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Cooperativas trilham
Ccaminho para exceléncia

O que uma organizacdo precisa fazer para se manter no mercado de forma competitiva,
garantindo a sustentabilidade do seu negdécio? A crescente oferta de produtos e servigcos exige
das empresas uma postura cada vez mais questionadora e diferenciada. E fundamental fazer,
constantemente, uma releitura de cenarios para entender os movimentos do mercado, as
tendéncias de comportamento dos consumidores e, assim, rever e atualizar estratégias.

Com essa dindmica, nao ha mais espaco para instituicdes que desconsiderem 0 macro
ambiente e todos os fatores que podem, de alguma maneira, interferir no bom andamento dos
negdcios. E preciso inovar sempre. As sociedades cooperativas, que ja trazem por sua natureza
uma proposta diferenciada de empreender e gerar resultados, estdao totalmente inseridas
nesse contexto. Respondendo por fatias significativas de mercado, nossas cooperativas estdo
atentas a essas questdes e, justamente por isso, tém firmado uma posicao de destaque cada
vez maior na economia nacional, ganhando espaco também em outros paises.

Mas essa conquista de espaco tem um porqué: cientes da concorréncia acirrada e do olhar
cada dia mais exigente dos consumidores, as cooperativas tém apostado em um investimento
constante no profissionalismo da gestdo e dos processos de governanca, trilhando um
caminho na busca da exceléncia. A ideia é justamente essa: nos firmar, cada dia mais, como
organizacdes que oferecem produtos e servicos com qualidade crescente, que se antecipam
a tendéncias e estdo, de fato, alinhadas ao que se espera de instituicdes contemporaneas e
sendo, a0 mesmo tempo, visionarias.

Para potencializar esse processo, pensando sempre em fazer mais e melhor pelos cooperados
e clientes, nossas cooperativas tém direcionado esforcos para imprimir melhorias em diversas
frentes. Isso, elas fazem seguindo o que propde o Programa de Desenvolvimento da Gestdo das
Cooperativas (PDGC), tendo como base os critérios e fundamentos do Modelo de Exceléncia
da Gestao (MEG)da Fundacao Nacional da Qualidade (FNQ).

Com o objetivo de facilitar essa trilha na busca da exceléncia, criamos uma série de publicacdes
direcionadas ao nosso publico, entre as quais 0 Manual de Autoavaliacdo e Implementacao de
Planos de Melhoria e os Cadernos de Critérios, que abordam oito pontos a serem trabalhados.
Sao eles: Lideranca, Estratégias e Planos, Clientes, Sociedade, Informacdes e Conhecimento,
Pessoas, Processos e Resultados. Maisumaiiniciativado Sistema OCB paraapoiar o crescimento
do cooperativismo brasileiro.

Marcio Lopes de Freitas
Presidente do Sistema OCB






Apresentacao

Esta publicacdo comp®e a série Caminho para a Exceléncia, que tem por finalidade esclarecer
as duvidas das cooperativas participantes do Programa de Desenvolvimento da Gestédo de
Cooperativas sobre o Modelo de Exceléncia da Gestao® e os critérios de avaliacdo utilizados
no Programa, bem como auxiliar na implantacdo e melhoria de préticas de gestdo. E uma
valiosa ferramenta para as cooperativas que pretendem aprimorar sua gestao e aumentar sua
competitividade.

A série Caminho para a Exceléncia é publicada na forma de fasciculos, de modo a tornar a
leitura mais agradavel e a facilitar seu manuseio. Esta organizada em 11 volumes:

¢ Manual de Autoavaliacéo e Implementacéo de Planos de Melhoria
. Manual de Boas Praticas de Governanca Cooperatival
¢  Compéndios de Boas Préaticas de Gestdo e Governanga?
¢ Cadernos de Critérios:

¢+ Lideranca®

+ Estratégias e Planos

+  (Clientes

¢ Sociedade

¢ Informacdes e Conhecimento

+ Pessoas

+  Processos

¢ Resultados

Escritos em linguagem acessivel, os Cadernos de Critérios descrevem como 0S Processos
gerenciais requeridos nos Critérios de Exceléncia podem ser implementados a partir de
solucdes praticas, sem carater prescritivo. Como ilustracdes, sao apresentados exemplos de
cooperativas reconhecidas no Prémio Sescoop Exceléncia de Gestdo e também de empresas
finalistas, vencedoras ou destaques do Prémio Nacional da Qualidade, 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 esta disponivel também em
meio eletrénico — pdgc.brasilcooperativo.coop.br.

! Disponivel somente na versao digital no site governancacoop.brasilcooperativo.coop.br

2 Disponivel somente na versao digital no site pdgc.brasilcooperativa.coop.br

3 Na customizacao do Modelo de Exceléncia da Gestao® para o Sistema Cooperativista, o tema Governanca nao é tratado dentro do
critério Lideranca, mas, sim, como um critério complementar, que requer processos gerenciais que avaliam as préaticas dos principios
da Governanca Cooperativa: Autogestéo, Igualdade e Equidade, Transparéncia, Educacéo e Sustentabilidade. O tema Governanca é
objeto do fasciculo Manual de Governanca Cooperativa.
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Introducao

O Modelo de Exceléncia da Gestao® (MEG) inclui um Critério voltado para as pessoas, em
coeréncia com a importancia que essa parte interessada representa para a gestao de qualquer
tipo de organizacao, visto que séo elas que estabelecem e executam 0s processos necessarios
para a geracao de valor.

Ao analisar os requisitos do Critério Pessoas, é fundamental refletir quais sao as pessoas que 0s
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. Porém, devido as caracteristicas da sociedade
cooperativa e também as alteractes incorporadas em sua gestao, os empregados, contratados
pelo regime da CLT, podem ndo ser os Unicos que trabalham na cooperativa e contribuem para
a obtencéo de seus resultados.

Um exemplo é a presenca de cooperados trabalhando na cooperativa. Caso esses cooperados
tenham vinculo empregaticio, é importante destacar que a Lei 5.674/71, em seu artigo 31,
estabelece que: “oassociado que aceitar e estabelecer relacao empregaticia com a cooperativa
perde o direito de votar e ser votado, até a aprovacdo das contas do periodo em que ele deixou
0 emprego”. Outro exemplo é a contratacao de tempordrios para substituir pessoas afastadas
ou para atender a picos de demanda. Também ocorre a utilizacao de pessoal terceirizado,
atuando sob a coordenacédo direta da cooperativa.

Para caracterizar todas essas situacbes, o Programa de Desenvolvimento da Gestdo de
Cooperativas — PDGC — usa o termo colaborador, cuja definicdo, utilizada neste Caderno, é:
pessoa que trabalha sob a coordenacao 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 12.690/12, entretanto, cabe a cooperativa aplicar os
processos gerenciais constantes nesse Critério, respeitando suas caracteristicas e realizando
as devidas adaptacdes.

O fundamental é que a cooperativa compreenda que a gestao de pessoas envolve uma série de
atividades que impactam o seu desempenho e 0s seus resultados. A exceléncia nessa gestao
é fator determinante no relacionamento com os cooperados e na oferta de produtos e servicos
competitivos e atrativos para o mercado.

Cadernos de Critérios Pessoas
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O Critério Pessoas

A estruturacdo do Critério Pessoas esta baseada principalmente no Fundamento da Exceléncia
Valorizacdo das Pessoas e da Cultura, que preconiza a criacdo de condicdes favordveis e seguras
para os colaboradores se desenvolverem integralmente, com énfase na maximizacao do
desempenho, na diversidade e no fortalecimento de comportamentos favoraveis a exceléncia.
Esse Critério estd baseado também nos Fundamentos Geracéao de valor, Pensamento sistémico
e Aprendizado organizacional.

O Critério Pessoas esta estruturado em trés temas: Sistemas de trabalho, Capacitacao e
desenvolvimento e Qualidade de vida.

O tema Sistemas de trabalho orienta a cooperativa para a importancia das relacdes entre 0s
colaboradores. Os processos gerenciais requeridos levam ainda a cooperativa a realizar de
maneira efetiva a selecao de novos colaboradores e sua integracao a cultura organizacional.
A aplicacdo dos Fundamentos Geracdo de valor e Aprendizado organizacional orienta a
cooperativa para aimportancia das formas de avaliagcdo de desempenho, de reconhecimento
e de incentivo, como impulsionadores da busca do alto desempenho e da cultura
da exceléncia.

O tema Capacitacao e desenvolvimento aplica os Fundamentos Valorizacdo das pessoas
e da cultura e Aprendizado organizacional, ao propor processos gerenciais para maximizar
os esforcos da cooperativa, relativos a oferta de oportunidades de aprendizagem e
desenvolvimento pessoal e profissional aos seus colaboradores. Os processos gerenciais
requeridos deixam clara a importancia de que as acdes de capacitacao e desenvolvimento,
incluindo as relativas a educacdo cooperativista, além de atenderem as necessidades
operacionais, devem estar alinhadas as estratégias da cooperativa e as aspiracées
dos colaboradores.

