradores, em funcdo das particularidades do seu ramo, seu tipo de
negocio, porte e localizagado de suas unidades, entre outras. Por organizagao do trabalho, entende-se uma
série de aspectos, tais como:

® Reparticdo de responsabilidades e autoridades;

® Agrupamentos dos colaboradores em areas e departamentos;

® F[struturas de cargos e salarios;

® Tipo de estrutura, como matricial, por equipe de projeto, por processo;

® NuUmero de niveis hierarquicos;

® Relacdo da quantidade de liderados para cada lider;

® Uso de comités, equipes autogerenciadas, grupos de trabalho e similares;

e Utilizagdo de redes internas de cooperacao;

13
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® |nstrumentos colocados a disposicdo dos colaboradores para estimular sua participacao e iniciativa;
® Grau de autonomia das diversas fungdes para definir, gerir e melhorar os processos;

® (Critérios utilizados para dimensionar o quadro de pessoal e para definir as atividades terceirizadas,
quando existirem.

Para um melhor entendimento da organizag&o do trabalho, seguem descrigdes sucintas das caracteristicas
esperadas de uma cooperativa que visa 0 alto desempenho e a inovagao:

® Flexibilidade: capacidade da cooperativa de se adaptar as transformagdes nos ambientes externo
(mercado, economia, regulamentagdes, fatores sociais) e interno (processos);

® Resposta rapida: capacidade da cooperativa de reagir rapidamente aos estimulos e as demandas
decorrentes das transformacdes nos ambientes externo e interno;

® Aprendizado organizacional: capacidade da cooperativa de buscar e alcangar um novo nivel de
conhecimento, por meio de percepcao, reflexao, avaliagdo e compartilhamento de experiéncias,
alterando principios e conceitos aplicaveis as praticas, aos processos, aos sistemas, as estratégias
e aos negodcios, para a realizagdo de melhorias.

Uma das primeiras decisbes que os dirigentes de uma cooperativa devem tomar com relagao a organizagao
do trabalho diz respeito aos niveis hierarquicos: qual € o numero ideal de niveis, em funcao de seu porte
e particularidades? Outra decisdo diz respeito a forma de dividir a forca de trabalho em departamentos ou
areas. Trata-se de encontrar, por exemplo, o melhor equilibrio entre o que deve ser centralizado e o que
deve ser descentralizado, como também de decidir entre dividir as diversas atividades em muitas areas de

menor porte ou concentrar as atividades em um ndmero menor de areas.

Uma grande cooperativa do ramo agropecuario pode ter que escolher entre manter uma grande divisdo
industrial, uma grande divisao comercial e uma grande divisdo de desenvolvimento de produtos, que,
respectivamente, produz, vende e desenvolve todos 0s seus produtos, além de criar unidades estratégicas
de negdcio, cada uma responsavel por produzir, comercializar e desenvolver grupos de produtos com
caracteristicas semelhantes.

14
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Um dos principais meios utilizados para representar a organizacdo do trabalho é a elaboragéo
de organogramas:

Figura 1 - Exemplos de organogramas

Fonte: FNQ 2015

15
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A organizacao do trabalho demanda, também, a descricdo do grau de autonomia dos diversos niveis de
colaboradores, para definir, gerir e melhorar os processos da cooperativa. Segundo Kanter (1997), “autonomia
ndo significa ficar sem nenhum controle e deixar as pessoas fazerem tudo o que quiserem. Autonomia
produtiva requer disciplina e profissionalismo da parte dos funcionarios, que devem merecer a confianca
e comprovar maior capacidade de agir, por terem mostrado que irdo usar o poder com responsabilidade”.

Cabe aos dirigentes definirem corretamente o grau de autonomia a ser dado aos diferentes niveis de
colaboradores, proporcionando as pessoas o ambiente e o treinamento adequados que lhes permitam
tomar decisbes corretas. Pouca autonomia pode trazer como consequéncia uma estrutura pesada, em que
decisdes que poderiam ser tomadas em niveis hierarquicos inferiores da cooperativa sdo sistematicamente
levadas aos niveis superiores. Por outro lado, excesso de autonomia pode significar decisdes tomadas em
niveis que nao tenham suficientes informagdes ou maturidade para tal, implicando risco organizacional. Uma
pratica usualmente adotada estipula que o nivel de autonomia das pessoas seja estabelecido formalmente
em procedimentos, como as descrigdes de cargo e instrugdes de trabalho. E importante destacar que essas
informacdes devem estar documentadas, atualizadas e ser de facil acesso a todos os colaboradores.

A cooperacdo e a comunicacao eficaz entre as pessoas e as equipes, a resposta rapida e o aprendizado
organizacional também podem ser proporcionados por meio de uma organizacao que estimule a formagéao
de grupos de trabalho e comités multifuncionais. Esses grupos de trabalho, que podem ser permanentes ou
temporarios, normalmente séo formados por pessoas de diversas areas e com objetivos comuns, como a
realizagdo de projetos especificos ou a gestédo de algum processo que permeie diversas areas. As fungdes
e responsabilidades dos grupos ou comités também devem estar definidas formalmente e documentadas.

Um sistema organizacional é composto por diversos subsistemas inter-relacionados e interdependentes.
O desempenho de uma organizagado depende, entre outros aspectos, do nivel de entendimento que os
colaboradores que nela atuam tém das relacfes de interdependéncia entre o0s seus diversos componentes
e da forma como perseguem 0s mesmos objetivos. Isso implica a necessidade de uma comunicagao
eficaz e de integracdo e cooperagdo entre todas as pessoas, mesmo que trabalhem em areas e
localidades diferentes.

A importancia da comunicagdo e da cooperacgdo diz respeito também ao trabalho em equipe. Muitas vezes,
as equipes de uma cooperativa possuem uma composicdo multifuncional ou, ainda, contém colaboradores
de diferentes localidades; o resultado do trabalho depende do grau com que eles conseguem se
comunicar e colaborar uns com os outros, independentemente da distancia geografica ou das areas a que
estejam vinculados.

Ainda em relagdo a comunicagéao, as solu¢des tecnoldgicas tém viabilizado as cooperativas cada vez mais
recursos necessarios para que os colaboradores fagam trabalhos em conjunto. Entre essas solugdes,
destacam-se: e-mail, intranet, videoconferéncias, softwares de comunicagéo de equipes, como MsTeams e
Slack, softwares de gestdo de fluxo de trabalho, como Pipefy, e softwares colaborativos como Miro, Trello,
entre varios outros.

16
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Para as cooperativas que buscam a exceléncia, 0 modelo de negdcio e a suas estratégias exercem uma
influéncia importante, visto que a organizacao do trabalho deve estar alinhada com a arquitetura de
processos definida a partir da cadeia de valor.

A consideragdo das necessidades dos processos da cadeia de valor contribui para o desenvolvimento
de uma estrutura de organizagao do trabalho que facilite a atuagdo dos responsaveis pelos processos.
Também conhecida como “dona de processos”, essa funcao pode ser exercida por uma pessoa ou um
grupo de pessoas com a responsabilidade e a prestagao de contas pelo desenho, execug¢ao e desempenho
de um ou mais processos interfuncionais. A propriedade dos processos pode ser uma responsabilidade em
tempo integral ou parcial (ABPMP, 2013).

A Figura 2 demonstra a transicao de uma estrutura organizacional que passa a considerar formalmente
a atuagdo dos responsaveis pelo processo, destacados em vermelho e gerindo a interfuncionalidade
caracteristica dos processos:

Figura 2 - Inclusdo dos responsaveis pelo processo na estrutura organizacional

Fonte: ABMP, 2013

A Figura 3 exemplifica uma possivel configuragdo de estrutura organizacional em que o responsavel pelo
processo esta posicionado sem alinhamento funcional, responsabilizando-se pelo carater interfuncional
inerente aos processos. Neste exemplo, hd uma distingdo entre as responsabilidades do gerente funcional
e do responsavel pelos processos, o que pode caracterizar uma vantagem.

17



Caderno de Critérios - Pessoas

RE

Figura 3 - Exemplo de posicionamento do dono do processo

Lideranca
Executiva
( | | )
Lideranca de Lideranca Lideranca Lideranca
Processos Funcional 1 Funcional 2 Funcional 3
. Donode . Gerente .~ Gerente ~ Gerente
Processos Funcional Funcional Funcional
- Dono de - Gerente L Gerente L Gerente
Processos Funcional Funcional Funcional

Fonte: ABMP, 2013

Identificagdo de competéncias

Como mencionado anteriormente, a descricdo de cargos pode ser uma pratica utilizada para estipular o
nivel de autonomia das pessoas. Pode ser utilizada também como mecanismo para formalizar o rol de
competéncias profissionais necessarias para o exercicio pleno das fungdes.

Segundo o Conselho Nacional de Educagédo, entende-se por competéncia profissional a capacidade de
mobilizar, articular e colocar em acdo valores, conhecimentos e habilidades necessarios para o desempenho
eficiente e eficaz de atividades requeridas pela natureza do trabalho (art. 6° da Resolugcao CNE/CEB n°
04/1999). Existem diversas definigcdes de competéncias, porém todas estdo relacionadas ao desempenho
no trabalho.

Usualmente, as organizagdes, ao identificarem as competéncias, procuram estabelecer o conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes necessarios para o desempenho de determinado cargo, fungao ou
atividade. Tradicionalmente, esse conjunto é conhecido como CHA.

O conhecimento tem relagdo com o saber, a formacdo académica e o conhecimento tedrico. A habilidade
estd ligada a capacidade do individuo de utilizar o conhecimento, a pratica e a vivéncia. Ja a atitude tem
a ver com o julgamento da pertinéncia da agao, a ética do comportamento, a convivéncia participativa, a
qualidade do trabalho e outros aspectos, como a iniciativa e a criatividade.

A organizagdo do trabalho, incluindo a definicdo de papéis e a estruturagdo de cargos, depende
necessariamente da identificagdo de competéncias esperadas, que deve ser realizada pela cooperativa por
meio de um processo estabelecido e com critérios formais.

18
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Um sistema de gestdo por competéncias pode abranger um ou mais dos seguintes aspectos para alinhar as
atividades dos colaboradores com os objetivos estratégicos da instituicao:

® Mapeamento e descricao de competéncias;
® Avaliagao de competéncias;

® Remuneragao por competéncias;

® Recrutamento e sele¢ao por competéncias;

® Desenvolvimento de competéncias;

® Avaliagdo de desempenho por competéncias;
® Plano de desenvolvimento por competéncias;
® Plano de cargos e salarios por competéncias.

De todos esses aspectos, o primeiro é fundamental, pois, sem esse mapeamento inicial, ndo é possivel
executar nenhuma outra pratica associada as competéncias profissionais. O mapeamento é a base de
toda a gestdo por competéncias. Segundo Carbone e Branddo (2009), existem fundamentalmente duas
metodologias para mapeamento de competéncias:

® A primeira baseia-se nos recursos ou dimensbdes da competéncia, ou seja, 0os conhecimentos,
habilidades e atitudes, pressupostos como necessarios para que o profissional possa apresentar
determinado desempenho no trabalho;

® A segunda utiliza pautas ou referenciais de desempenho, em que o profissional demonstraria
deter dada competéncia, por meio da adogéo de certos comportamentos passiveis de observacao
no trabalho.

As competéncias podem ser descritas sob a forma de comportamentos passiveis de observagdo
(referenciais de desempenho), para que o avaliador possa mensurar o desempenho do colaborador a partir
dos comportamentos que este adota no trabalho. Além dos comportamentos observaveis, é necessario
também descrever os conhecimentos e habilidades correspondentes, 0os quais constituirdo os conteddos
educacionais a serem ministrados na capacitagdo e desenvolvimento dos profissionais, no sentido de
prepara-los para o exercicio da funcdo, de modo a praticar os comportamentos desejados. O Quadro 1
apresenta um exemplo de descricdo de competéncias:
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Quadro 1 - Exemplos de descrigdo de competéncias

Produtos e servigos oferecidos pela cooperativa.

Mercado de atuacao e os principais concorrentes da cooperativa.
Conchecimento
Modelo de negdcio cooperativista.

Estratégias da cooperativa.

Comunicar-se com facilidade e objetividade.

Produzir solugdes com agilidade.

Habilidades ) -
Argumentar com cortesia e educagao sobre suas

opinides e contribuigdes.

Negociar com foco na obtencao de resultados positivos.

Identificar problemas e oportunidades e propor solugcdes criativas.

Buscar aprender continuamente.
Atitudes Assumir a responsabilidade por suas agdes e decisdes.

Ser ético nas relagdes com outros colaboradores, cooperados,
clientes e fornecedores.

Em cooperativas que buscam a exceléncia, é importante que as competéncias necessarias incluam
habilidades focadas na inovacao, no desenvolvimento pessoal e ha promogéao da cidadania.

Conforme abordado nos Cadernos de Critérios de Gestdo Lideranga e Processos, a inovacdo é fundamental
para a competitividade das cooperativas. Colaboradores com competéncias voltadas a inovagdo sado
capazes de liderar e gerenciar 0s processos necessarios a melhoria continua, expansdo do portfdlio e
mesmo a disrupgdo. O Quadro 2 apresenta a descricdo da competéncia Inovagéo e Criatividade utilizada
pelo Sescoop.
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Quadro 2 — Competéncia Inovagao e criatividade

Competéncia

» Aplica novas solugdes e conceitos as
Capacidade para gerar suas atividades, como forma de aprimorar
solugdes criativas, vidveis o trabalho;
e adequadas as diversas
situacdes, assim como
facilitar e apoiar iniciativas

« Apresenta sugestdes oportunas para
melhorar o0 seu desempenho e o da equipe.

inovadoras de pessoas, » Integra facilmente novos métodos, praticas
grupos e equipes e técnicas ao seu trabalho;

orientadas paraos « Demonstra abertura a ideias, enfoques,
resultados organizacionais. perspectivas e métodos diferentes dos

usuais e aplicaveis as situagdes de trabalho.

Fonte: Sescoop

No documento base sobre inovagado do 14° Congresso Brasileiro do Cooperativismo, é citada a mentalidade
da inovagdo, composta por um grupo de caracteristicas que fazem parte do universo do design e da
transformacédo digital. A juncao entre a lente criativa, colaborativa e centrada nas pessoas e a lente

)

da exponencialidade e da abundancia. O Quadro 3 apresenta competéncias do “pensar design” e do

“pensar digital”:

Quadro 3 - Competéncias da mentalidade de inovagédo

« Ser aberto a mudancas;

» Ser curioso, analisar as . Ser experimentador;
;

questoes;
. o » Reconhecer o erro como
Competéncias do » Ser confiante e criativo; parte do aprendizado;
“pensar design” + Saber aprender e « Sempre criar valor;

aprender constantemente; ) )
P o ' « Abragar a diversidade;
» Ser empatico, saber se colocar

no lugar do outro;
» Ser colaborativo.

« Criar futuros desejaveis.

» Desafiar a I6gica do pensamento

linear e estar o tempo todo fora da - Pensar pela lente da abundancia e
zona de Conforto; ndo da escassez;
» Pensar phygital, ndo ver barreiras » Ter paciéncia e entender que o
ou limites entre o mundo fisico e o crescimento exponencia| pode
Competéncias do mundo digital; demorar um tempo para acontecer;
“pensar digital" « Pensar rapido para reagir « Empoderar decisdes, pensar em rede
as mudancas; ) L
o cas; « Saber fluir, ter familiaridade
o Ter visao para enfrentar com a tecno|og]a;

0 desconhecido;
» Sempre criar mudanca;
» Pensar em escala, de forma global.

- Ter coragem, ser ousado.

Fonte: Sistema OCB, 2019
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Muitas das competéncias citadas anteriormente ndo séo técnicas, elas sdo caracteristicas intrinsecas aos
individuos. Por isso, é importante identificar aquelas competéncias voltadas ao desenvolvimento pessoal e
da cidadania como, por exemplo, as competéncias socioemocionais.

As competéncias socioemocionais sdo definidas como capacidades individuais que se manifestam de modo
consistente em padrdes de pensamentos, sentimentos e comportamentos. Ou seja, elas expressam-se no
modo de sentir, pensar e agir de cada um ao se relacionar consigo mesmo e com 0S outros, estabelecer
objetivos e persistir em alcancga-los, tomar decisdes, abragar novas ideias ou enfrentar situacdes adversas.
(Instituto Ayrton Senna, 2020). A Figura 4 apresenta a matriz de competéncias socioemocionais do Instituto
Ayrton Senna:

Figura 4 — Matriz de competéncias socioemocionais do Instituto Ayrton Senna

Determinagdo Toleréncia Curiosidade
Organizagao ao estresse para aprender
Empatia . .
Foco Autoconfianga Imaginagao

Respeito criativa

Persisténcia Tolerancia

a frustragao

Confianga

Interesse

Responsabilidade artistico

ENGAJAMENTO RESILIENCIA ABERTURA
comosouTRos  AMABILIDADE EMOCIONAL AO NOVO

0L

Fonte: Teixeira, Oliveira & Alves, 2020

AUTOGESTAO

A identificacao formal dos conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias para o pleno exercicio das
fungdes pelos colaboradores ndo é suficiente para assegurar que existe competéncia, para isso é preciso
que os colaboradores tenham a capacidade de mobilizar esses conhecimentos, habilidades e atitudes
ao desenvolver suas atividades e tarefas, agregando valor a organizacao. Portanto, é importante que a
cooperativa estabelega praticas formais para o desenvolvimento das competéncias.

O desenvolvimento de competéncias agrega valor as atividades e a organizagdo. Isto é, o conhecimento,
se ndo for incorporado as atitudes e manifestar-se por meio de agdes ou praticas no trabalho, ndo trard
beneficios a organizagdo nem estimulard o desenvolvimento das pessoas. (BITENCOURT, 2001).

Para esse desenvolvimento, a cooperativa pode utilizar suas praticas para capacitacado e desenvolvimento
dos colaboradores, discutidas posteriormente neste caderno.
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A Cocamar, cooperativa do Ramo Agropecuario reconhecida com a faixa Ouro no nivel Exceléncia no ciclo
2023 do Prémio SomosCoop Exceléncia em gestdo, mapeou suas competéncias comportamentais para
utilizacdo no demais processos de gestdo de pessoas. Sao sete competéncias, divididas em trés pilares -
agrega, nutre e cultiva, conforme apresentado na Figura 5:

Cultiva
(Dedica ao cuidado,
desenvolve, prospera)

Agrega Nutre

(Atribui Valor) (Faz crescer)

Orientacgao para Lideranga
o cooperado engajadora
e cliente (exclusivo para lideres)

Visao da
estratégia

Iniciativa e Cuidar de Comprometimento
proatividade Pessoas com os resultados
Cooperacao

e trabalho

em equipe

Fonte: SESCOOP, Compéndio de Boas Praticas de Governanga e Gestédo — Ciclo 2022/2023, 2023

Recrutamento e Selec¢ao de colaboradores

Independentemente da taxa de rotatividade dos empregados, toda cooperativa deve manter processos de
recrutamento, selecdo e contratagao, tanto para assegurar o efetivo necessario para realizar suas atividades
quanto para atender a novas demandas em caso de crescimento. Dependendo do porte e das caracteristicas
da cooperativa, 0s processos de recrutamento, sele¢do e contratagao podem ser terceirizados, a cargo de
empresas especializadas, ou executados por pessoal préprio.

As praticas de recrutamento, selegdo e contratacdo devem levar em consideracdo os requisitos de
desempenho, de igualdade e justica perante os colaboradores, bem como as estratégias e as necessidades
do modelo de negdcio da cooperativa. Para tanto, € fundamental estabelecer as competéncias e
responsabilidades definidas para a funcao ou cargo a ser preenchido, incluindo: perfil da vaga, formacao
minima exigida e experiéncia anterior.

A cooperativa deve definir praticas padronizadas para analisar eventuais candidatos em relagao ao grau em
que eles atendem aos requisitos estabelecidos. Essas praticas podem incluir, dependendo da complexidade
do cargo: anadlise de curriculo, entrevistas, testes, dindmicas ou outros meios que permitam conhecer as
caracteristicas dos candidatos.
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A selecao das pessoas para ocupar os cargos disponiveis pode ser feita por meio de:

® Recrutamento interno: consiste na divulgacdo de vagas e busca por profissionais da prépria
cooperativa, contemplando apenas os colaboradores que nela trabalham e que podem vir a ser
aproveitados em outros cargos;

® Recrutamento externo: consiste na divulgagdo de vagas abertas para o mercado de trabalho,
buscando profissionais que atuam em outras organiza¢des e procuram uma nova colocagdo ou
mesmo pessoas que estdo em busca de um emprego;

® Recrutamento misto: consiste em um combinado dos dois processos de recrutamento
citados acima.

O recrutamento interno oferece uma vantagem importante em relagdo ao recrutamento externo, pois ¢ uma
pratica frequentemente valorizada por proporcionar oportunidades de carreira aos colaboradores, além de
priorizar candidatos que ja estdo adaptados a cultura da cooperativa. Entretanto, o recrutamento externo
& necessario em casos de expansdo e aberturas de novas vagas e Util para trazer profissionais com novas
ideias e experiéncias diferentes, componente importante da inovacao.

Na definicdo das praticas de recrutamento e selecao, é importante considerar o potencial de desmotivagéo
que um processo de contratagdo apresenta para uma cooperativa, caso os critérios adotados ndo levem
em conta requisitos de igualdade e justica perante os colaboradores. Isso é particularmente critico em
processos de selecdo interna, quando eventuais deficiéncias nos critérios, aliadas a falta de transparéncia,
podem impactar negativamente o clima organizacional e as relagdes de confianca.

As praticas de recrutamento e selegdo devem possuir mecanismos para evitar qualquer tipo de discriminagéo,
devendo garantir a igualdade de oportunidade e de tratamento. Deve ser evitada a discriminagdo com base
no sexo, idade, condigdes fisicas ou mentais, raga, nacionalidade, crencgas religiosas, orientagédo sexual ou
identidade de género. Alguns mecanismos que podem ser adotados sao:

® Descricdo adequada da vaga e de seus requisitos técnicos e, quando pertinente, requisitos de
aptidéo fisica. Evitar requisitos relacionados a idade, género, religido ou outro que possa ser
considerado discriminatdrio;

® Qualificagdo adequada: evitar a “superqualificagdo”, ainsercao de requisitos que ndao sdo essenciais
para o desempenho da fungdo, mas reduzem o acesso das pessoas as vagas;

® FElaboragdodaentrevistacomperguntasaprovadas previamente, evitando questdesdiscriminatorias
ou que possam invadir a privacidade dos entrevistados;

® Treinamento dos responsaveis pelo processo seletivo para reconhecimento dos seus vieses
inconscientes. Para saber mais sobre 0 assunto, acesse o curso Vieses Inconscientes na plataforma
CapacitaCoop;

® Estabelecimento de cddigos, regras e politicas que proibem a discriminagdo no ambiente
de trabalho.
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Os processos de selecdo devem observar a inclusao de pessoas com deficiéncia e a promogao da
diversidade, buscando uma sociedade mais justa e a competitividade da cooperativa. Em 2015, a pesquisa
Diversity Matters, da McKinsey & Company, trouxe indicadores de que as empresas com diversidade racial,
étnica e de género tinham maior propenséo de alcancar retornos financeiros acima da média em seus
respectivos setores.

Outra estratégia importante para o recrutamento e selegédo de talentos € o employer branding, ou marca
empregadora, estratégia de marketing usada para gerar uma percepgao positiva sobre a empresa como local
de trabalho. Em um cenario cada vez mais competitivo, as empresas estdo adotando o employer branding
como forma de manter os melhores colaboradores, crescer e se tornar destaque entre os concorrentes.

Por sua importancia para a manutencdo de uma cultura de alto desempenho, as praticas e padrées
utilizados nos processos de selecdo de novos colaboradores devem ser regularmente avaliados quanto a
sua efetividade e contribuigdo para a cooperativa. Essa avaliagdo pode ser feita com o auxilio de resultados
guantitativos como a taxa de satisfagdo dos gerentes com o novo colaborador ou taxa de sucesso do
processo seletivo, que verifica a quantidade de novos contratados que continuam na cooperativa depois do
periodo de experiéncia ou outro periodo determinado pela gestao.