Finalmente, o tema Qualidade de vida reline os processos gerenciais relativos a manutencgéo
do clima organizacional e da qualidade de vida. Esses processos abordam a preservacao da
integridade fisica dos colaboradores, representada pela salde ocupacional, seguranca e
ergonomia, e aidentificacao de suas necessidades e expectativas quanto a cooperativa. Tratam
também da avaliacao do bem-estar e da satisfacdo dos colaboradores, visto que a busca por
melhoria nesses aspectos é condicdo fundamental para a retencéo de talentos e para que o0s
colaboradores contribuam para os resultados da cooperativa, por meio da plena utilizacdo de
suas capacidades.



E importante ressaltar que os trés temas estdo presentes em todos os questiondrios de
autoavaliacdo do Programa de Desenvolvimento da Gestao de Cooperativas (PDGC), por meio
de processos gerenciais requeridos em cada questionario. Para facilitar a utilizacao pelos
leitores, 0s processos gerenciais, presentes em cada questionario, estao sinalizados, utilizando
as siglas abaixo:

@ Questionario Primeiros Passos para a Exceléncia.
Questionario Compromisso com a Exceléncia.

Questionario Rumo a Exceléncia.

No capitulo Fixacdo do conhecimento, esta disponivel o exercicio 1, para verificar o
conhecimento dos processos gerenciais abordados em cada tema do Critério Pessoas.

Sistemas de trabalho

Este tema enfoca as formas como a cooperativa organiza seus colaboradores, visando a
assegurar condicdes adequadas de trabalho, relacionadas a aspectos, como: estrutura de
cargos, responsabilidades, autonomia, comunicacado e outros. Esses aspectos saoreconhecidos
como importantes, para que o0s colaboradores tenham a possibilidade de utilizar plenamente
seu potencial. O tema contempla também os processos gerenciais relacionados a selecao,
a contratacdo e a integracao de novos colaboradores, bem como 0s processos relativos a
avaliacao do desempenho e ao reconhecimento e incentivo dos colaboradores.

Definicao de funcdes e responsabilidades @

Para assegurar flexibilidade, resposta rapida e aprendizado organizacional, ndo basta ter
colaboradorescapacitados.Saoimportantestambém as maneirascomo eles estdoorganizados,
como interagem entre si e como as tarefas e responsabilidades estao divididas. Os dirigentes
da cooperativa devem identificar a melhor forma de organizar seus colaboradores, em funcéao
das particularidades do seu ramo, seu tipo de negdécio, porte e localizacao de suas unidades,
entre outras. Por organizacao do trabalho, entende-se uma série de aspectos, tais como:

* reparticdo de responsabilidades e autoridades;

* agrupamentos dos colaboradores em dreas e departamentos;

Cadernos de Critérios Pessoas
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* estruturas de cargos, salarios e niveis hierarquicos;
* uso de comités, equipes autogerenciadas, grupos de trabalho e similares;
* utilizacao de redes internas de cooperacao;

* instrumentos colocados a disposicdo dos colaboradores para estimular sua
participacao e iniciativa;

* grau de autonomia das diversas funcdes para definir, gerir e melhorar 0s processos;

* critérios utilizados para dimensionar o quadro de pessoal e para definir as atividades
terceirizadas, quando existirem.

Para um melhor entendimento da organizacao do trabalho, seguem abaixo descricoes sucintas
das caracteristicas esperadas de uma cooperativa que visa ao alto desempenho e a inovacao:

+ Flexibilidade — capacidade da cooperativa de se adaptar as transformacdes no
ambiente externo (mercado, economia, regulamentacdes, fatores sociais) e no
ambiente 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 alcancar
um novo nivel de conhecimento, por meio de percepcao, reflexdo, avaliagdo e
compartilhamento de experiéncias, alterando principios e conceitos aplicaveis
as praticas, aos processos, aos sistemas, as estratégias e aos negdcios, para a
realizacdo de melhorias.

Uma das primeiras decisdes que os dirigentes de uma cooperativa devem tomar, com relacéo
aorganizacao do trabalho, diz respeito aos niveis hierarquicos: Qual é o nimero ideal de niveis,
em funcao de seu porte e particularidades? Outra decisao 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. Trata-se também
de decidir entre dividir as diversas atividades em muitas areas de menor porte ou concentrar
as atividades em um nuimero 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 divisao de desenvolvimento de
produtos, que, respectivamente, produzem, vendem e desenvolvem todos os seus produtos;
ou pode preferir criar unidades estratégicas de negdcio, cada uma responsavel por produzir,
comercializar e desenvolver grupos de produtos com caracteristicas semelhantes.



Um dos principais meios utilizados para representar a organizacado do trabalho é a elaboracao
de organogramas. A figura 1 apresenta diversos exemplos de organogramas.

Figura 1 - Exemplos de organogramas

o
O

(Fonte: FNQ, 2015)

A organizacao do trabalho demanda também a descricdo do grau de autonomia dos diversos
niveis de colaboradores, para definir, gerir e melhorar 0s processos da cooperativa. Segundo
Kanter (1997): “Autonomia nao 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 definir corretamente o grau de autonomia a ser dado aos diferentes niveis
de colaboradores. Dar autonomia significa proporcionar as pessoas o ambiente e o treinamento
adequados e que Ihes permitam tomar decisdes corretas, no momento em que tiverem a
necessidade de decidir. Pouca autonomia pode trazer como consequéncia uma estrutura pesada,
em que decisdes que poderiam ser tomadas em niveis hierdrquicos inferiores da cooperativa sao

Cadernos de Critérios Pessoas

—
wv



Cadernos de Critérios Pessoas

)
(o))

sistematicamente levadas aos niveis superiores. Por outro lado, excesso de autonomia podera
significar decisdes tomadas em niveis que nao tenham suficientes informacdes ou maturidade
paratal, implicando risco organizacional. Uma préatica usualmente adotada estipula que o nivel de
autonomia das pessoas seja estabelecido formalmente em procedimentos, como as descricdes
de cargo e instrucdes de trabalho. E importante destacar que essas informacdes devem estar
documentadas, atualizadas e ser de facil acesso a todos os colaboradores.

A cooperacao e acomunicacao eficaz entre as pessoas e entre as equipes, a resposta rapidae o
aprendizado organizacional também podem ser proporcionados por meio de uma organizacao
que estimule a formacado de grupos de trabalho e comités multifuncionais. Esses grupos de
trabalho, que podem ser permanentes ou temporéarios, normalmente sao formados por
pessoas de diversas areas e que tenham objetivos comuns, tais como a realizacdo de projetos
especificos ou a gestao de algum processo que permeie diversas areas. O quadro 1 apresenta
0s grupos de trabalho instituidos na AES Sul.

Quadro 1 - Comités de trabalho da AES Sul

Times Participantes Frequéncia
Comité de Avaliacéo de Diretor Geral, Diretores e Gerentes Anual
Desempenho e People Review

Comité para Aprovacao de Mérito Diretor Geral, Diretores e Gerentes Anual

Negociacdo do Acordo Coletivo Diretor de Relacdes Sindicais, RH e Anual

Representantes do Sindicato

Usina de Ideias (Resultados Especialistas dos segmentos Anual
pesquisa Abradee) Comercial, Operacao e Engenharia

Grupo do Apex Forca de trabalho Mensal
Comissao de Orcamento Diretor Geral, Diretores e Gerentes Mensal
Work Management Forca de trabalho Mensal
Asset Management Forca de trabalho Mensal
Revenue Management Forca de trabalho Mensal
Comité SGSSO Diretor Geral, Diretores e Gerentes Mensal
Comité SGA Diretor Geral, Diretores e Gerentes Mensal

(Fonte: FNQ. Relato Organizacional e Caderno de Evidéncias da AES Sul, 2014.)



Um sistema organizacional € composto por diversos subsistemas inter-relacionados e
interdependentes. O desempenho de uma organizacao depende, entre outros aspectos,
do nivel de entendimento que os colaboradores que nela atuam tenham das relacfes de
interdependéncia entre os seus diversos componentes e da forma como perseguem 0s
mesmos objetivos (Fundamento Pensamento sistémico). Isso implica a necessidade de
uma comunicacao eficaz e de integracéo e cooperacao entre todas as pessoas, mesmo que
trabalhem em é&reas e localidades diferentes.

A importancia da comunicacéao e da cooperacao 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, e o resultado do trabalho depende do
graucomaqueelesconseguemse comunicar e colaborarunscomosoutros, independentemente
da distancia geogréfica ou das areas a que estejam vinculados.

Ainda em relacao a comunicacao, as solucdes tecnoldgicas tém viabilizado, cada vez mais
as cooperativas 0s recursos necessarios, para que os colaboradores facam trabalhos em
conjunto. Entre essas solucdes, destacam-se: correio eletrénico, intranet, teleconferéncias,
videoconferéncias, conferéncias por Internet e outras.

ldentificacao de competéncias

Como mencionado anteriormente, a descricao de cargos pode ser uma pratica considerada
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
funcdes.