Ao identificar as necessidades de contratacdo, Unimed Central de Servicos-RS
realiza a abertura do recrutamento e selecao. Até dezembro de 2020, o processo era
realizado de maneira manual e o setor de gestdo de pessoas organizava as informacées
necessadrias e fazia a divulgagdo da vaga nas redes sociais. Para facilitar esse processo
e torna-lo mais efetivo, em 2021, foi implementada uma ferramenta 100% online, que
trouxe inovagbes em varios aspectos durante as etapas de selecdo, como as aplicacées
de testes especificos incorporadas aos critérios da cooperativa, visando a uma
escolha mais assertiva do profissional. Sdo realizados testes de perfil comportamental
e de fit cultural, que fazem o alinhamento entre os valores, comportamentos,
crencas e estilo de trabalho do profissional com a cultura organizacional da
cooperativa, aumentando as chances de encontrar um candidato mais aderente para
a contratacao.

(Fonte: SESCOOP, Compéndio de Boas Praticas de Governanga e Gestdo — Ciclo
2022/2023, 2023)

RE) Integracao de colaboradores recém-contratados

‘ Apds a contratacdo de novos colaboradores, é fundamental que a cooperativa desenvolva atividades de
integragdo, com o objetivo de assegurar que esses novos membros recebam as informagdes necessarias
parainiciar suas atividades. Normalmente, sdo realizados programas de integragao que incluem, por exemplo,
apresentacdo dos valores e principios do cooperativismo, comunicagéo da identidade organizacional, das
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politicas da cooperativa e orientagdes sobre seguranga. A carga horaria, o conteudo e a linguagem sao
adaptados de acordo com a fun¢ao ou cargo a ser exercido. E importante lembrar que o processo gerencial
abrange os colaboradores e ndo somente empregados efetivos da cooperativa, visto que ha aspectos de
conhecimento obrigatdério por todos que trabalham sob a coordenagdo direta da cooperativa, como as
regras relativas a seguranga e ao meio ambiente.

Cabe aqui uma abordagem sobre os dois enfoques principais que 0s programas de integracao devem
contemplar. O primeiro enfoque é a integragdo a cultura organizacional e aos principios cooperativistas, que
inclui a comunicacao da identidade organizacional da cooperativa, valores e principios do cooperativismo,
codigos de conduta ética, programas de integridade ou compliance, compromissos ambientais e sociais,
assim como o reforgo de qualquer outro elemento cultural considerado positivo.

O segundo enfoque é a preparagdo para o exercicio da funcdo: nenhum membro da forca de trabalho
deveria assumir as suas responsabilidades sem que 0 processo de preparagdo se concretizasse. Essa
preparacao pode ser feita por meio de treinamentos introdutdrios, treinamentos praticos durante a execugao
dos trabalhos (ou também chamados on the job) supervisionados, acompanhamentos em periodos
de experiéncia, treinamentos formais nos sistemas de informacdo, entre outras praticas. O tempo de
preparacao para o exercicio da funcao pode variar conforme as caracteristicas e a complexidade do cargo
ou fungdo assumida, devendo ser considerado tanto para novos colaboradores quanto para colaboradores
que assumem novos cargos ou fungdes a partir do aproveitamento interno.

E importante destacar que a integragao deve ocorrer, inclusive, com novos colaboradores que trabalhardo
remotamente e sem previsdo de presencga fisica nas instalagbes da cooperativa. Algumas praticas que
podem ser adotadas para a integragao online sao:

Envio de kit boas-vindas e equipamentos para a residéncia do novo colaborador;
® Reunido de boas-vindas no primeiro dia de trabalho;

® Pesquisas de avaliagdo junto aos funcionadrios que participaram da integragdo online para
identificacao de melhorias;

® Acompanhamento por um mentor, ou tutor, da participacdo do colaborador nas reunides,
treinamentos e projetos ao longo do primeiro més.

A presenca de praticas padronizadas e documentadas, realizadas regularmente, para a integragdo dos
colaboradores recém-contratados traz iniumeros beneficios:

® Aumento do engajamento dos profissionais;
e Alinhamento a cultura organizacional e as estratégias;

® Reducdo da rotatividade.

26



Caderno de Critérios - Pessoas

A Sicredi Celeiro, do Mato Grosso, realiza a integragédo dos novos colaboradores desde
2005 por meio do programa Seja Bem-Vindo e de encontro deintegragdo. Essas praticas
visam integrar o colaborador recém-contratado por meio de quatro pilares: cultura,
modelo de relacionamento, modelo de negdcio e estrutura. Seu periodo de duracdo
é de seis meses, tempo necessario para que o profissional compreenda e incorpore
esses pilares. O programa Seja Bem-Vindo facilita a adapta¢do do colaborador, orienta
e direciona para o que ele esta fazendo ali, com um fluxo estruturado coordenado pelo
gestor imediato. A integragdo vem sendo constantemente melhorada para preparar
0S novos colaboradores para os desafios em constante mutacdo da cooperativa.

(Fonte: SESCOOP, Compéndio de Boas Praticas de Governanga e Gestdo — Ciclo
2017/2018, 2018)

Avaliacdo de desempenho

RE

A avaliagdo de desempenho dos colaboradores é uma atividade critica para o sucesso de qualquer

- cooperativa. A forma como o desempenho é medido sinaliza para as pessoas o que se espera delas. E por

essa razao que a concepcgao da avaliagdo de desempenho deve receber muita aten¢éo dos dirigentes.

Muitas cooperativas tém sistemas para avaliagdo do desempenho associados ao atingimento de metas.
Normalmente, no inicio de cada periodo de avaliagdo (em geral, com frequéncia anual ou semestral), os
dirigentes definem as metas a serem atingidas para a cooperativa. Essas metas sdo desdobradas para as
diversas areas e, finalmente, para as pessoas. Uma pratica comumente adotada prevé que a definicdo das
metas seja negociada entre lider e liderado. Ao final do periodo, os resultados reais sdo comparados com as
metas. Praticas desse tipo sdo normalmente utilizadas para a definicdo dos bdnus de remuneragao variavel,
como em programas de participacao nos resultados.

A avaliagao de desempenho deve incluir os dirigentes contratados, levando em consideragao a efetiva
contribuigéo do avaliado a cadeia de causa e efeito da qual ele participa. E claro que isso exige maturidade
organizacional e boa percepgédo, por parte do individuo e de seus avaliadores, do ambiente em que o
avaliado esta imerso (FNQ, 2012).

Eimportante que a avaliacdo de desempenho, além de impulsionar a obtencdo de metas de alto desempenho,
estimule a cultura da exceléncia e o desenvolvimento profissional das pessoas. Portanto, espera-se que
as praticas adotadas por uma cooperativa ultrapassem a simples avaliagdo da obtencao de metas de
desempenho, mas considerem também aspectos como comportamento e competéncias.

Existem muitos métodos diferentes para realizar a avaliagdo de desempenho. Muitas cooperativas utilizam
questionarios proprios, com escalas de avaliacado objetivas. Entre os métodos existentes, podem ser citados,
segundo Franca (2007):
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Avaliagdo 180 graus: cada colaborador avalia seu gestor imediato e cada gestor avalia o seu time;

® Avaliagdo 360 graus: cada colaborador realiza uma autoavaliagdo; avalia e é avaliado por colegas
de time; lideres; liderados; clientes internos e externos; gestor.

® Avaliagdo por competéncias: avaliagdo do nivel de atendimento as competéncias exigidas para
a fungéo;

® Avaliagdo por competéncias e resultados: método de avaliagdo com foco tanto nas habilidades
(competéncias), quanto nos resultados alcancados, para uma comparacao entre o que foi pactuado
e o que foi alcangado ao final do ciclo;

® Avaliacdo de potencial: énfase no desempenho, identificando as potencialidades do avaliado que
facilitardo o desenvolvimento de tarefas e atividades que |lhe seréo atribuidas.

As praticas de avaliagdo de desempenho sdo igualmente importantes para identificar oportunidades de
promogao e/ou progressao salarial, para auxiliar o desenvolvimento dos colaboradores, gerando planos
de desenvolvimento coletivo ou individuais e para outras decisdes de gestdes de pessoas. A avaliagédo de
desempenho ndo deve acabar em si mesma: a cooperativa deve prever um mecanismo que permita que
0S seus resultados sejam utilizados de maneira efetiva para reduzir as eventuais lacunas apresentadas em
relacéo ao desempenho esperado por meio de praticas de capacitagdo e desenvolvimento.

E importante destacar ainda que, além da avaliagdo das pessoas, requer-se, também, a avaliagdo do
desempenho das equipes. As avaliagbes individuais tém como objetivo o desenvolvimento do potencial
de cada profissional; a avaliacao da equipe considera o esfor¢co conjunto, a cooperacao entre profissionais
e o0 impacto do trabalho coletivo para os resultados da cooperativa. Para saber mais sobre avaliagéo de
desempenho, acesse o curso Gestao de Pessoas na plataforma CapacitaCoop.

Incentivos e reconhecimentos

A cooperativa deve utilizar praticas de reconhecimento e incentivo para estimular o alcance de metas, o
desenvolvimento da cultura da exceléncia e a sustentabilidade. Essas praticas mobilizam os colaboradores,
razao pela qual se recomenda que as cooperativas facam uma vinculagao adequada entre elas, o aumento
do desempenho e a busca da exceléncia. Essa vinculagdo, normalmente, pode ser feita fazendo com que 0s
reconhecimentos e os incentivos oferecidos sejam obtidos em fungéo das praticas de avaliagdo que foram
tratadas anteriormente. Para melhor entendimento, é importante diferenciar os termos empregados:

Reconhecimento: identificacao e reforco de comportamento de alto desempenho das pessoas, incluindo
realizagBes ou contribuigdes extraordinarias, proposicdo de ideias, melhorias e inovagdes, alto desempenho
ou outros fatores passiveis de reconhecimento;

Incentivo: reforco dos comportamentos de alto desempenho, condicionados a niveis predeterminados.
Tem a finalidade de promover a mobilizacao pelo desafio, condicionando seu recebimento ao alcance de
metas ou ao desenvolvimento de competéncias.
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A diferencga basica entre incentivo e reconhecimento é que o primeiro esta atrelado a niveis pré-acordados
de desempenho (metas) esperados. O Ultimo ndo pressupde qualquer tipo de acordo primario, tendo como
objetivo o reforgo de contribuicdes extraordinarias, que extrapolam as expectativas iniciais.

Os incentivos ou reconhecimentos devem ocorrer regularmente, por meio de iniciativas formais com critérios
definidos e conhecidos pelos colaboradores. O Quadro 4 apresenta as praticas comuns de incentivo e
reconhecimento utilizadas por organizagoes.

Quadro 4 - Exemplos de praticas de incentivo e reconhecimento

Aspecto Descrigao

Reconhecimento publico quanto a contribui¢do ou destaque de um colaborador, ou

Feedbacks positivos . - =
grupo de colaboradores, em reunides ou momentos de interagao.

Oferta de prémios para colaboradores por meio de programas de

Bonificagdes financeiras sugestdes ou ideias.

Gamificagao do alcance de conquistas do colaborador (finalizagdo de um curso,
Premiagdes implementagao de melhorias para otimizar o trabalho etc.), onde cada um ganha
um bdnus como folga ou um voucher, ao atingir determinada pontuagao.

« Placas ou mengdes publicas para funcionarios que se destacaram no periodo;
+ Prémios para equipes de colaboradores que se destacaram em algum desafio;

Reconhecimentos por

» Presentes personalizados;
alto desempenho

o Eventos de premiagdo, com placas ou mengdes publicas, aos colaboradores
que se destacaram durante o ano.

+ Reconhecimentos por tempo de trabalho na organizagao;

« Oferta de programas de treinamento como capacitagdes, cursos,
benchmarking;

« Ascensdo na carreira por meritocracia.

Programas de
desenvolvimento
de carreira

Para estabelecer e implantar um programa de reconhecimento ou incentivo, a cooperativa deve:

® Quvir seus colaboradores sobre o que eles esperam de um programa de reconhecimento

ou incentivo;
® F[stabelecer critérios de concessdo compreensiveis e transparentes;

® Comunicar as regras para todos os publicos;
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® Realizar o programa na periodicidade definida;

® Revisar periodicamente o programa implantado.