Segundo o Conselho Nacional de Educacdo, entende-se por competéncia profissional a
capacidade de mobilizar, articular e colocar em acao valores, conhecimentos e habilidades
necessarios para o desempenho eficiente e eficaz de atividades requeridas pela natureza
do trabalho (Art. 6° da Resolucdo CNE/CEB Ne¢ 04/99). Existem diversas definicdes de
competéncias, entretanto, todas estéo relacionadas ao desempenho no trabalho.

Usualmente, as organizac0es, ao identificar as competéncias, procuram estabelecer o conjunto
de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarios para o desempenho de determinado
cargo, funcao ou atividade. Tradicionalmente, esse conjunto é conhecido como CHA.

O conhecimento tem relacdo com o saber, a formacao académica e o conhecimento tedrico.
A habilidade esté ligada a capacidade do individuo para utilizar o conhecimento, a pratica e
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a vivéncia. Ja a atitude tem a ver com o julgamento da pertinéncia da acéo, com a ética do
comportamento, a convivéncia participativa, com a qualidade do trabalho e outros aspectos,
tais como a iniciativa e a criatividade.

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

Um sistema de gestéao por competéncias pode abranger um ou mais dos seguintes aspectos:

+ mapeamento e descricdo de competéncias;
¢ mensuracado de competéncias;

¢ remuneracao por competéncias;

+ selecao por competéncias;

+ desenvolvimento de competéncias;

+ avaliacao de desempenho por competéncias;

+ plano de desenvolvimento 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 gestao por competéncias.

Segundo Carbone e Brandao (2009), existem fundamentalmente duas metodologias para
mapeamento de competéncias:

+ A primeira se baseia nos recursos ou dimensoes da competéncia, ou seja, 0
conhecimentos, habilidades e atitudes, pressupostos como necessarios para que o
profissional possa apresentar determinado desempenho no trabalho.

+ Asegunda se utiliza de pautas ou referenciais de desempenho, em que o profissional
demonstraria deter uma dada competéncia, por meio da adocao de certos
comportamentos passiveis de observacao no trabalho.

As competéncias podem ser descritas sob a forma de comportamentos passiveis de observacéo
(referenciais de desempenho), para que o avaliador possa mensurar o desempenho do
avaliado, a partir dos comportamentos que este adota no trabalho. Além dos comportamentos
observaveis, € necessario também descrever os conhecimentos, habilidades e atitudes
correspondentes, 0s quais constituirdo os contelddos educacionais a serem ministrados na



capacitacao e desenvolvimento dos profissionais, no sentido de prepara-los para o exercicio
da funcao, de modo a praticar os comportamentos desejados.

A Cooperativa de Crédito Vale do Itajai (Viacredi) utiliza a gestdo por competéncias desde
2007, quando identificou o primeiro conjunto de dez competéncias essenciais para todos
0s colaboradores. Apds verificacdo de que os lideres precisavam de outras competéncias,
foram acrescidas mais quatro, agora funcionais, para cargos de coordenadores, gerentes e
diretores. As competéncias identificadas foram adotadas por todo o Sistema Cecred e estéo
apresentadas na figura 2.

Figura 2 - Competéncias individuais Sistema Cecred

Diretores e Gerentes Coordenadores | Analistas Operacionais
Superintendentes
Senso de cooperagao
(%2} . .
'® Relacionamento interpessoal
[S]
S Comunicacao assertiva
[72]
(%] . ~ .
w Foco no resultado social e econdmico
Empreendedorismo | Visdo Visao de Analise e Organizacéo
» | €Visdo sistémica sistémica pProcessos planejamento | de trabalho
g |Lideranca Lideranca Lideranca Lideranca
o |. ~ ~
g inspiradora e gestdo de e gestdo de
= pessoas pessoas
Negociacao e Negociacdo | Negociacao Negociacao Solucao de
influéncia problemas

(Fonte: Sescoop. Compéndio de Boas Praticas de Gestdo e Governanca — Ciclo 2013/2014, 2015.)

Selecao de colaboradores @@@

Independentemente da taxa de rotatividade dos empregados, toda cooperativa deve manter
processos de selecdo e contratacao, tanto para assegurar o efetivo necessario para realizar
suas atividades, como para atender a novas demandas em caso de crescimento. Dependendo
do porte e das caracteristicas da cooperativa, 0s processos de selecdo e contratacdo podem
ser terceirizados, a cargo de empresas especializadas, ou podem ser executados por
pessoal prdprio.
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As praticas de selecdo e contratacdo devem levar em consideracao 0s requisitos de
desempenho, a igualdade e a justica perante os colaboradores, bem como as estratégias e as
necessidades do modelo de negdcio da cooperativa. Para tanto, é fundamental estabelecer os
requisitos de competéncia do cargo ou funcao a ser preenchida, incluindo: formacao escolar e
académica, conhecimentos, atitudes, habilidades e experiéncia anterior.

A cooperativa deve definir praticas padronizadas para analisar eventuais candidatos em
relacao ao grau em que eles atendem aos requisitos estabelecidos. Essas praticas podem
incluir, dependendo da complexidade do cargo, anélise de curriculo, entrevistas, testes,
dindmicas ou outros meios que permitam conhecer as caracteristicas dos candidatos. A figura
3ilustra o fluxo de recrutamento e selecao da PromonLogicalis.

Figura 3 — Fluxograma de recrutamento e selecao

RH avalia a RH coordena o processo de

Temcandidato  Viabilidadede  yjzyg| Selecdointernaenvolvendo  aproyado RH procede a
transferéncianas ——p 0s Centros de Competéncia > transferéncia

Preenchimento  Divulgag&o areas envolvidas e areas solicitantes
do formulério - davagaem | Inviavel | Reprovado Envio da_carta de
solicitacéo de mobilidade \/ —— P agradecimento ou
issi i . ) azentrevista, contato telefonico
profissional interna Triagem de Encaminhamento _ iaste dinamica
~ ‘ —> b . )
Nao tem curriculos dos CVs para a de grupo com Candidato encaminhado
candidato  externos area solicitante candidatos para entrevista nos

Centros de Competéncia
e areas solicitantes

Aprovado
Aprovado Reprovado

Candidato encaminhado Envio da carta de
para avaliagdo agradecimento ou
comportamental contato telefénico

pré-selecionados

Inicia o processo < ApProvado
de admissdo

Envio da carta de
agradecimento ou
contato telefonico

Reprovado

(Fonte: FNQ, Caderno de Evidéncias da PromonLogicalis, 2014.)

A selecdo das pessoas para ocupar os cargos disponiveis pode ser feita por meio de processos
internos (as vagas sao divulgadas e oferecidas aos empregados da cooperativa) ou externos
(busca de profissionais no mercado). O recrutamento interno apresenta vantagem importante
em relacdo ao externo, visto que é um instrumento normalmente reconhecido por oferecer
oportunidades de carreira aos empregados, além de priorizar candidatos que ja estejam
culturalmente adaptados a cooperativa.




A Unimed Vitdria possui o Programa de Selecao Interna da Unimed Vitdria (Psiu). A
iniciativa compreende a realizacao de processos seletivos internos, antes de buscar
novos profissionais no mercado, a fim de oportunizar a promocao e o remanejamento dos
proprios colaboradores.

(Fonte: Unimed Vitéria. Relatdrio de Sustentabilidade, 2014.)

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

Para estimular a inclusao de minorias e assegurar a nao discriminacdo e a igualdade de
oportunidades para todas as pessoas, a cooperativa deve respeitar a diversidade em suas
praticas e relactes de trabalho, abrangendo raca, género, classe social, nacionalidade, religiao,
orientacao sexual, idade, filiacdo politico-partidaria e sindicalizacao. Deve ainda implementar
praticas que garantam que o trabalho seja permitido apenas para maiores de idade, exceto em
casos de trabalho para menores aprendizes e para jovens, realizados estritamente de acordo
com as regulamentacotes aplicaveis. Além disso, a cooperativa deve observar a inclusao de
minorias, ou de pessoas com deficiéncia, assegurando a igualdade de oportunidade para
todas as pessoas.

Até 2011, as praticas de selecdo da Unimed Missdes atendiam apenas a legislacao e

aos principios constitucionais. A partir de 2012, buscando uma postura mais proativa,

foi criado um programa para incentivar a busca de minorias e proporcionar a sua
inclusdo. Esse programa tem como objetivo definir critérios para a busca de minorias,
considerando os seguintes aspectos: disponibilizacao de canais de acesso; mapeamento
de postos de trabalho; incentivo interno a busca; realizacao de parcerias com instituicoes;
conscientizacao dos colaboradores sobre a inclusao e recepgao da diversidade.

(Fonte: Unimed Missdes. Relatdrio de Gestao, 2015.)

No capitulo Fixacdo do conhecimento, esta disponivel o exercicio 2 para construcéo
de um fluxo para o processo de selecao de novos colaboradores.
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Integracao de colaboradores recém-contratados

Apds a contratacdo de novos colaboradores, é fundamental que a cooperativa desenvolva
atividades de integracdo, com o objetivo de assegurar que esses novos membros recebam as
informacdes minimas necessarias para iniciar suas atividades. Normalmente, séo realizados
programas de integracao que incluem, por exemplo, apresentacao dos valores e principios do
cooperativismo, a comunicacao das politicas da cooperativa e orientacdes sobre seguranca.
A carga horéria, o conteudo e a linguagem sdo adaptados de acordo com a fungao 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 que todos os que
trabalham sob a coordenacéao direta da cooperativa devem obrigatoriamente conhecer, como
as regras relativas a seguranca 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 integracdo a cultura organizacional, que inclui
a comunicacdo da identidade cooperativa, seus valores e principios, aspectos éticos,
compromissos ambientais e sociais, assim como o reforco de qualquer outro elemento cultural
considerado positivo.

Osegundo enfoque é a preparacao para o exercicio da funcao: nenhum membro da forca de trabalho
deveria assumir as suas responsabilidades sem que o processo de preparacéo se concretizasse.
Essa preparacao pode ser feita por meio de treinamentos introdutdrios, treinamentos on the job
supervisionados, acompanhamentos em periodos de experiéncia, treinamentos formais nos
sistemas de informacao, entre outras praticas. O tempo de preparacao para o exercicio da funcéo
pode variar conforme as caracteristicas e a complexidade do cargo ou funcao assumida.

A Unimed Missdes realiza a integragéo dos novos colaboradores desde 2006. Em 2014,
a pratica passou a se chamar Boas Vindas e consiste em um evento de 16 horas, no qual
sdo abordados contelidos relativos a gestao da cooperativa e cujos facilitadores sdo o
Gerentes Geral e o Administrador Hospitalar. Além disso, o novo colaborador realiza uma
visita em todos os setores, com o objetivo de conhecer a estrutura da cooperativa.

(Fonte: Unimed Missdes. Relatdrio de Gestéo, 2015.)

Avaliacao do desempenho

A avaliacao do desempenho dos colaboradores é uma atividade critica para o sucesso de
qualquer cooperativa. A forma como o desempenho é medido sinaliza para as pessoas o0 que
se espera delas. E por essa razdo que a concepcdo da avaliacdo de desempenho deve receber
muita atencao dos dirigentes.



Muitas cooperativas tém sistemas para avaliagdo do desempenho associados ao atingimento
de metas. Normalmente, no inicio de cada periodo de avaliacao (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 definicao das metas seja negociada entre lider e
liderado. Ao final do periodo, 0s resultados reais sdo comparados com as metas. Praticas desse
tipo sdo normalmente utilizadas para a definicdo dos bénus de remuneracao varidvel, como,
por exemplo, em programas de participacao nos resultados.

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

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

As praticas de avaliacdo do desempenho sdo também importantes para identificar necessidades de
treinamento e desenvolvimento, assim como oportunidades de promocao e/ou progressao salarial.

Existem muitos métodos diferentes para realizar a avaliacdo de desempenho. Muitas
cooperativas utilizam questiondrios préprios, com escalas de avaliagao objetivas. Entre os
métodos mais recentes, podemos citar, segundo Franca (2007):

+ Avaliacdo 180 graus: o avaliado recebe feedback e avalia o seu superior
hierarquico imediato;

+ Avaliacao 360 graus: o avaliado recebe feedback e avalia todas as pessoas com as quais
tem relacdo (seus pares, superior imediato, subordinados, clientes, fornecedores);

* Avaliacao por competéncias: avaliacdo do nivel de atendimento as competéncias
exigidas para a funcao;

* Avaliacdo por competéncias e resultados: conjuga a avaliacdo de competéncias a
comparacao entre os resultados previstos e os efetivamente realizados;

+ Avaliacdo de potencial: énfase no desempenho, identificando as potencialidades
do avaliado que facilitarao o desenvolvimento de tarefas e atividades que lhe
serao atribuidas.
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Na Viacredi, a avaliacdo de competéncias é realizada, anualmente, por meio do acesso

ao sistema on line, sendo solicitado pelo lider, de acordo com cada ano de cooperativa

do colaborador, e liberado pela area de Gestdo de Pessoas, com 60 dias para concluséo.

A mensuracao e reducao da distancia entre o desempenho ideal e o desempenho real

é o foco essencial da avaliacao de desempenho. As etapas da avaliacao contemplam:
autoavaliacao; avaliacdo do superior imediato; e feedback/plano de desenvolvimento.
Quando da reestruturacao do programa, um novo processo foi inserido para avaliacao dos
lideres. Além das competéncias individuais, também ha metas. Essa proposta é um fator de
apoio ao cumprimento dos objetivos. Sdo consideradas metas relacionadas a indicadores
de gestéo de pessoas, organizacdo do quadro social, crédito, inadimpléncia e captacao.
Todas as avaliacbes ficam disponiveis para consulta no sistema. O consenso e o plano de
desenvolvimento assinado devem ser registrados no passaporte profissional do colaborador,
com o objetivo de acompanhar a carreira dos colaboradores, servindo também de apoio ao
gestor na avaliacao de suas atividades e na percepcao de suas potencialidades.

(Fonte: Sescoop. Compéndio de Boas Praticas de Gestado e Governanca — Ciclo 2013/2014, 2015.)

Reconhecimento e incentivo

A cooperativa deve utilizar praticas de reconhecimento e incentivo para estimular o alcance
de metas e o desenvolvimento da cultura da exceléncia. Essas praticas mobilizam os
colaboradores, razdo pela qual se recomenda que as cooperativas facam uma vinculacéo
adequada entre elas e 0 aumento do desempenho e a busca da exceléncia. Essa vinculacao,
normalmente, pode ser feita fazendo com que o0s reconhecimentos e os incentivos oferecidos
sejam obtidos em funcao das praticas de avaliacdo que foram tratadas anteriormente.

Para melhor entendimento, é importante diferenciar os termos empregados:

+ Reconhecimento — identificacdo e reforco de comportamento de alto desempenho
das pessoas, incluindo realizacdes ou contribuicdes extraordindrias, desempenho
excepcional ou outros fatores passiveis de reconhecimento;

+ Incentivo — reforco dos comportamentos de alto desempenho, condicionados a
niveis pré-determinados. Inclui alcance de metas e aquisicao de conhecimentos,
habilidades e competéncias.

A diferenca basica entre incentivo e reconhecimento é que o primeiro esta atrelado a niveis
pré-acordados de desempenho (metas) esperados. O Udltimo nao pressupde qualquer tipo
de acordo primario, tendo como objetivo o reforco de contribuicbes extraordinarias,
que extrapolam as expectativas iniciais. O quadro 2 apresenta as praticas de incentivo e
reconhecimento utilizadas pela Coelce.



Quadro 2 - Praticas de incentivo e reconhecimento

Praticas

Aumentos de mérito

Reconhecimento nas
reunides de resultados
da Endesa Brasil

Formacéo vinculada
a0 posicionamento na
Matriz de Potencial

Premiacao do Inspire

Reconhecimento por
alcance de metas de
seguranca

Viagens para
participacao em
premiacoes

MBA e intercambio
internacional

Reconhecimento pela
implantacao do Modelo
da Gestao

Praticas

Concedidos anualmente em julho mediante anélise e
posicionamento na Matriz de Rendimento/DH e dos
responsaveis das areas.

Apresentacao do ranking das equipes com 0s melhores
resultados (alcance de metas acima de 100%), destaque
publico dos lideres das equipes vencedoras.

Cursos diferenciados para os responsaveis, conforme
posicionamento na Matriz de Potencial.

Os colaboradores que apresentam ideias e sugestdes de
melhorias de processos, tecnologias etc. recebem prémios
de R$ 300,00 pelaideia, R$ 1.000,00 pela execucdo do
piloto e 10% do retorno econdmico do projeto quando
executado em campo, sendo que o valor maximo nao
ultrapassa R$ 10.000,00 por projeto/Comité de Inovacao.

Confraternizacdo (com churrasco e sorteio de prémios),
como reconhecimento as equipes que estdo ha um ano sem
acidentes de trabalho.

Os colaboradores com desempenho diferenciado na GR séo
selecionados para viajar ao local de premiacao (Abradee,
PNQ, 100/150 Melhores Empresas para Trabalhar).

Incentivo aos colaboradores com desempenhos
diferenciados em suas funcoes, apurados na GR e GP.

Reconhecimento anual aos facilitadores do Modelo da
Gestao com a distribuicao de tablets e vales viagem aos
destaques.

(Fonte: FNQ. Relato Organizacional e Caderno de Evidéncias da Coelce, 2014.)

No capitulo Fixacdo do conhecimento, esta disponivel o exercicio 3, para levantamento
e anadlise de préticas para o0s processos gerenciais do tema Sistemas de trabalho,
visando a identificacdo de oportunidades de melhoria.
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Capacitacao e desenvolvimento

O tema Capacitacao e desenvolvimento aborda as atividades de capacitacao e
desenvolvimento da forca de trabalho, desde a fase de identificacdo das necessidades,
passando pela realizacdo e avaliagdo da eficacia, levando em conta as estratégias da
cooperativa. Destaca-se o fato de que esse tema aborda a educacao cooperativista e 0
desenvolvimento profissional e pessoal dos colaboradores.

|dentificacao de necessidades de capacitacao @
e desenvolvimento

Paraassegurar que os colaboradores possam utilizar plenamente seu potencial de contribuicao,
a cooperativa deve proporcionar a capacitacdo e o desenvolvimento adequados. E importante
fazer uma distincdo entre “capacitar” e “desenvolver”, para que esses processos gerenciais
figuem claros:

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

+ Desenvolver — proporcionar evolucdo continua da capacidade da pessoa, de modo
a fazer com que ela seja capaz de executar atividades cada vez mais complexas,
proporcionando condicOes de evolucao das pessoas como individuos, cidadaos e
profissionais.