Um cuidado importante que a cooperativa deve ter em seus programas de incentivos é a consideragao
de aspectos de sustentabilidade. De acordo com o diagnéstico ESGCoop do Sistema OCB, campanhas de
incentivos baseadas apenas em critérios financeiros podem aumentar os riscos de desvios éticos e/ou gerar
consequéncias negativas nas dimensodes sociais, ambientais e econémicas da sustentabilidade, inclusive na
governancga. Por exemplo, podem induzir a omissédo de informacgdes relevantes ao cliente, ao cooperado, as
liderangas e outras partes interessadas, comprometendo as suas decisbes; pode pressionar fornecedores
que, sob aumento de demanda, poderao incorrer em violacdo trabalhista e/ou de direitos humanos; pode
gerar aumento de demanda por matéria-prima e outros recursos (agua, energia etc.), aumentando o impacto
ambiental negativo.

Também é possivel recompensar e reconhecer os esforgos dos funcionarios em relagéo a sustentabilidade
por meio de bdnus ou beneficios adicionais, para aqueles que se destacam na adocdo de praticas
sustentaveis. Além disso, o reconhecimento publico dos colaboradores engajados, por meio de premiagdes
internas ou externas, pode incentivar outros funcionarios a seguirem o exemplo.

No capitulo Fixagao do conhecimento, esta disponivel o Exercicio 3 para levantamento e analise

de praticas para 0s processos gerenciais relacionados a definicdo do sistema de trabalho, com

0 objetivo de identificar oportunidades de melhoria.

Identificagao e atendimento das necessidades de capacitagao
e desenvolvimento

Para assegurar que os colaboradores e dirigentes possam utilizar plenamente seu potencial de contribuigao,
a cooperativa deve proporcionar capacitagdo e desenvolvimento adequados. E importante fazer uma
distingdo entre capacitar e desenvolver, para que esses processos gerenciais figuem mais compreensiveis:

® Capacitar: dotar a pessoa dos conhecimentos e habilidades necessarios para a correta realizagéo
das tarefas sob sua responsabilidade, ou seja, torna-la capaz, ou com competéncia, para realizar
essas atividades;

® Desenvolver: proporcionar evolucao continua da capacidade da pessoa, de modo a fazer com que
ela seja capaz de executar atividades cada vez mais complexas, proporcionando condigdes de
evolugdo das pessoas como individuos, cidadaos e profissionais.
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Para assegurar o alcance dos objetivos, as atividades de capacitagdo e desenvolvimento devem ser

precedidas de uma fase de identificacdo das necessidades, que pode ser realizada de diversas formas.

Entre elas, destacam-se:

Sistematicas de avaliagdo de desempenho: a avaliagdo do desempenho dos dirigentes e
colaboradores pode ajudar a identificar lacunas na capacitagao, reveladas pela andlise das razdes
pelas quais os objetivos ndo tenham sido atingidos. Além disso, as avaliagdes de desempenho
sdo frequentemente utilizadas para a analise de possibilidades de carreira, o que contribui para
identificar o potencial de desenvolvimento;

Estratégias da organizagdo: muitas vezes, os planos de agdo da cooperativa apontam para a
necessidade de langcamento de novos equipamentos, alteracées de portfélio, mudancas de
processos, adogdo de praticas sustentaveis, expansdes e outros projetos que impactam a
capacitacao e desenvolvimento dos colaboradores e dirigentes;

Diagndstico cultural: a identificacdo de aspectos culturais favoraveis e adversos pode apresentar
necessidades de capacitagcao e desenvolvimento especificas, de modo a favorecer mudangas
culturais de longo prazo. Porexemplo, a formagao de uma cultura de inovagdo ou de sustentabilidade
passara, necessariamente, pela capacitagdo e desenvolvimento dos colaboradores e dirigentes
em conceitos, métodos e ferramentas relacionadas a esse tema;

Nao conformidades: a analise das causas de nao conformidades em processos, produtos e
sistemas pode mostrar a necessidade de melhoria na capacitagdo dos colaboradores;

Levantamento de necessidades de treinamento: entrevistas com dirigentes ou aplicagdo de
formularios apropriados, de acordo com as areas, para coletar as necessidades de capacitacao
e desenvolvimento;

Atendimento a leis e regulamentos: a aprovagéo ou revisdo de leis e regulamentos, bem como
eventuais necessidades obrigatorias de reciclagem séo Uteis para a identificagdo de necessidades
de capacitagao e desenvolvimento dos colaboradores e dirigentes;

Introducao de novos equipamentos ou novas tecnologias: a partir de seus processos de aprendizado
e melhoria, a cooperativa pode inserir novos equipamentos ou adotar o uso de novas tecnologias
que demandam novas competéncias dos colaboradores e dirigentes, tornando necessarias agdes
de capacitagao e desenvolvimento.

E importante ressaltar a importancia da participagao dos dirigentes e dos colaboradores na identificagéo

das necessidades de capacitagcédo e desenvolvimento. Tal participagéo traz como vantagens uma maior

profundidade na analise e o aumento do engajamento com as conclusdes. Devem ser consideradas

também na identificagdo das necessidades aquelas relacionadas a inovagdo e a sustentabilidade, temas

fundamentais para o desenvolvimento e perenidade do modelo de negdcio cooperativista.
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As praticas utilizadas devem ser planejadas, padronizadas e realizadas regularmente para que as iniciativas
utilizadas para atender as necessidades de capacitacao e desenvolvimento sejam efetivas e contribuam
para o alcance dos objetivos da cooperativa.

Na Unimed Sul Capixaba, o levantamento das necessidades de treinamento é realizado
com o auxilio dos gestores e colaboradores das dreas, utilizando uma metodologia
voltada para treinamentos comportamentais e técnicos, com o objetivo de realizar
0 que foi programado para, posteriormente, avaliar e verificar se 0s objetivos foram
alcancados e quais sdo as acbes a serem implementadas ao proximo processo
de levantamento. O setor de RH acrescenta a esse processo as competéncias
recomendadas na descrigdo de cargos: requisitos legais, autodesenvolvimento,
comprometimento, compromisso com valores da organizacdo e comunica¢gdo. Sao
utilizadas, ainda, diretrizes da Unimed do Brasil voltadas ao desenvolvimento dos
colaboradores, como cooperativismo, foco em resultados e foco no cliente. Apds a
realizacdo do levantamento das necessidades de treinamento, é elaborado o plano
anual de capacitagédo

(Fonte: SESCOOP, Compéndio de Boas Praticas de Governanga e Gestdo — Ciclo
2015/2016, 2017).

Acdes de capacitacao e desenvolvimento

Finalizada a identificacdo das necessidades de capacitacao e desenvolvimento dos colaboradores e
dirigentes, a cooperativa deve planejar as acdes pertinentes para atender as necessidades identificadas.
Para o planejamento é importante:

e Definir os objetivos de cada acao, ou seja, quais lacunas se busca resolver;

® Escolher o tipo de acdo e a metodologia;

® Definir os destinatarios;

® FEstabelecer o conteudo minimo, o periodo e o responsavel pela execugéo da agéo.
As acgdes planejadas devem ser compatibilizadas com o tipo de necessidade:

® Necessidades operacionais: Sao aquelas voltadas a garantir o desempenho das operacoes,
normalmente associadas a capacitagdo dos colaboradores para executar os processos atuais,
identificadas com base nas lacunas observadas, tanto no seu desempenho quanto na performance
dos processos;

® Necessidades estratégicas: S30 aquelas voltadas a assegurar a preparagédo dos colaboradores
e dirigentes para as necessidades futuras da cooperativa, identificadas com base nos planos
estratégicos e diagndstico cultural;
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® Necessidades dos colaboradores e dirigentes: S3o aquelas voltadas a desenvolver os
colaboradores e dirigentes e capacita-los para seus novos passos na carreira, normalmente
identificadas com base no seu perfil e nas suas aspiragcoes pessoais.

O modelo mais tradicional de capacitacdo envolve a participacdo dos profissionais em sala de aula ou
laboratdrio, presencial ou online, para serem orientados por profissionais com conhecimento e experiéncia
nas areas abordadas pela capacitacao. Essas ac6es podem ocorrer tanto externamente, em cursos abertos,
quanto internamente, dentro da propria cooperativa, em cursos fechados ou “in company”. Além disso, é
comum a participagdo em eventos, proprios ou de terceiros, que podem gerar ndo apenas aprendizado,
como oportunidades de networking e interagéo.

A cooperativa pode também utilizar a aprendizagem social, que é o ensino por meio do convivio entre
profissionais. Em programas de capacitagdo, isso pode ser estimulado se os colaboradores mais
experientes e qualificados forem os os multiplicadores de conhecimento ou instrutores dos cursos, por
exemplo. Outro método que pode ser combinado com modelos tradicionais é a sala de aula invertida, em
que os colaboradores estudam os conteldos a distancia e os encontros presenciais servem para debates,
dinamicas e esclarecimento de duvidas.

Com a evolugdo da tecnologia e 0os novos modelos de trabalho adotados, outros modelos que podem ser
utilizados séo:

® E-learning - Corresponde ao aprendizado em plataformas online ou softwares de ensino. O
conteldo pode ser apresentado em diferentes formatos, como textos, videos, audio. Além disso,
0s ambientes virtuais utilizam atividades interativas, como responder a féruns, resolver questdes e
participar de jogos para promover a aprendizagem.

® Microlearning - O ensino, nesse caso, é feito por meio de pequenos conteldos para melhorar
competéncias especificas. E bastante comum o uso de videos de 3 a 10 minutos com o contetdo
e propostas de exercicios;

® Gamificacdo - Apesar de existir ha muitos anos, a gamificacdo vem ganhando forga nos ultimos
tempos. Esse método tem o objetivo de tornar o aprendizado mais divertido, dinamico, estimulando
uma competigdo de forma saudavel e o engajamento dos funcionarios;

® Mobile learning — A aprendizagem por meio de dispositivos mdveis € uma tendéncia que
cresce cada vez mais, por permitir a flexibilidade de poder se capacitar a qualquer hora e em
qualquer lugar.

Outros métodos voltados para o desenvolvimento dos colaboradores e dirigentes séo:

® Rotacdo organizacional ou job rotation - Permite que o colaborador exerga diferentes fungdes
na organizagao, departamentos ou setores, com o intuito de que o colaborador desenvolva um
conhecimento mais amplo dos processos, adquira novas habilidades e conhecimentos e desenvolva
competéncias;

33



Caderno de Critérios - Pessoas

® Qualificagao externa - D3 acesso a programas oferecidos por instituigdes de ensino, como cursos
profissionalizantes, escolas técnicas, graduagdes e pds-graduagoes;

® Feedback - Concede retornos sobre o trabalho e competéncia do colaborador apds certos periodos

ou tarefas, visando a melhoria continua;

® Mentoring — Escolha de profissionais bem-sucedidos para orientar dirigentes e colaboradores
identificados com o perfil desejado para os cargos mais elevados da cooperativa.

Diversas escolhas podem ser feitas na fase de concepgao dos programas. O resultado obtido (efetividade) vai
depender da correta compatibilizagdo dos programas com as necessidades dos colaboradores e dirigentes
envolvidos. Muitas cooperativas tém implantado plataformas, universidades corporativas e academias
préprias, que sdo um conjunto de ferramentas, metodologias e agdes com a finalidade de capacitar e
desenvolver os colaboradores e dirigentes. A Figura 6 apresenta a estrutura da Universidade Coopama.

Figura 6 — Universidade Coopama

01. Escola de Lideres

A ser executado pelo parceiro
BASF/ M.Prado.

04.Escola de Exceléncia
Profissional e Negadcios

Aperfeigoamento, capacitagdo
e formacgdo para o trabalho.

02.Escola de Vendas

Jeito de Atender e
Vender COOPAMA.

03. Jeito de Ser COOPAMA

Processo de integragao do
colaborador e Cooperado,
divulgagdo dos valores, cultura,
departamentos e servigos.

Fonte: SESCOOP, Compéndio de Boas Praticas de Governanga e Gestdo — Ciclo 2020/2021, 2021).

Além disso, ha o impacto da inteligéncia artificial generativa na capacitagdo e desenvolvimento dos
colaboradores. Segundo o relatério Generative Al and the future of work, da Deloitte, estima-se que 40%
dos aplicativos corporativos terdo incorporado a inteligéncia artificial nos proximos anos o que demanda
a capacitagdo e desenvolvimento para interagdo adequada. Nas empresas que ja adotam a inteligéncia
artificial generativa em suas praticas de capacitagdo e desenvolvimento, ela é utilizada para:
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® Geragdo de conteudo;

® Aprendizagem personalizada;

® |dentificacdo e desenvolvimento de habilidades;

® Substituicao de treinamentos por ferramentas de conhecimento.