Para assegurar o alcance dos objetivos, as atividades de capacitacdo e desenvolvimento
devem ser precedidas por uma fase de identificacdo das necessidades, que pode ser realizada
de diversas formas. Entre essas, destacam-se:

+ Sistematicas de avaliacdo de desempenho — A avaliaco do desempenho dos
colaboradores pode ajudar a identificar lacunas na capacitacao, reveladas pela
andlise das razbes pelas quais 0s objetivos nao tenham sido atingidos. Além disso, as
avaliacbes de desempenho sdo também, com frequéncia, utilizadas para a analise de
possibilidades de carreira, o que contribui para identificar o potencial de desenvolvimento;

+ Estratégias da organizacdo — Muitas vezes, os planos de acdo da cooperativa
apontam para a necessidade de lancamento de novos equipamentos, alteracoes
de portfdlio, mudancas de processos, expansdes e outros desenvolvimentos que
impactam a capacitacdo dos colaboradores;



+ Diagndstico cultural — A identificacdo de aspectos culturais favoraveis e adversos
pode apresentar necessidades de desenvolvimento especificas, de modo a favorecer
mudancas culturais de longo prazo. Por exemplo, a formacao de uma cultura de
exceléncia passara, necessariamente, pelo desenvolvimento dos colaboradores em
métodos e conceitos relacionados a esse tema;

+ Nao conformidades — A analise das causas de nao conformidades em processos,
produtos e sistemas pode mostrar a necessidade de melhoria na capacitacéo dos
colaboradores.

E importante ressaltar a importancia da participacdo dos dirigentes e dos colaboradores na
identificacao das necessidades de capacitacao e desenvolvimento. Tal participacdo traz como
vantagens a maior profundidade na anélise e o aumento do engajamento com relacdo as
conclusoes.

A Cooperativa Pioneira de Eletrificacao (Coopera) identifica as necessidades de
treinamento por meio de varias praticas: analise dos resultados da pesquisa de clima,
solicitacdes dos coordenadores, resultados da avaliacdo de desempenho e atualizacao
da matriz de competéncias. A partir das informacdes coletadas, sdo identificados 0s
treinamentos necessarios e é elaborado o Plano Anual de Treinamentos.

(Fonte: Coopera. Relatdrio de Autoavaliagcdo do PDGC, 2015.)

Anualmente, como parte do Planejamento Estratégico da Unimed-BH, a Gestdo

de Recursos Humanos promove o levantamento das necessidades de treinamento
(LNT). Cada geréncia identifica as demandas de sua equipe, considerando o
desenvolvimento individual dos colaboradores e as competéncias requeridas por
atividades e processos de trabalho sob sua responsabilidade, sempre tendo em vista a
estratégia organizacional. Assim, cada gestor tem acesso a um orcamento anual para
o desenvolvimento dos treinamentos de sua equipe. Em paralelo, as necessidades
comuns a varias areas, entre atitudes, habilidades, contetidos técnicos e temas
transversais, como o Programa de Desenvolvimento de Liderancas, passam a integrar o
plano de treinamento corporativo, resultando em cursos in company e treinamentos na
plataforma de e-learning da cooperativa, dentre outras estratégias de capacitacao.

(Fonte: Unimed BH. Relatcrio de Autoavaliacao do PDGC, 2015.)
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Na Unicred Bandeirante, as necessidades de treinamento sao identificadas por

meio de levantamentos individuais, por funcéo ou area de atuacao; indicacédo dos
gestores; e resultados da avaliacdo de desempenho, que indica lacunas em aspectos
técnicos (conhecimentos e habilidades) ou comportamentais (atitude e valores).

(Fonte: Unicred Bandeirante. Relatdrio de Autoavaliacdo do PDGC, 2013.)

AcOes de capacitacao e desenvolvimento @

Os programas de capacitacdo e desenvolvimento ofertados aos colaboradores devem ser
definidos, a fim de compatibilizar os seguintes tipos de necessidades:

+ Necessidades operacionais da cooperativa — S&o aquelas voltadas para garantir
o desempenho das operacdes, normalmente associadas a capacitacao dos
colaboradores para executar os processos atuais, identificadas com base nas lacunas
observadas, tanto no seu desempenho, como na performance dos processos;

+ Necessidades estratégicas da cooperativa — Sao aquelas voltadas para assegurar
a preparacdo dos colaboradores para as necessidades futuras da cooperativa,
identificadas com base nos planos estratégicos e no diagndstico cultural;

+ Necessidades dos colaboradores — Sdo aquelas voltadas para desenvolver os
colaboradores e capacita-los para seus novos passos de carreira, normalmente
identificadas com base no seu perfil e nas suas aspiracdes individuais.

A Castrolanda possui um Planejamento Estratégico (PE) de Educacédo Corporativa,
que possibilita a realizacdo de um trabalho estruturado de longo prazo, refletindo a
realidade da cooperativa e executando acdes para elevar a vantagem competitiva.

0O modelo de gestao da educacao corporativa esta baseado em nticleos de educacao
corporativa, de tal forma, que sdo atendidas as demandas do PE, dos Conselhos e
Comités Setoriais e das Diretorias e Geréncias. Assim, € possivel planejar e executar
treinamentos para os cooperados e colaboradores alinhados ao Planejamento
Estratégico da cooperativa.

(Fonte: Castrolanda. Relatdrio de Autoavaliacao do PDGC, 2015.)



Para assegurar a consecucao dos objetivos dos programas de capacitacao e desenvolvimento, bem
como para maximizar a relacdo entre os beneficios a obter e o investimento a realizar, é importante
que as necessidades dos usuarios sejam consideradas na concepcao da forma de realizacao dos
programas. Diversas escolhas devem ser feitas durante a fase de concepcao, tais como:

+ formacdo externa, por entidades especializadas, ou interna, com o suporte de
monitores ou instrutores da prépria cooperativa;

* cursos abertos, em que participam pessoas de outras organizacdes, ou fechados;

* cursos em salas de aula ou treinamento no posto de trabalho com a assisténcia de
orientadores ou, ainda, autoestudo por meio de literatura orientada;

* aulas expositivas ou com 0 uso de recursos, como jogos e trabalhos em grupo;
* cursos intensivos, com alta carga horaria concentrada, ou espacados no tempo;

®  CUrsos convencionais ou participacao em visitas, conferéncias e estagios na area de
interesse.

Muitas outras escolhas podem ser feitas na fase de concepcao dos programas. O resultado
obtido (eficacia) vai depender da correta compatibilizacdo dos programas com as
necessidades dos colaboradores envolvidos.

Capacitacdo e desenvolvimento dos dirigentes

A busca pela exceléncia do desempenho passa pelo desenvolvimento dos dirigentes, eleitos
ou contratados. A cooperativa deve contar com dirigentes capazes, com perfil adequado e
com habilidade para motivar e engajar as equipes na causa da cooperativa e no alcance de
suas metas.

Portanto, parapoderexerceraliderancanascooperativas, osdirigentes devem estar preparados
e possuir as competéncias necessarias. Algumas competéncias sao genéricas e estao
presentes em perfis genéricos de um lider, por exemplo: agente de mudanca, comunicador,
criador de cultura, motivador e inspirador, facilitador, participativo e estrategista. Contudo,
cada cooperativa, em funcdo de sua origem e cultura, incluindo seus valores e principios, 0s
mercados em que atua e suas estratégias, pode estabelecer um perfil de lideranca préprio,
definindo competéncias de lideranca adequadas a sua realidade.

As habilidades, os conhecimentos e as atitudes relacionados a lideranca podem mudar ao
longo do tempo, sob a influéncia de novos valores e principios e de novas estratégias. Assim,
os dirigentes devem ser desenvolvidos em relacao as competéncias de lideranca desejadas
pela cooperativa.
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Cabe destacar que cooperativas que buscam a exceléncia ndo se preocupam apenas em
desenvolver os atuais dirigentes, mas procuram assegurar o desenvolvimento de habilidades
de lideranca em todos 0s niveis, bem como se preocupam com a sucessao, a fim de minimizar
incertezas sobre o futuro da lideranca.

Em 2013, a Sicredi Vale do Piquiri iniciou o Programa de Desenvolvimento de Gestores,
para capacitar colaboradores para cargos de gerentes. Inicialmente, foi aberto o
processo seletivo para todos os interessados. Os colaboradores inscritos foram
avaliados, considerando o histdrico profissional dentro da cooperativa, as entregas
operacionais, a mobilidade regional e as perspectivas de desenvolvimento dentro do
quadro estratégico da cooperativa. Os colaboradores selecionados participaram de
uma formacao de 18 meses e, ao final, houve um feedback dos gestores, fazendo um
comparativo do desempenho do colaborador antes e depois da realizacao do programa.