Mesmo em um mundo com tanta tecnologia e com inteligéncia artificial, as cooperativas ndo devem esquecer
as competéncias humanas: inteligéncia emocional, pensamento critico, relacionamento interpessoal,
criatividade, empatia, lideranga, dentre outras, que sdo competéncias dificeis de serem desenvolvidas por
maquinas e continuardo por muito tempo sendo importantes diferenciais para o sucesso das organizagdes.

Desde 2013, a Viacredi realiza o programa Certificacdo em Negdcios Cooperativos,
que objetiva capacitar de forma técnica e estratégica os colaboradores, preparando-
0S para realizar com maior éxito as atividades da instituicdo, o atendimento aos
cooperados, a melhoria de todos os processos e a formagdo de sucessores. O
programa é estruturado em formato blended learning, que mescla médulos a distancia
com encontros presenciais. O modelo oportuniza ao participante o repasse de
conceitos com pré-testes, pos-testes, atividades de interacdo e desafios utilizando
uma plataforma de ensino on-line e os conteuddos sdo discutidos depois em sala de
aula, de forma presencial, destacando situagbes que geram duvida ou necessidade
de alinhamento entre as equipes representadas.

(Fonte: SESCOOP, Compéndio de Boas Praticas de Governanca e Gestdo — Ciclo
2017/2018, 2018).

Em margo de 2019, a cooperativa Veiling Holambra implantou sua estratégia de
educagdo corporativa denominada Univeiling. Atualmente, a Univeiling atua com
diversos formatos para desenvolvimento, seja por meio de ag¢bes presenciais,
conteudos na plataforma, desenvolvimento de conteldo interno, webinars com temas
estratégicos e workshops sobre digital. Sua plataforma pode ser acessada facilmente,
em qualquer hora e lugar, via smartphone ou computador, com conteudo que vai
desde um curso mais elaborado até pequenos conteudos para aprendizados rapidos
(microlearning). Além de desenvolver competéncias organizacionais e individuais, a
Univeiling apoia os projetos de plano estratégico, de modo que, para cada projeto a
serimplementado, é realizado um alinhamento dos impactos da mudangas em relacdo
as pessoas e as trilhas de aprendizagem necessarias para sustentagcdo da mudancga.

(Fonte: SESCOOP, Compéndio de Boas Praticas de Governanga e Gestdo — Ciclo
2022/2023, 2023).
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Analise da efetividade da capacitacao e desenvolvimento.

A andlise da efetividade da capacitagdo e desenvolvimento é fundamental para sua melhoria continua.
Diversas formas de avaliacao sdo adotadas pelas organizagdes, que pretendem assegurar a adequagao
dos programas as suas necessidades e as necessidades de seus colaboradores e dirigentes. Para analisar
a efetividade é preciso verificar a eficiéncia, a eficacia e o impacto gerado nos colaboradores, sendo
necessarios varios métodos e acompanhamento de indicadores de capacitagdo e desenvolvimento.

Para a analise da eficiéncia, a cooperativa pode monitorar o investimento por pessoa realizado e as taxas
de adesao e de abandono. Um abandono muito alto pode indicar baixa qualidade do curso ou treinamento
ou falta de engajamento dos colaboradores. Outro resultado importante a ser monitorado é a quantidade de
horas de treinamento proporcionada pela cooperativa aos seus colaboradores.

Outro método comum, importante para a andlise da eficacia, € a realizacdo de “avaliagcdes de reacao”,
aplicadas ao final das acdes, em que 0s participantes opinam sobre aspectos como conteudo, forma de
apresentacgao, carga horaria e grau de conhecimento do instrutor. Essa é uma pratica util, porém nao
suficiente. E necessdrio avaliar também a eficacia em relagdo ao alcance dos objetivos operacionais e as
estratégias da cooperativa. Isso implica, normalmente, uma avaliagdo em prazo maior do que a avaliagédo de
reacao, levando em conta os resultados da operagdo e o andamento dos planos de agéo.

Toda capacitagdo possui um objetivo especifico que, estruturalmente, deveria ser formalizado. Pode ser
a melhoria do resultado de um indicador, a aplicagdo de uma nova metodologia, o desenvolvimento de
uma competéncia, a preparagdo das pessoas para implementagdo de um projeto ou plano estratégico, o
atendimento de uma lacuna identificada na avaliagao de desempenho, entre outros. Seja qual for o objetivo
daquela capacitacdo especifica, em periodo posterior ao evento (em prazo predeterminado), caberia uma
avaliacao sobre sua eficacia: o objetivo inicial foi atendido? Esse tipo de abordagem é complementar as
avaliagdes de reagédo e resulta em informacdes valiosas em relagdo a estrutura dos planos de capacitagéo
e desenvolvimento vigentes.

O impacto € a mudanca concreta gerada pelo processo de capacitagdo e desenvolvimento. Ele pode ser
positivo, negativo ou neutro conforme a capacidade de melhorar os pontos indicados como necessidades
e cumprimento dos objetivos de capacitagcédo e desenvolvimento. A avaliagdo de impacto depende da
realizagéo de novos diagndsticos ao longo do tempo.

Segundo a Associagdo Brasileira de Treinamento e Desenvolvimento (ABTD, 2015), a teoria mais consagrada
para avaliar as acbes de capacitagdo e desenvolvimento sdo os quatro niveis de avaliagdo de Donald
Kirkpatrick: avaliagdo de reacao; avaliacédo de aprendizado; avaliagdo de aplicabilidade; e avaliagdo dos
resultados. A légica é: para se obter resultados, precisa-se da mudanca de comportamento por parte dos
alunos (aplicagédo do conhecimento). Entretanto, para haver aplicagéo, é necessario antes haver aprendizado,
que sO ocorre se 0 curso é bem conduzido, com conteldos e metodologias corretos. Essas avaliagdes
ainda podem ser complementadas com a inclusdo de um quinto nivel relativo a avaliagdo do retorno sobre
o investimento.
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Com muita frequéncia, observam-se organizagdes que mantém praticas adequadas de avaliagdo de suas
acbes de capacitacao e desenvolvimento, mas que ndo utilizam de forma sistematica os resultados dela,
nem ampliam o escopo de sua analise para outros aspectos como eficacia ou efetividade. E importante
manter a disciplina no uso da informacao, para realimentar o processo de concepgdo dos programas
de capacitagao.

No capitulo Fixacdo do conhecimento esta disponivel o Exercicio 4, relativo aos processos

de identificacdo das necessidades e expectativas de capacitacdo e desenvolvimento e de
realizacao das acdes para atendé-las.

Educacao cooperativista dos colaboradores

A identidade cooperativa designa o que as cooperativas representam para o proprio setor e para 0s seus
membros e como reconhecem a si proprias quando se olham no espelho. O fortalecimento dessa identidade
é fundamental para promover, junto ao mercado e a sociedade, o verdadeiro diferencial das cooperativas
no cenario econdmico e social. Esse fortalecimento so ira existir com a pratica da educagado cooperativista.

E senso comum que ndo é possivel discutir ou defender assuntos que ndo sdo conhecidos. Portanto,
como contribuir para a melhoria da cooperativa sem saber os fundamentos que dao sustentacdo ao
cooperativismo? A educacgdo é tdo importante que o quinto principio cooperativista — educacao, formacao
e informacao — estabelece que “as cooperativas promovem a educagao e a formag¢ao de seus membros,
dos representantes eleitos e dos trabalhadores, de forma que esses possam contribuir eficazmente para o
desenvolvimento das suas cooperativas”.

As cooperativas devem promover a educagao cooperativista para os seus colaboradores, a fim de assegurar
que todos conhegam a identidade cooperativa e possam atuar em sua preservagao e divulgagdo. Para Burr
(1964 apud SCHNEIDER, 2010), educacdo cooperativista € um conjunto de métodos que permitem adquirir
0 habito de ver, pensar e julgar segundo os ideais, valores e principios cooperativistas. Portanto, devem ser
conteudos dessa educacao, a filosofia, a doutrina, os valores, os principios, os aspectos que diferenciam as
cooperativas das sociedades mercantis com fins lucrativos e as vantagens da cooperacao.

A educacado cooperativista é de fundamental importancia para a perenidade das cooperativas, pois, “além
de capacitar as pessoas a adquirirem um melhor conhecimento sobre o que é e exige a cooperagao, sobre
0 que é a identidade especifica das organizagdes cooperativas, ela também prepara os colaboradores para
que eles possam ter um bom relacionamento com os coproprietarios do empreendimento e, também, para
conhecer melhor a organizagéo na qual trabalham” (SCHNEIDER, 2011).

A educacdo cooperativista deve ser promovida na admissdo de novos colaboradores e realizada
regularmente para todos os colaboradores. A cooperativa deve planejar agdes e programas, alinhados as
suas praticas de capacitagdo e desenvolvimento e as suas estratégias, para aprofundar e consolidar a
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identidade cooperativa em seus colaboradores a fim de capacita-los para a agdo cooperativa e torna-los
aptos a difundir os principios e valores do cooperativismo, tanto interna quanto externamente.

Comodiscutido anteriormente, ndo é suficiente apenas arealizagdoregular de agdes: é igualmente importante
monitorar 0s seus resultados e avaliar a efetividade das acdes realizadas, com o intuito de subsidiar o
processo de melhoria continua, bem como assegurar que a promogao da educacgdo cooperativista esteja
alinhada aos objetivos e estratégias da cooperativa. O Quadro 5 apresenta alguns exemplos de acées de
educagao cooperativista:

Quadro 5 — Exemplos de agbes de educacao cooperativista realizadas por cooperativas

Acodes de educacao cooperativista

« Cursos sobre cooperativismo, presenciais ou a distancia, realizados com o apoio
das entidades do Sistema OCB ou por meio de plataformas disponiveis como
a CapacitaCoop;

Utilizacado de pilulas de conhecimento sobre o cooperativismo para
0s colaboradores;

Insergdo do tema cooperativismo nas agdes de integragao dos colaboradores;

Gincanas e jogos para estimular o conhecimento sobre cooperativismo;

Mobilizagdo e envolvimento dos colaboradores nas a¢des do Dia C;

Programas de estimulo a convivéncia entre colaboradores e cooperados;

Apoio a formagéo técnica e académica dos seus colaboradores vinculada
ao cooperativismo;

Incentivo a participagdo de colaboradores em assembleias gerais, reunides de
comités ou nucleos, para vivéncia do cooperativismo na pratica;

Atuagao de colaboradores em cursos e palestras sobre cooperativismo para a
sociedade, visto que o aprendizado é maior quando se ensina algo.

Desde 2011, a Unimed Circuito das Aguas realiza o Projeto Conviva, que consiste em
um conjunto de atividades programadas para promover encontros que possibilitem a
interagdo dos cooperados com 0s colaboradores da cooperativa. As atividades tém
como objetivo promover a socializagao e, para isso, 0S encontros incluem atividades
sociais, culturais e esportivas. Além da integragdo, a programagdo conta com
atividades e palestras que promovem a educacdo cooperativista.

(Fonte: SESCOOP, Compéndio de Boas Praticas de Governanga e Gestdo - Ciclo
2015/2016, 2017)
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RE

A Unimed Vale do S&o Francisco realiza o Colabore, gincana entre seus colaboradores,
para disseminar informacées a respeito do cooperativismo e de seus principios,
fortalecer o trabalho em equipe e reforgar a identidade organizacional. Com objetivo
de oferecer um material de estudo para os colaboradores, a equipe de gestao
de pessoas desenvolveu uma cartilha informativa sobre o cooperativismo, seus
principios e a histdria da Unimed no Brasil e no Vale do S&do Francisco. A participacdo
é por equipes e todas as equipes recebem um prémio pela participacdo e a equipe
vencedora, que se destacou na gincana, obteve uma premiagdo mais alta.