(Fonte: Sescoop. Compéndio de Boas Praticas de Gestao e Governanca — Ciclo 2013/2014, 2015.)

Em 2010, por meio do diagndstico da pesquisa de clima, as equipes da Viacredi
sinalizaram a necessidade de mais feedback, comunicacédo e acompanhamento por parte
dos gestores. Atenta aos desafios, a cooperativa estruturou e passou a oferecer o programa
Lideranca na prética, que se adapta a cada turma para atender a realidade do cenario
vivido. Trata-se de um programa que, por meio do uso orientado das ferramentas de gestao
de pessoas, qualifica e desenvolve os lideres, de forma eficaz para a gestéo das equipes.

(Fonte: Sescoop. Compéndio de Boas Praticas de Gestao e Governanca — Ciclo 2013/2014, 2015.)

Avaliacdo da eficdcia dos programas de capacitacdo

Aavaliacdo da eficacia dos programas de capacitacéo é fundamental para sua melhoria continua.
Diversas formas de avaliacao sdo adotadas pelas organizacdes que pretendem assegurar a
adequacdo dos programas as suas necessidades e as necessidades de seus colaboradores.

As avaliacOes habitualmente utilizadas pelas cooperativas séo as “avaliacdes de reacéo”,
realizadas ao final das sessdes de treinamento, em que 0s participantes opinam sobre aspectos
como: contelido do programa, forma de apresentacdo, carga horaria e grau de conhecimento
do instrutor. Essa é uma prética Util, porém, nao suficiente. E necessario avaliar também a
eficacia em relacao ao alcance dos objetivos operacionais e as estratégias da cooperativa. Isso
implica, normalmente, uma avaliacdo em prazo maior do que a avaliacdo de reacdao, levando-
se em conta os resultados da operacao e o andamento dos planos de acao.

Toda capacitacao possui um objetivo especifico que, estruturalmente, deveria ser formalizado.
Pode ser a melhoria do resultado de um indicador, a aplicacao de uma nova metodologia, o
desenvolvimento de uma competéncia, a preparacdo das pessoas para implementacédo de
um projeto ou plano estratégico, o atendimento a uma lacuna identificada na avaliacao de



desempenho, entre outros. Seja qual for 0 objetivo daquela capacitacéo especifica, em periodo
posterior ao evento (em prazo pré-determinado), caberia uma avaliagdo sobre sua eficacia:
O objetivo inicial foi atendido? Esse tipo de abordagem é complementar as avaliacdes de
reacao e resulta em informacdes valiosas em relacdo a estrutura dos planos de capacitacéo e
desenvolvimento vigentes?

Segundo a ABTD - Associacao Brasileira de Treinamento e Desenvolvimento (2015), a teoria
mais consagrada para avaliar as acdes de treinamento sao os quatro niveis de avaliacdo de
Donald Kirkpatrick: avaliacao de reacao; avaliacao de aprendizado; avaliacdo de aplicabilidade;
e avaliacao dos resultados. A légica é: para se obter resultados, precisamos da mudanca de
comportamento por parte dos alunos (aplicacao do conhecimento). Entretanto, para haver
aplicacao, é necessario antes haver aprendizado e esse sd ocorre se 0 curso for bem conduzido,
com contelidos e metodologias corretas. Essas avaliagdes ainda podem ser complementadas
com a inclusdo de um quinto nivel relativo a avaliacdo do retorno sobre o investimento.

Com muita frequéncia, observam-se organizacdes que mantém praticas adequadas de
avaliacdo da eficécia da capacitacao, mas que nao utilizam de forma sistematica os resultados
dela. E importante manter a disciplina no uso da informacao, para realimentar o processo de
concepcao dos programas de capacitacao.

Na Superintendéncia de Geracdo Hidraulica da Eletronorte, a eficacia dos
programas de capacitacao e desenvolvimento é avaliada por meio do Sistema de
Avaliacao de Treinamento, aplicado a toda a forca de trabalho e composto por
quatro niveis de avaliacdo: aprendizagem; reacdo; impacto e eficacia. Além disso,
a efetividade das acdes é controlada por meio de: mensuracdo do resultado

do treinamento no trabalho; avaliacao do suporte organizacional relativo aos
recursos disponibilizados e oportunidades de uso de novas habilidades; e
indicadores de impacto e eficacia ao qual o treinamento se refere.

(Fonte: FNQ. Relato Organizacional e Caderno de Evidéncias da Eletronorte, 2014.)

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 realizacdo das acoes para atendé-las.
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Um dos temas prioritarios para a Alianca Cooperativa Internacional, para a construcao de sua
visdo 2020, é a identidade cooperativa, que designa o que as cooperativas representam para
0 proprio setor e para 0s seus membros e como reconhecem a si proprias quando se olham no
espelho (ACI, 2012). O fortalecimento dessa identidade é fundamental para promover, junto
ao mercado e a sociedade, o verdadeiro diferencial das cooperativas no cendrio econdmico e
social. Esse fortalecimento sd ird existir com a préatica da educacao cooperativista.

Educacao cooperativista

E senso comum que ndo é possivel discutir ou defender assuntos que ndo s&o conhecidos,
portanto, como contribuir para a melhoria da cooperativa, sem saber os fundamentos que
dao sustentacao ao cooperativismo? A educacéo € tao importante, que é o quinto principio
cooperativista, Educacao, formacao e informacao, que estabelece que “as cooperativas
promovem a educacédo e a formacdo 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 educacdo cooperativista para os seus colaboradores, a
fim de assegurar que todos conhecam a identidade cooperativa e possam atuar em sua
preservacao e divulgacdo. Para Burr (1964 apud SCHNEIDER, 2010), educagao cooperativista
é um conjunto de métodos que permitem adquirir o habito de ver, pensar e julgar segundo 0s
ideais, valores e principios cooperativistas. Portanto, devem ser conteldos dessa educacao a
filosofia, a doutrina, os valores, os principios, 0s aspectos que diferenciam as cooperativas das
sociedades mercantis com fins lucrativos e as vantagens da cooperacao.

A educacéao cooperativista deve ser realizada regularmente pela cooperativa, para todos o0s
seus colaboradores, ndo devendo ser tratada apenas nas acdes de integracdo realizadas
quando ha novas contratacdes. A cooperativa deve planejar diversas acdes e programas,
alinhados as suas praticas de gestdo de pessoas, visando a aprofundar e consolidar a
identidade cooperativa em seus colaboradores. O quadro 3 apresenta alguns exemplos de
acoes de educacao cooperativista.



Quadro 3 - Exemplos de acdes de educacao cooperativista realizadas por
cooperativas

Acoes de educacao cooperativista

1. Cursos sobre cooperativismo, presenciais ou a distancia, realizados com o apoio das
entidades do Sistema OCB;

2. Insercdo do tema cooperativismo nas a¢ées de integracao dos colaboradores;
3. Gincanas e jogos para estimular o conhecimento sobre o cooperativismo;

4. Mobilizacdo e envolvimento dos colaboradores nas acdes do Dia C;

5. Programas de estimulo a convivéncia entre colaboradores e cooperados;

6. Apoio a formacao técnica e académica dos seus colaboradores,

vinculada ao cooperativismo.

Desenvolvimento comportamental e da cidadania

Geralmente, os programas de capacitacdo e desenvolvimento enfatizam o desenvolvimento
de novos conhecimentos e habilidades. Entretanto, € 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 estabelecer praticas voltadas 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.

Além disso, para que seus colaboradores possam agir de acordo com o0s valores do
cooperativismo: democracia, igualdade, equidade, solidariedade, honestidade, transparéncia,
responsabilidade social pessoal/mutua e altruismo, a cooperativa deve também instituir
praticas voltadas para o desenvolvimento da cidadania de seus colaboradores, impulsionando
0 exercicio da ética e da vida em comunidade.

O quadro 4 apresenta exemplos de praticas geralmente utilizadas pelas cooperativas, para
o desenvolvimento comportamental e da cidadania de seus colaboradores. Ao investir
nessas praticas e em acdes de capacitacdo e desenvolvimento profissional e de educacéo
cooperativista, esta-se promovendo o desenvolvimento integral dos seus colaboradores e um
ambiente favoravel ao exercicio pleno de suas competéncias, fatores fundamentais para o
sucesso de qualquer pessoa.
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Quadro 4 - Exemplos de praticas voltadas para o desenvolvimento
comportamental e da cidadania

Tema Praticas

=  Treinamentos comportamentais

= \ivéncias em grupo
Desenvolvimento

= Construcado de times
comportamental

= Trabalho em equipe

= Assisténcia psicoldgica e social

= Qrientacao e assisténcia juridica
Desenvolvimentoda = Educacao sobre direitos do cidadao, funcionamento dos
cidadania canais da administracao publica e da justica e ética

= Estimulo ou apoio ao voluntariado

Em 2013, a Unimed Circuito das Aguas investiu na capacitacdo em coaching da
Gestora de Pessoas que, posteriormente, passou a disponibilizar essa metodologia
a todos os gestores e colaboradores interessados, com o objetivo de desenvolver
habilidades de lideranca, autoconhecimento, relacdes interpessoais e resolucédo
de conflitos.