(Fonte: SESCOOP, Compéndio de Boas Praticas de Governanga e Gestdo — Ciclo
2022/2023, 2023)

Desenvolvimento comportamental e da cidadania

Geralmente, os programas de capacitagdo e desenvolvimento enfatizam o desenvolvimento de novos
conhecimentos e habilidades. Entretanto, é importante ndo esquecer o impacto das atitudes, ou seja,
dos comportamentos e da conduta dos colaboradores em seu desempenho profissional e nos seus
relacionamentos com as partes interessadas. Portanto, a cooperativa deve realizar regularmente e de forma
planejada acdes para o desenvolvimento comportamental dos seus colaboradores, a fim de favorecer os
comportamentos e atitudes psicossociais para o trabalho em equipe e o relacionamento interpessoal.

Como citado anteriormente, o desenvolvimento de competéncias socioemocionais é uma necessidade em
crescimento, visto que a auséncia dessas competéncias é uma das principais causas de demissdes de
profissionais, em virtude de falta de comprometimento, dificuldades de trabalhar em equipe, incapacidade
de gerenciar as proprias emogdes, baixa capacidade de comunicacado, entre outras.

Além disso, para que seus colaboradores possam agir de acordo com os valores do cooperativismo -
democracia, igualdade, equidade, solidariedade, honestidade, transparéncia, responsabilidade social,
altruismo e responsabilidade pessoal - a cooperativa deve também realizar agdes voltadas para o
desenvolvimento da cidadania de seus colaboradores, impulsionando o exercicio da ética e da vida em
comunidade e a preocupagdo com a sustentabilidade.

Sao temas muito atuais os cuidados com a disseminagdo de fake news e a habilidade de discernir pds-
verdades, que sdo “informacdes ou assercdes que distorcem deliberadamente a verdade, ou algo real,
caracterizadas pelo forte apelo a emogéo, e que, tomando como base crencgas difundidas, em detrimento de
fatosapurados, tendem a serem aceitas como verdadeiras, influenciando a opinido publica e comportamentos
sociais” (definicao da Academia Brasileira de Letras).
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O Quadro 6 apresenta exemplos de praticas, geralmente utilizadas pelas cooperativas, para o
desenvolvimento comportamental e da cidadania de seus colaboradores. Como discutido anteriormente,
ndo € suficiente apenas a realizagdo regular e planejada de agdes, é igualmente importante avaliar a
efetividade das acées realizadas, visando subsidiar o processo de melhoria continua, bem como assegurar
que a promoc¢ao do desenvolvimento comportamental e da cidadania esteja alinhada aos objetivos e
estratégias da cooperativa.

Ao investir em acdes de capacitagdo e desenvolvimento profissional, de educac¢do cooperativista e de
promocdo do desenvolvimento comportamental e da cidadania de seus colaboradores, a cooperativa esta
promovendo o desenvolvimento integral dos seus colaboradores e um ambiente favoravel ao exercicio
pleno de suas competéncias, fatores fundamentais para o sucesso de qualquer organizagao.

Quadro 6 — Exemplos de praticas voltadas para o desenvolvimento comportamental e da cidadania

» Capacitagéo e desenvolvimento
em competéncias socioemocionais;

. » Vivéncias em grupo;
Desenvolvimento grupo;

Comportamental » Construgao de times;
» Trabalho em equipe;
« Assisténcia psicoldgica e social.

 Orientacao e assisténcia juridica;

» Educacao sobre direitos humanos, direitos do cidadao,
funcionamento dos canais da administragdo publica

) e da justica e ética;
Desenvolvimento . - e
Comportamental » Educacgdo sobre politica, eleicdes e temas como

fake news e pds-verdade;
» Educacao sobre sustentabilidade;
« Estimulo ou apoio ao voluntariado.

O coaching é utilizado como ferramenta de gestédo no Sicoob Sdo Miguel desde 2012.
O profissional que realiza as sessées é terceirizado, e a selecdo dos funciondrios é
feita por meio de um cronograma das agéncias e setores que passardo pelo processo.
Cada funciondrio recebe dez sessées individuais, que convergem com objetivos
identificados por ele mesmo, que podem ter foco no ambito pessoal ou profissional.
Cada processo tem duragdo média de cinco meses. Depois de findos os processos,
ocorrem, anualmente, sessées de manutencdo para continuidade do aprendizado.
A cooperativa faz o acompanhamento da evolugdo das competéncias, segundo a
propria autoavaliagdo do funcionario, antes e apds o processo de coaching.

(Fonte: SESCOOP, Compéndio de Boas Praticas de Governanga e Gestdo — Ciclo
2015/2016, 2017)
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No capitulo Fixagcdo do conhecimento esta disponivel o Exercicio 5, para associacdo dos

conteuldos relativos a educacdo cooperativista e ao desenvolvimento comportamental e da
cidadania, com praticas e exemplos da cooperativa.

Identificacdo das necessidades e expectativas dos colaboradores

RE' para aprimorar suas politicas e programas de gestdo de pessoas, a cooperativa deve identificar

- as necessidades e expectativas de seus colaboradores, focando no que é importante para o bem-
estar, qualidade de vida e satisfagdo deles. Assim, é fundamental investigar os fatores que influenciam
esses aspectos.

Apesar de alguns fatores estarem presentes em qualquer cooperativa, como os ligados a remuneracao e
aos beneficios, a sua identificagcao é necessaria, pois ndo sdo 0s mesmos em todos 0s casos. Eles variam em
funcdo da cultura organizacional, da localizacdo geografica, do ramo, do tipo de atividade, dos diferentes
grupos de pessoas presentes na cooperativa e de diversos outros aspectos. A partir desses fatores, a
cooperativa pode identificar as necessidades e expectativas dos colaboradores. Esse processo deve ocorrer
regularmente, visto que as necessidades e expectativas podem mudar de acordo com novas composi¢oes

do quadro de funcionarios ou mesmo de mudangas sociais e/ou demograficas.

E importante distinguir entre identificar os fatores que afetam o bem-estar, qualidade de vida e a satisfagéo
e avaliar o bem-estar e a satisfagédo. A atividade de identificagdo visa determinar o que € importante para
as pessoas com relacao a esses temas. A atividade de avaliagdo procura constatar se as pessoas estdo
satisfeitas com o grau de atendimento dos fatores identificados.

As pesquisas de satisfagcdo e as de clima organizacional, normalmente, sdo instrumentos direcionados para
aavaliagdo, visto que solicitam o julgamento dos colaboradores sobre diversos fatores predeterminados que
afetam o seu bem-estar, qualidade de vida e a sua satisfagdo, pontos determinantes para o engajamento

e motivacgdo dos colaboradores.

Outras praticas empregadas para identificar as necessidades e expectativas dos colaboradores séo
pesquisas especificas sobre o tema, reuniées com grupos de colaboradores, entrevistas de avaliagdo de
desempenho ou de desligamento, reunides para discusséo de acordos salariais e de oferta de beneficios ou
qualquer outra atividade sistematica, em que os colaboradores sejam estimulados a falar sobre os assuntos
que consideram importantes para seu bem-estar, qualidade de vida e sua satisfacao.

Muitas vezes, as necessidades e expectativas sdo abstratas, ndo permitindo a criacdo de sistematicas de
controle que verifiquem objetivamente o seu cumprimento por parte da cooperativa. Por exemplo: uma
necessidade identificada pode ser “boa remuneracao”. Cabe a cooperativa manter sistematicas de anadlise
que permitam traduzir essa expectativa em requisitos de desempenho para os processos de gestdo de
pessoas. Nesse exemplo, a analise da cooperativa poderia compreender que a remuneracao requerida
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poderia ser expressa pelo indicador “taxa de compatibilidade salarial com o mercado”, cujo requisito da
parte interessada, ja traduzido, poderia ser de no minimo 90% da média de mercado.

Apds aidentificacdo, a cooperativa precisa tratar esses fatores, analisando-os e avaliando a sua relevancia.
Com base em seu perfil e estratégias, a cooperativa podera decidir como incorpora-los no desenvolvimento
de suas politicas e programas de gestdo de pessoas. Além disso, a cooperativa deve avaliar regularmente
suas politicas e programas de gestdo de pessoas com base nos direitos humanos em todas as suas
operagdes considerando aspectos como condigdes seguras e saudaveis de trabalho, duragdo da jornada,
remuneracgao justa, descanso semanal e outros direitos trabalhistas, liberdade sindical, entre outros.

Desde 2013, o Sicredi Sudoeste MT aplica anualmente uma pesquisa sobre as
aspiracées profissionais, denominada Pesquisa de Carreira. Apos a consolidacdo dos
dados, a drea de Gestdo de Pessoas envia as informacdes detalhadas por unidade para
0S gestores, para que realizem uma conversa com seus colaboradores para levantar
como a cooperativa pode desenvolver e apoiar o colaborador em seus objetivos de
carreira. Além disso, essa “fotografia” das aspiracées dos colaboradores é uma forma
de a cooperativa conhecé-los melhor; assim, sdo realizadas apresentacbes para 0s
gestores e diretores sobre 0s resultados obtidos.

(Fonte: SESCOOP, Compéndio de Boas Praticas de Governanga e Gestdo — Ciclo
2015/2016, 2017)

Requisitos legais relativos a saude e a seguranga no trabalho

Cooperativas que buscam a exceléncia priorizam a preservagdo da integridade fisica de seus
colaboradores, razdo pela qual as praticas voltadas para a saude ocupacional, incluindo ergonomia, e para
seguranca devem ser tratadas com atengdo. Para isso, as cooperativas devem estabelecer praticas para
identificacao e atendimento dos requisitos legais a salde e a seguranga no trabalho aplicaveis as suas

atividades econdmicas.

A legislagdo brasileira contém exigéncias relativas a salde ocupacional, seguranga e ergonomia, que
devem ser obedecidas por qualquer cooperativa que tenha pelo menos um empregado, 0 que ja assegura a
existéncia de algumas praticas minimas. Em 2020, foi atualizada a redagdo da Norma Regulamentadora n°
01 - Disposicbes Gerais e Gerenciamento de Riscos Ocupacionais, que ocasionou impacto regulatério nas
atividades de todas as organizagdes com pelo menos um empregado contratado de acordo com a CLT. A
partir de janeiro de 2022, o Programa de Gerenciamento de Riscos (PGR) passou a ser exigido.

O Gerenciamento de Riscos Ocupacionais prevé a avaliacao de todos 0s riscos ocupacionais (ndo apenas 0s
ambientais), a indicagdo do nivel de risco e sua classificagdo para determinagédo das medidas de prevengéao
e 0 acompanhamento do controle dos riscos ocupacionais. Com a introducao desse novo conteldo na NR-
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01, que dialoga com todas as demais normas regulamentadoras, 0s requisitos referentes ao gerenciamento
de riscos até entdo existentes na NR-09 foram transpostos para a NR-01.

A nova estruturagdo da NR-09 prevé a sistematica de avaliagdo e controle dos agentes ambientais e,
nos seus anexos, as medidas para cada agente especifico, a exemplo das atualmente estabelecidas para
vibragdes e calor. Ainda est&o vigentes, com atualizagdes, a NR-05 — Comissdo Interna de Prevengdo de
Acidentes e de Assédio (CIPA) e a NR-07 que trata do Programa de Controle Médico de Saude Ocupacional
(PCMSO) e o Programa de Prevencao de Riscos Ambientais (PPRA).

Desde 2015, a Castrolanda possui o programa CIPATIVA. A pratica tem como
objetivo estabelecer um plano de trabalho detalhado, destacando o papel da Cipa
e a importancia do envolvimento de cada cipeiro. Nesse mesmo plano de trabalho,
sdo elencados indicadores com metas, individuais e coletivas, para 0 ano corrente.
Os indicadores séo: atualizagdo de mapas de risco, inspecdo de area, didlogo de
seguranga, numero de alertas preventivos, presenca em reunibées e investigacdo de
acidentes. Como forma de reconhecimento, foi criado um programa chamado Cipeiro
Destaque, que nasceu da ideia de identificar o cipeiro-referéncia em comportamento
para todo o time Cipa. O programa reconhece mensalmente o cipeiro que melhor
se destaca nos indicadores de desempenho propostos com um brinde da Grife
Castrolanda e, no fim da gestdo, aquele que manteve um desempenho constante
e alcancou os melhores resultados no acumulado do ano é premiado com um jantar
com acompanhante

(Fonte: SESCOOP, Compéndio de Boas Praticas de Governanca e Gestdo — Ciclo
2015/2016, 2017)

E importante destacar que as cooperativas de trabalho devem observar as normas de salde e seguranca
no trabalho, previstas na legislagdo em vigor e em atos normativos expedidos pela autoridade competente.
A identificagdo das obrigagdes a serem seguidas por cada cooperativa, depende da analise da legislagédo
especifica sobre seguranga e saude no trabalho (Normas Regulamentadoras, portarias, entre outras),
combinada com as peculiaridades das atividades que cada sécio desempenha (SISTEMA OCB, 2012).