(Fonte: Unimed Circuito das Aguas. Relatdrio de Autoavaliacdo do PDGC, 2015.)

Nocapitulo Fixacaodoconhecimento, estadisponivel oexerciciob, paraassociacaodos
contelidos relativos a educacao cooperativista e ao desenvolvimento comportamental
e da cidadania, com praticas e exemplos da cooperativa.



Qualidade de vida

O tema Qualidade de vida considera que a cooperativa precisa, de um lado, ser capaz de atrair
e reter os colaboradores que necessita para suas operacdes e para suas estratégias e, de outro,
manter um clima organizacional que faca com que eles explorem ao maximo seu potencial,
de forma a assegurar o alto desempenho. Além disso, contempla a necessidade de manter
praticas para zelar pela seguranca e integridade fisica dos colaboradores.

Saude ocupacional e seguranca @

Em coeréncia com o Fundamento Valorizacdo das pessoas e da cultura, é esperado que
cooperativas que buscam a exceléncia priorizem a preservacao da integridade fisica de seus
colaboradores, razao pela qual as praticas voltadas para a saude ocupacional, incluindo
ergonomia, e para seguranca devem ser tratadas com atencao. Para isso, as cooperativas
devem estabelecer métodos para identificacdo dos perigos e tratamento dos riscos envolvidos
em suas atividades, bem como definir agdes para eliminar as condicdes perigosas ou reduzir
a gravidade dos riscos.

Alegislacdo brasileira contém exigéncias relativas a salde ocupacional, seguranca e ergonomia,
que devem ser obedecidas por qualquer cooperativa que tenha pelo menos um empregado, o que
ja assegura a existéncia de algumas praticas minimas, tais como o Programa de Controle Médico
de Saude Ocupacional (Pcmso) e o Programa de Prevencéo de Riscos Ambientais (PPRA).

E importante destacar que as cooperativas de trabalho devem observar as normas de satide
e seguranca do trabalho, previstas na legislacao em vigor e em atos normativos expedidos
pela autoridade competente, o Ministério do Trabalho e Emprego (MTE). A identificagédo das
obrigacdes a serem seguidas pela cooperativa, nesse tocante, depende da anélise da legislacao
especifica sobre seguranca e satde no trabalho (Normas Regulamentadoras — NR e portarias,
dentre outras), combinada com as peculiaridades das atividades que cada sdcio desempenha
(Sistema OCB, 2012).

Dependendo do porte e das caracteristicas da cooperativa, a gestao da salde e seguranca
pode requerer a contribuicdo de especialistas nesses temas. As atividades de tratamento
dos riscos incluem a identificacdo de perigos e seu posterior mapeamento, que consiste na
realizacdo de analises de probabilidade de ocorréncia e impacto. Em funcao da gravidade dos
riscos mapeados, devem se estabelecer acdes preventivas. Como a seguranca das pessoas
€ bastante dependente de aspectos comportamentais, acdes de conscientizacao quanto
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aos riscos envolvidos devem também ser consideradas na realizacdo de agbes preventivas.
Cooperativas com grande nimero de colaboradores e aquelas que, pelas suas atividades,
apresentam maiores riscos podem encontrar beneficios na adogcdo de sistemas de gestao
estruturados, como os sistemas com base na norma OHSAS 18001.

Com foco na saude e na seguranca do trabalhador, a Unimed Vitdria conta com
comissoes e comités para assegurar a reducao e a eliminacao de riscos e zelar pela
integridade fisica do colaborador. Esses grupos tém a participacao de colaboradores
de todos os niveis, desde Operacional até a Direcao, representando, portanto, as
diferentes categorias funcionais. Alguns dos grupos existentes sdo: CIPA, CCIH,
Comissao de Radioprotecdo, Comissao de Residuos, Comissdo de Prevencéo a
Riscos de Acidentes com Perfurocortantes. Além disso, mensalmente a cooperativa
realiza inspecdes de seguranca para avaliar e gerenciar 0s riscos.

(Fonte: Unimed Vitdria. Relatdrio de Sustentabilidade, 2014.)

Além dos métodos estabelecidos para a eliminacao ou minimizacao dos riscos, a cooperativa
deve definir metas em relacédo a esses parametros. Normalmente, elas estdo relacionadas
aos indicadores de desempenho e representam os niveis que se pretende alcancar em um
determinado intervalo de tempo. Os indicadores tradicionalmente utilizados sdao: nimero de
acidentes com colaboradores, taxa de frequéncia de acidentes, taxa de gravidade de acidentes
e absenteismo por doenca ocupacional.

ldentificacao das necessidades e expectativas
dos colaboradores

Para ser eficaz na melhoria de suas politicas e programas de gestao de pessoas, a cooperativa
deve identificar as necessidades e expectativas dos seus colaboradores, visando a determinar
0 que é importante para eles, com relacdo ao seu bem-estar e satisfacédo. Portanto, deve-se
descobrir os fatores que afetam esse bem-estar e essa satisfacao.

Apesar de alguns fatores estarem presentes em qualquer cooperativa, como os ligados a
remuneracao e aos beneficios, a sua identificacao é necessaria, pois eles ndo sao 0s mesmos
em todos os casos. Eles variam em funcao 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.



E importante distinguir entre “identificar os fatores que afetam o bem-estar e a satisfacdo” e
a “avaliacado do bem-estar e da satisfacédo”. A atividade de identificacdo visa a determinar o
que é importante para as pessoas com relacdo ao seu bem-estar, a sua satisfacao e ao seu
comprometimento. A atividade de avaliacdo procura constatar se as pessoas estao satisfeitas
com o grau de atendimento dos fatores identificados.

As pesquisas de satisfacdo ou de clima organizacional, normalmente, sdo instrumentos
direcionados para a avaliacao, visto que elas solicitam o julgamento dos colaboradores
sobre diversos fatores predeterminados. Para que também atendam a identificacdo, essas
pesquisas devem permitir que o participante identifique ou opine sobre fatores que afetam o
seu bem-estar e a sua satisfacao e que nao estéo incluidos nos métodos utilizados.

Outras praticas utilizadas para identificar as necessidades e expectativas dos colaboradores
sdo pesquisas especificas sobre o tema, reuniées com grupos de colaboradores ou qualquer
outra atividade sistematica, em que os colaboradores sejam estimulados a falar sobre os
assuntos que consideram importantes para seu bem-estar e sua satisfacao.

Apds a identificacdo das necessidades e expectativas, a cooperativa precisa analisa-las
e trata-las, para, considerando seu perfil e suas estratégias, decidir como utiliza-las na
concepcao e no desenvolvimento de suas politicas e programas de gestao de pessoas.

Para a identificacdo, analise e compreenséo das necessidades e expectativas

das diferentes categorias de pessoas, a AES Sul realiza anualmente grupos

focais, denominados: 1) Round Table — ciclo de reunides anuais em mesas
redondas conduzidas pela drea de RH, compostas por amostras de colaboradores,
estimulados a falar sobre o que estd, ou ndo, funcionando na empresa; 2) Encontros
do Diretor Geral, conduzidos pelo Diretor Geral e RH, com grupos de colaboradores
em todas as bases da empresa, levantando as principais oportunidades para
melhorias; e 3) RH na Area — encontros trimestrais do RH com grupos de
colaboradores em todas as unidades da AES Sul.

(Fonte: FNQ. Relato Organizacional e Caderno de Evidéncias da AES Sul, 2014.)
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Avaliacao do bem-estar e satisfacao @

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

Uma das solucbes normalmente adotadas pelas cooperativas séo 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 relacéo a cooperativa. Outra pratica
que pode ser adotada pelas cooperativas € o instrumento do programa Felicidade Interna do
Cooperativismo (FIC).

O FIC foi moldado para o sistema cooperativista pelos integrantes do Comité Nacional de
Promocédo Social, composto por representantes das unidades estaduais do Servico Nacional
de Aprendizagem do Cooperativismo (Sescoop). A intencdo do grupo é promover o FIC como
ferramenta de bem-estar e qualidade de vida aos funcionarios e cooperados das cooperativas
e seus respectivos familiares. A ferramenta aborda nove dimensdes: bem-estar psicoldgico,
padrdao de vida, educacao, saude, meio ambiente, cultura, governanca, uso do tempo e
vitalidade (Sescoop, 2013).

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

A préatica deve abranger todos os colaboradores e permitir a apresentacdo e a analise do
resultado geral e dos resultados estratificados por dimensdes, funcdes ou cargos e, quando
aplicavel, porinstalacoes. Esses resultados devem ser analisados e tratados com a participacao
dos dirigentes, a fim de identificar a necessidade de acdes de melhoria.

Oclimasatisfatdrio na cooperativa é alcancado e mantido por meio de umtratamento adequado
dos fatores que afetam o bem-estar e a satisfacdo de seus colaboradores.