E importante destacar que os requisitos legais aplicaveis & salide e seguranca no trabalho dependem do
porte e das atividades realizadas pela cooperativa, portanto a gestdo da salde e seguranca pode requerer
a contribuicdo de especialistas nesses temas. A cooperativa deve estabelecer formalmente politicas
e diretrizes, determinando as principais atividades realizadas visando a promog&o da seguranga dos
colaboradores e ao cumprimento dos requisitos legais aplicaveis e, quando pertinente, a realizagdo de
acbGes complementares as obrigatdrias por lei, como ginastica laboral, oferta de beneficios, palestras sobre
temas relacionados a salde, entre outras.
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As atividades para o cumprimento dos requisitos legais aplicaveis incluem a identificagdo de perigos e o
posterior mapeamento dos riscos, que consiste na realizagao de analises de probabilidade de ocorréncia e
impacto. Em funcao da gravidade dos riscos mapeados, devem ser estabelecidas agdes preventivas. Como
a segurancga das pessoas € bastante dependente de aspectos comportamentais, acdes de conscientizagao
quanto aos riscos envolvidos devem também ser consideradas na realizagdo de acgdes preventivas.
Cooperativas com um grande numero de colaboradores ou que, devido a natureza de suas atividades,
enfrentam maiores riscos podem se beneficiar da implementagdo de sistemas de gestao estruturados,
como aqueles baseados na norma ISO 45001.

Além dos métodos estabelecidos para a identificagdo e cumprimento dos requisitos legais relativos
a salde e seguranga, a cooperativa deve definir metas em relagdo a esses parametros. Normalmente,
elas estdo relacionadas aos indicadores de desempenho e representam o0s niveis que se pretende
alcancar em determinado intervalo de tempo. Os indicadores tradicionalmente utilizados sdo: numero
de acidentes com colaboradores, taxa de frequéncia de acidentes, taxa de gravidade de acidentes,
numero de afastamentos por acidente de trabalho e absenteismo. O monitoramento dos indicadores e
a realizagdo de outras praticas de controle como auditorias de seguranga, investigagdo de acidentes
e incidentes geram importantes informacdes para a andlise da efetividade das praticas adotadas,
visando a atualizacdo e melhoria das iniciativas realizadas para garantir a salde e seguranca
dos colaboradores.

No atual contexto da agenda ambiental, social e de governanca, é requerido que a cooperativa envolva
0s seus colaboradores no desenvolvimento, implementagéo e avaliagdo das politicas, programas e metas
especificas relacionadas a salde e seguranca do trabalho. Os colaboradores devem participar dos
processos necessarios para planejar, apoiar, operar e avaliar a efetividade das politicas e programas de
saude e seguranga do trabalho. Isso pode ser feito por meio de consultas formais, realizagédo de foruns de
discussdo e/ou pela atuacdo de comités ou comissdes formadas pelos colaboradores.

A Cocamar assegura como um valor a seguranca de seus colaboradores, parceiros e
cooperados. A partir de um diagndstico realizado em 2017, identificou-se a necessidade de
aperfeicoar as ferramentas e controles existentes e promover a participacdo de todos o0s
colaboradores e parceiros para assegurar a cultura de seguranga na Cocamar. Tais agées
tém como objetivo garantir a sustentabilidade da seguranca, de modo que o conceito
de governancga esteja estabelecido em todos o0s niveis e segmentos da cooperativa. A
fim de direcionar e padronizar as agbes de seguranca por toda a cooperativa, nasceu
o Projeto Vida Segura Cocamar, fundamentado em quatro principais diretrizes: regras,
consequéncias, valores e ambiente. Cada uma das linhas de trabalho do projeto é
coordenada por um grupo de trabalho (GT) multidisciplinar, composto por pessoas de
departamentos distintos, objetivando abranger toda a cooperativa.

(Fonte: SESCOOP, Compéndio de Boas Praticas de Governanga e Gestdo — Ciclo
2020/2021, 2021)
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Enfrentamento da discriminagao e prevengao ao assédio

A violéncia no ambiente de trabalho é um problema sério que afeta diversas pessoas, de diferentes classes
sociais, e que traz inumeras perdas para as organizagdes em virtude de afastamentos por questdes de
saude, demissdes voluntarias de funcionarios, questdes judiciais e danos a imagem e reputagéo.

As cooperativas tém a responsabilidade de promover um ambiente de trabalho seguro e saudavel para seus
colaboradores, ndo sé para evitar perdas, mas sobretudo porque a violéncia no trabalho é incompativel
com os valores e principios do cooperativismo. Portanto, devem ser adotadas praticas para combater a
discriminacdo e prevenir o assédio e importunacao sexual e o assédio moral no ambiente de trabalho.

A discriminacao é definida como a conduta que dispensa tratamento constrangedor ou humilhante a pessoa
ou grupo de pessoas, em razdo de deficiéncia, raga/etnia, género, orientagdo sexual, faixa etaria, religido
ou outro fator.

O assédio moral é a exposicdo de pessoas a situacdes humilhantes e constrangedoras no ambiente de
trabalho capazes de lhes causar ofensa a personalidade, a dignidade e a integridade psiquica ou fisica.
Pode ser praticado por dirigentes, cooperados, funcionarios e até mesmo clientes ou fornecedores. Esse
tipo de conduta pode se manifestar de diversas formas, como criticas constantes, insultos, isolamento,
sobrecarga de trabalho ou qualquer outra agdo que cause sofrimento emocional. O assédio moral também
pode ser organizacional, quando a organizagao incentiva e/ou tolera o assédio.

O assédio moral organizacional se caracteriza pelo processo continuo de hostilidades, estruturado por meio
da politica organizacional ou gerencial, que tem como objetivo imediato aumentar a produtividade, diminuir
custos, reforgar o controle ou excluir trabalhadores que a organizagdo nao deseja manter em seu quadro.
Pode ser direcionado a todo o grupo ou a integrantes de determinado perfil.

O assédio e a importunagéo sexual sdo crimes contra a liberdade sexual das pessoas. O assédio sexual &
definido pelo Cédigo Penal, art. 216-A, como o ato de constranger alguém, com o intuito de obter vantagem
ou favorecimento sexual, prevalecendo-se 0 agente da sua condigao de superior hierarquico ou ascendéncia
inerentes ao exercicio de emprego, cargo ou fungdo. A importunacao sexual € um crime mais grave definido
pelo artigo 215-A do Cdédigo Penal e se refere a pratica de um ato libidinoso (que tem como objetivo a
satisfacdo sexual) na presencga de alguém, sem sua autorizagao.

Discriminagdo e assédio causam diversos danos as pessoas:

® Psicoldgicos: culpa, vergonha, rejeigdo, tristeza, inferioridade e baixa autoestima, irritacao,
pessimismo, depressao, ansiedade, diminuicdo da concentracao e da capacidade de recordar

acontecimentos, cogitagdo de suicidio;

® [isicos: distUrbios digestivos, hipertensao, palpitagdes, tremores, dores generalizadas, alteragdes
da libido, agravamento de doengas preexistentes, alteragdes no sono, dores de cabega, estresse;

® Sociais: falta de vontade de fazer amizades, isolamento social, degradacao do relacionamento familiar;
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® Profissionais: reducao da capacidade de concentracao e da produtividade, erros no cumprimento
das tarefas, intolerancia ao ambiente de trabalho e reacdes inadequadas.

Para garantir a seguranca fisica e psicoldgica dos colaboradores, bem como reduzir eventuais riscos legais,
a cooperativa deve atuar no enfrentamento e na prevencao dessas violéncias em seu ambiente de trabalho
por meio de praticas padronizadas, com padrées documentados. Essas praticas devem incluir:

e A definicdo de uma politica especifica de combate a discriminagdo e ao assédio ou inclusdo de

regras sobre 0s temas em suas normas internas;

® (O estabelecimento de mecanismos de conscientizacao dos colaboradores e dirigentes sobre
0s temas e ampla divulgagdo das normas internas e das consequéncias no caso de atos de
discriminacdo e assédio;

® A existéncia de canais para recebimento de queixas e denuncias, com garantia de anonimato da
pessoa queixosaou denunciante, e de procedimentos para a apuragao dos fatos e acompanhamento
do tratamento dado;

® Determinacdo das penalidades, sangbes e medidas corretivas a serem tomadas quando da
confirmagao de atos de discriminagao e assédio.

E importante ressaltar que a existéncia de canais para recebimento de queixas e denuncias e de
procedimentos para 0 seu tratamento ndo substitui 0 procedimento penal correspondente, caso a conduta
denunciada se encaixe em crimes de violéncia tipificados na legislacao brasileira.

A lei 14.457 de 21 de setembro de 2022 ampliou o papel da Cipa ao modificar o art. 163 da CLT, que
agora estabelece que “sera obrigatdria a constituicdo de Comisséo Interna de Prevengdo de Acidentes e de
Assédio (Cipa), em conformidade com instrugdes expedidas pelo Ministério do Trabalho e Previdéncia, nos
estabelecimentos ou nos locais de obra nelas especificadas”.

A mesma lei determina em seu art.23, inciso lll, a inclusdo de temas referentes a prevencdo e ao combate ao
assédio sexual e a outras formas de violéncia nas atividades e nas praticas da Cipa. Embora alei 14.457/2022
seja referente ao programa Emprega + Mulheres, as determinagdes relativas a Cipa valem para todas as
organizacgdes, conforme a alteracao feita no texto da Norma Regulamentadora 05 pela Portaria MTP no
4.219, de 20 de dezembro de 2022.

Finalmente, no contexto de adequagéo a boas praticas sociais, ambientais e de governanga, a cooperativa
deve promover capacitagbes para todos 0s seus colaboradores em politicas e/ou procedimentos de direitos
humanos. Essas capacitagdes devem ocorrer no minimo a cada doze meses e incluir temas relacionados
a violéncia, ao assédio, a igualdade e a diversidade no ambito do trabalho. Elas devem ter formatos
acessiveis, apropriados e, como em todas as agdes de capacitacdo, a cooperativa deve avaliar regularmente
sua efetividade.

Um ambiente livre de discriminacdo e assédio favorece um clima organizacional positivo, estimula a
colaboragao, melhora a satisfagdo da equipe e reduz a ocorréncia de doengas ocupacionais do trabalho.
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Para saber mais sobre o tema, a plataforma CapacitaCoop oferece dois cursos: Ambientes Saudaveis:
Prevengéo ao Assédio e Outras Formas de Violéncia no Trabalho e Assédio e Violéncia no Trabalho: Como
Identificar e Romper o Siléncio.

Promocao do bem-estar e da qualidade de vida

A saude fisica, mental e social dos colaboradores é fundamental para seu bem-estar, produtividade
e felicidade no trabalho, afetando diretamente a qualidade de vida das pessoas. A cooperativa deve
promover regularmente, e de forma planejada, agdes direcionadas ao bem-estar ou a qualidade de vida dos

seus colaboradores.

A promogdo do bem-estar e da qualidade de vida consiste em politicas, planos ou programas com agdes
voltadas a evitar que as pessoas se exponham a fatores condicionantes e determinantes de doencgas, a
exemplo dos programas de educacao que se propdem a ensinar os colaboradores a cuidar de sua saude de
maneira integral, ou seja a saude fisica, mental e social. Além disso, inclui o incentivo a condutas adequadas
para a melhoria da qualidade de vida, que consiste no conjunto de condi¢des que contribuem para o0 bem-
estar fisico, mental e espiritual dos individuos em sociedade.