Desde 2008, o setor de RH da Unimed Circuito das Aguas realiza a pesquisa de
clima organizacional com os colaboradores. Atualmente, sdo avaliadas as seguintes
dimensoes: identidade, satisfacdo e motivacao, aprendizagem, e desenvolvimento
e lideranca. Os resultados da pesquisa séo apresentados aos colaboradores e,

apds analises, sao realizados planos de melhorias pelos gestores. Além disso, a
cooperativa possui a Comissado de RH, formada por gestores e colaboradores (uma
pessoa de cada equipe), que se retine bimestralmente, levando os assuntos mais
importantes (debatidos anteriormente) para a Diretoria. Em 2014, a cooperativa
implantou o “feedback reverso”, que tem como principal objetivo melhorar o clima
organizacional e o relacionamento entre os gestores e suas equipes. Os gestores sao
avaliados pelos colaboradores de sua equipe, em reuniao especifica com a gestora
de pessoas e a psicdloga, que, posteriormente, apresentam um relatdrio dessa
avaliacao ao gestor, do qual resulta o Plano de Desenvolvimento de Lideres.

(Fonte: Unimed Circuito das Aguas. Relatdrio de Autoavaliacdo do PDGC, 2015.)

No capitulo Fixacao do conhecimento, esta disponivel o exercicio 6, para verificar
0 conhecimento dos processos gerenciais abordados no tema Qualidade de vida.
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Fixacao do conhecimento

Exercicio 1 - Temas do Critério Pessoas

Relacionar a coluna da direita com a coluna da esquerda, identificando o tema do Critério

Pessoas, ao qual se refere o processo gerencial.

Temas

(1) Sistemas de trabalho

(2) Capacitacao e
desenvolvimento

(3) Qualidade de vida

Processos gerenciais

(

) Identificacdo das necessidades e expectativas dos

colaboradores

(

(

) Reconhecimento e incentivo

) Educacéo cooperativista

) Selecdo de novos colaboradores

) Desenvolvimento comportamental dos colaboradores
) Salude ocupacional, seguranga e ergonomia

) Integracao a cultura organizacional

) AcBes de capacitacao e desenvolvimento

) Avaliacao do bem-estar e da satisfacao

) Avaliacao do desempenho

Pessoas

de Critérios

Cadernos

=
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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 selecao de novos colaboradores para sua cooperativa ou padronizar 0 processo
existente. Para elaborar o fluxo, utilize os simbolos apresentados ao final 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 direcédo do fluxo.

i o0

Indica os documentos utilizados no processo.



Exercicio 3 - Sistemas de trabalho

Utilizando o quadro abaixo, destaque uma pratica relativa a cada processo gerencial requerido
no tema Sistemas de trabalho. Para cada pratica, verifique se existem oportunidades para
melhora-la, considerando as perguntas apresentadas no final da pagina.

Informacoes

Definicao de funcéo
e responsabilidades

Identificacdo de
competéncias

Selecdo de
colaboradores

Integracéo de
colaboradores
recém-contratados

Avaliacao do

desempenho

Reconhecimento

Incentivo

Pratica

Oportunidades para melhoria

Pessoas

de Critérios

Cadernos

=
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Perguntas para avaliar uma pratica

1. A pratica estéd padronizada? Ela possui um padrdo que rege o seu funcionamento?
2. O padrdo que rege seu funcionamento estéd documentado?

3. Apratica é aplicada periodicamente?

4. A pratica abrange todos os colaboradores?

5. A prética ja foi melhorada?

6. A prética esté inter-relacionada com outra pratica da cooperativa?

7. A prética é coerente com as estratégias e objetivos da cooperativa?



Exercicio 4 - Necessidades e expectativas de capacitacao
e desenvolvimento e acdes para atendé-las

Utilizando o quadro abaixo, listar, para cada grupo proposto, as suas principais necessidades
e expectativas de capacitacao, o método utilizado para sua identificacdo, as acdes realizadas
(cursos ou treinamentos) para atendé-las e os meios utilizados para avaliar sua eficacia. Caso
identifique lacunas, utilize o quadro ao final da pagina para registrar acoes a fim de sané-las.

Grupo Necessidades e Método Principais Meios
expectativas de utilizado para  cursos e utilizados
capacitacao e identificacdo  treinamentos para avaliar
desenvolvimento realizados para a eficacia

atendé-las

(%)

@

o

©

S

o

QO

©

S

(@)

Dirigentes (contratados ou

eleitos)

Acoes para sanar as principais lacunas

)s de Critérios Pessoas
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Exercicio 5 - Educacao cooperativista e desenvolvimento

comportamental e da cidadania

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

Questdo

Cite dois contelddos
que devem ser
trabalhados nas
aclOes de educacao
cooperativista para
0s colaboradores

Cite dois valores do
cooperativismo

Cite duas praticas
que podem ser
utilizadas para o
desenvolvimento
comportamental dos
colaboradores

Cite uma préatica
que pode ser
utilizada para o
desenvolvimento
da cidadania dos
colaboradores

Resposta

Associacao com a
realidade da cooperativa

Descreva sucintamente
como é feita a educacao
cooperativista dos
colaboradores:

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

Apresente exemplos de
acoOes ou praticas realizadas
em sua cooperativa

para desenvolvimento
comportamental dos
colaboradores:

Apresente exemplos de
acOes ou préaticas realizadas
em sua cooperativa para
desenvolvimento da
cidadania dos colaboradores:



Exercicio 6 — Qualidade de vida

Leia as afirmativas abaixo, relativas ao tema 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 Controle Médico de Satide Ocupacional (Pcmso) e o
Programa de Prevencao de Riscos Ambientais (PPRA).

2. As cooperativas de trabalho nao sdo obrigadas a observar as normas de
salde e seguranca do trabalho.

3. 0O numero de acidentes com colaboradores, a taxa de frequéncia
de acidentes e a taxa de gravidade de acidentes sao indicadores
tradicionalmente utilizados para a gestao da seguranca ocupacional.

4. A cooperativa deve identificar as necessidades e expectativas dos seus
colaboradores, visando a determinar o que é importante para eles, com
relacdo ao seu bem-estar e satisfacao.

5. Nao ha diferenca entre “identificar os fatores que afetam o bem-estar
e a satisfacdo dos colaboradores” e a “avaliagdo do bem-estar e da
satisfacdo dos colaboradores”.

6. As pesquisas de clima organizacional sdo instrumentos geralmente
direcionados para a avaliacdo da satisfacao.

7.0 FIC (Felicidade Interna do Cooperativismo) pode ser utilizado como
uma ferramenta de bem-estar e qualidade de vida aos funcionéarios das
cooperativas e seus respectivos familiares.

8. A identificacdo dos colaboradores deve ser obrigatéria nas pesquisas de
satisfacdo ou de clima.

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

10. O clima satisfatério na cooperativa é alcancado e mantido por meio
de um tratamento adequado dos fatores que afetam o bem-estar e a
satisfacdo de seus colaboradores.
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Série Caminho para a Exceléncia

Titulo

Manual de Autoavaliacao
e implementacao de
melhorias

Manual de Boas
Préticas de Governanca
Cooperativa

Compéndios de Boas
Préaticas de Gestao e
Governanca

Cadernos de Critérios:

* Lideranca

Estratégias e Planos

Clientes

¢ Sociedade

+ Informacdes e
Conhecimento

+ Pessoas

¢ Processos

+ Resultados.

*
*

Objetivo

Fornecer uma visao global

do ciclo PDCL (Plan, Do,
Check, Learn, que traduzidos
significam: Planejar, Realizar,
Verificar, Aprender) de
melhorias, enfatizando

a autoavaliacao, as suas
diferentes metodologias e
praticas de planejamento,
monitoramento e realizagao.

Explicar detalhadamente
0S Processos gerenciais
relacionados a governanca.

Disseminar as boas praticas
adotadas pelas cooperativas

premiadas na faixa ouro e prata

do Prémio Sescoop Exceléncia
de Gestao

Explicar detalhadamente os

pProcessos gerenciais requeridos

nos Critérios de Exceléncia

do Modelo de Exceléncia de
Gestao®, considerando os trés
niveis de avaliacdo do PDGC:

Primeiros Passos, Compromisso

com a Exceléncia e Rumo a
Exceléncia.

Publico-alvo

Cooperativas participantes
do PDGC, que pretendam
implementar uma gestéo
de melhorias a partir de
uma autoavaliacao, tendo
como referéncia o Modelo
de Exceléncia de Gestdo®,
customizado para a
realidade das cooperativas.

Cooperativas participantes
do PDGC, que pretendam
implementar uma
autoavaliacao sobre a
governanca, tendo como
referéncia o Manual

de Boas Praticas de
Governanca Cooperativa.

Cooperativas que estdo
melhorando seu sistema
de gestao e governanca.

Cooperativas que estéo
melhorando seu sistema
de gestao, utilizando como
referéncia o Modelo de
Exceléncia de Gestao®.
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SESCOOP

Servico Nacional de Aprendizagem
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CGO

Cooperativas
constroem um
mundo melhor