A melhoria da qualidade de vida das pessoas e seu correspondente impacto favoravel no desempenho da
organizagao deve ser meta permanente das organizagdes que buscam a exceléncia. Praticas nesse sentido
podem estar ligadas a oferta de beneficios aos colaboradores e seus familiares, atividades fora do ambiente
de trabalho relacionadas ao esporte, cultura ou lazer, podendo incluir campanhas educativas. Entre os
temas que podem fazer parte de tais praticas, sdo exemplos:

® Flexibilizacdo do horario de trabalho;
® Ginastica laboral e massoterapia;
e Oferta de beneficios como plano de saude e odontoldgico;

® Convénios com academias, laboratdérios e outros provedores de servigos de salde para desconto

aos colaboradores e familiares;
® Atividades e projetos culturais;
® Programas de incentivo a adogdo de habitos alimentares saudaveis;
® Campanhas internas de vacinacgao;
® Servi¢os de orientagdo desportiva, como grupos de corrida;
® Programas antitabagismo;

® Campanhas de conscientizagdo em temas como prevengao do suicidio (setembro amarelo), cancer
de mama (outubro rosa) e cancer de prostata (novembro azul);

® Programas para redugao de peso;
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® Apoio psicoldgico e incentivo a meditagao;

® Associacdo de funcionarios;

® Confraternizacdes, encontros e celebracoes;

® Preparacdo para a aposentadoria;

® Prevengédo a discriminagdo, ao assédio e campanhas de respeito a diversidade.

E fundamental assegurar o alinhamento das agdes para promogdo do bem-estar e da qualidade de vida
com as necessidades e expectativas dos colaboradores e com as estratégias da cooperativa. Uma boa
pratica é tratar sistemicamente a promogao da saude por meio de programas de qualidade de vida, que
estabelecam o0s objetivos a serem alcangados, as agdes a serem realizadas ao longo de determinado
periodo e as informagdes necessarias e os indicadores pertinentes para monitorar a sua implementagao
e seus resultados, visando a posterior analise de efetividade para definir o que deve ser melhorado ou
descontinuado, assim como novas iniciativas necessarias.

Desde o ano de 2017, o Sicoob Copermec realiza anualmente a dindmica do Anjo
Secreto, cujo objetivo principal € a integracdo entre colaboradores e principais
dirigentes. Todos os participantes sdo denominados “anjos”, e cada um deve cuidar
da pessoa que retirar no sorteio realizado no inicio da dindmica. O anjo deve cuidar
do seu protegido por um determinado periodo, sem que ele perceba ou descubra,
garantindo que os dias de trabalho sejam leves e criando agdes de motivacao diarias.

(Fonte: SESCOOP, Compéndio de Boas Praticas de Governanga e Gestdo — Ciclo
2020/2021, 2021)

Avaliagcao do bem-estar e satisfacao

A cooperativa deve estabelecer formas de avaliar o bem-estar e a satisfacao dos colaboradores, a fim
de orientar a melhoria continua das suas politicas e programas de gestado de pessoas. Diversos métodos
podem ser utilizados para essa avaliagdo, os quais devem ser selecionados em fungdo das caracteristicas
da cooperativa.

Uma das solugbes normalmente adotadas pelas cooperativas sdo as pesquisas de clima organizacional, em
que os colaboradores sao solicitados a emitir sua opiniao a respeito dos fatores que afetam o seu bem-estar
e a sua satisfacdo em relacdo a cooperativa. Essas pesquisas podem ser feitas internamente, com o apoio
de empresas externas ou a cooperativa pode participar de pesquisas existentes no mercado.
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Outra pratica que pode ser adotada é o programa Felicidade Interna do Cooperativismo (FIC). O FIC foi
moldado para o sistema cooperativista pelos integrantes do Comité Nacional de Promocéao Social, composto
por representantes das organizagdes estaduais do Sistema OCB. Baseado nos quatro pilares do FIB
(Felicidade Interna Bruta), apresentados na Figura 7, essa ferramenta foi construida para mensurar o bem-
estar e a qualidade de vida dos dirigentes e colaboradores das cooperativas, abordando nove dimensoes:

® Padrao de vida;

® (Governanga;

® Educacao;

® Saude;

® Meio ambiente;

® Cultura;

e Vitalidade comunitaria;
® Uso do tempo;

® Bem-estar psicoldgico.

O programa consolida agdes em torno de um processo sistémico que melhora os niveis de qualidade de
vida das pessoas, tendo como premissa a felicidade individual e coletiva. Trata-se de uma iniciativa de
desenvolvimento humano, cujos efeitos sao percebidos no desempenho organizacional. Saiba mais sobre
o FIC procurando a organizac¢ao estadual do Sistema OCB ou por meio do curso o Jeito Coop de Ser Feliz,
disponivel na plataforma CapacitaCoop.

Figura 7 — Quatro pilares do FIB

Conservagao do meio Estabelecimento de
ambiente natural. uma boa governanga.

W DAY At

Promogao de um
desenvolvimento socioecondmico
sustentavel e igualitario.

Preservacao e promogao

dos valores culturais.
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Qualquer que seja 0 método utilizado, é imprescindivel que seja assegurado as pessoas o direito de opinar
de maneira independente, sem receios ou constrangimentos. Caso contrario, ha o risco de que a informagéao
obtida ndo corresponda a realidade. Para tanto, a manutencao do sigilo de identidade dos respondentes é
um fator critico a ser considerado.

A pratica deve abranger todos os colaboradores e permitir a apresentagao e a analise do resultado geral
e dos resultados estratificados por dimensées, fungdes ou cargos e, quando aplicavel, por instalacdes.
Esses resultados devem ser analisados e tratados com a participagao dos dirigentes, a fim de embasar a
implantacao de a¢gdes de melhoria pertinentes.

Um método complementar as pesquisas tradicionais é a utilizagdo de pesquisas pulso, medi¢cdes rapidas e
frequentes relacionadas a uma questao especifica do ambiente da organizagéo. As pesquisas pulso podem
auxiliar os responsaveis pela gestdo de pessoas a entender e mapear tendéncias, corrigir o andamento de
projetos e compreender o ponto de vista dos colaboradores sobre diversos assuntos. A adogdo dessas
pesquisas € importante devido ao novo cenario de transformagdes constantes no mundo do trabalho, o que
exige respostas e agles tempestivas para solucionar problemas.

No capitulo Fixagao do conhecimento esta disponivel o Exercicio 6 para verificar o conhecimento

dos processos gerenciais relacionados a qualidade de vida dos colaboradores.
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FIXAGCAO DO
CONHECIMENTO

Exercicio 1 - Propdsito e temas do critério Pessoas

Relacione a coluna da direita com a coluna da esquerda, identificando o tema do critério pessoas ao qual

se refere o processo gerencial.

1

Sistemas de trabalho

Capacitacao e
desenvolvimento

Qualidade de vida

Jo0ooooogu O

Identificacéo das necessidades e expectativas
dos colaboradores

Reconhecimento e incentivo

Educacgao cooperativista

Selecao de novos colaboradores

Desenvolvimento comportamental dos colaboradores
Requisitos legais relativos a saude e seguranga
Integracgdo a cultura organizacional

Acbes de capacitagao e desenvolvimento

Avaliacao do bem-estar e da satisfacao

Avaliagdo de desempenho

Enfrentamento da discriminacéo e prevencéao
de assédios
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Exercicio 2 - Selecao de novos colaboradores

Com base no texto deste caderno e em sua experiéncia profissional, crie um fluxo para propor um processo
de selegdo de novos colaboradores para sua cooperativa ou padronizar o processo existente. Para tanto,
utilize os simbolos apresentados no fim da pagina.

Fluxo do processo de selecao de colaboradores

Atividades Responsavel

Indica o inicio e o fim do processo

Indica cada atividade que precisa ser executada

Indica um ponto de tomada de decisao

Indica a diregao do fluxo

Indica os documentos utilizados no processo

11¢0 0@
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Exercicio 3 — Sistemas de trabalho

Utilizando o quadro a seguir, destaque uma pratica relativa a cada processo gerencial relacionado a definigdo
do sistema de trabalho. Para cada pratica, verifique se existem oportunidades para melhora-la, considerando
as perguntas apresentadas no fim da pagina.

Informacao Pratica Oportunidades de melhoria

Definigao de fungdes
e responsabilidades

Identificagéo e
desenvolvimento de
competéncias

Selegao de
colaboradores

Integracao de
colaboradores
recém-contratados

Avaliagao de

desempenho

Reconhecimento

Incentivo
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Perguntas para avaliar uma boa pratica

A pratica estd padronizada? Ela possui um o
1 ) . 5 A pratica ja foi melhorada?

padrdo que rege o seu funcionamento?
2 O padrao que rege seu funcionamento 6 A pratica esta inter-relacionada com outra

esta documentado? pratica da cooperativa?

S o A pratica é coerente com as estratégias e
3 Aprética é aplicada periodicamente? 7 o ,
objetivos da cooperativa?

4 A prética abrange todos os colaboradores?

Exercicio 4 — Necessidades e expectativas de capacitagao e
desenvolvimento e agdes para atendé-las

Utilizando o quadro a seguir, liste, para cada grupo proposto, as suas principais necessidades e expectativas
de capacitacado, o método utilizado para sua identificacdo, as agdes realizadas (cursos ou treinamentos)
para atendé-las e os meios utilizados para avaliar sua eficacia. Caso identifique lacunas, utilize o quadro no

fim da pagina para registrar acées para sana-las.

Necessidades e Principais
expectativas de Método cursos e Meios utilizados
c: acitacio e utilizado para tre!namentos para avaliar a
desgnvolv?mento identificacao reallzadgs para eficacia
atendé-las
wn
o
O
©
©
(@]
O
©
(@]
O
>
S
(0]
%) (O]
9 >
S a
2 3
a5 I
W
=
(@]
)
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Acodes para sanar as principais lacunas

Exercicio 5 — Educacao cooperativista e desenvolvimento comportamental
e da cidadania

Responda as questdes sobre os processos educagdo cooperativista e desenvolvimento comportamental e
da cidadania, associando-os com praticas e exemplos de sua cooperativa.

Associacao com arealidade

Questao Resposta

Cite dois conteuldos que
devem ser trabalhados
nas acoes de educagao
cooperativista para

0s colaboradores.

Cite dois valores
do cooperativismo.

Cite duas praticas que
podem ser utilizadas
para o desenvolvimento
comportamental

dos colaboradores.

Cite uma pratica

que pode ser utilizada
para o desenvolvimento
da cidadania

dos colaboradores.

56

da cooperativa

Descreva sucintamente como é
feita a educacgao cooperativista
dos colaboradores.

Apresente exemplos de acoes, projetos
ou programas de sua cooperativa que
estao relacionados aos valores citados.

Apresente exemplos de a¢des ou
praticas realizadas em sua cooperativa
para desenvolvimento comportamental
dos colaboradores.

Apresente exemplos de agdes ou
préticas realizadas em sua cooperativa
para desenvolvimento da cidadania
dos colaboradores.
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Exercicio 6 — Qualidade de vida

Leia as afirmativas a seguir sobre os processos relacionados a promogéo da qualidade de vida, e assinale
verdadeiro ou falso para cada uma delas.

Afirmativa ‘ VouF
1 Todas as cooperativas com pelo menos um empregado devem implantar
o Programa de Gerenciamento de Riscos (PGR). -
) As cooperativas de trabalho ndo sdo obrigadas a observar as normas de

saude e seguranga no trabalho.

O numero de acidentes com colaboradores, a taxa de frequéncia —
3 de acidentes e a taxa de gravidade de acidentes sao indicadores

tradicionalmente utilizados para a gestao da seguranga ocupacional.

A cooperativa deve identificar as necessidades e expectativas dos seus —
4 colaboradores, visando determinar o que é importante para eles com

relagdo ao bem-estar, qualidade de vida e satisfacao.

Nao ha diferenga entre identificar os fatores que afetam o bem-estar, a S
5 qualidade de vida e a satisfacdo dos colaboradores e avaliar o bem-estar,

a qualidade de vida e a satisfacao dos colaboradores.

As pesquisas de clima organizacional sdo instrumentos geralmente

direcionados para a avaliacao da satisfagao.

7 O FIC pode ser utilizado como um programa que consolida as agdes
realizadas para melhorar os niveis de qualidade de vida das pessoas.

8 A cooperativa deve apenas realizar agdes obrigatérias por lei para
promover a saude fisica, mental e social de seus colaboradores.

9 Os dirigentes ndo precisam participar da analise dos resultados das
pesquisas de satisfacdo ou de clima organizacional.

10 As atividades para o cumprimento dos requisitos legais aplicaveis incluem

a identificagdo de perigos e o posterior mapeamento dos riscos.
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