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RESUMO

As cooperativas sdo organizacdes democraticas, controladas por seus
membros, que participam ativamente na formulacdo de suas politicas e nas
tomadas de decisdo. Como a cooperativa € uma entidade que agrega no
minimo 20 associados, tendo cada um o mesmo poder de voto nas decisdes
estratégicas, uma boa governanca é fundamental para sua sustentabilidade e
seu crescimento. O SESCOOP - Servico Nacional de Aprendizagem do
Cooperativismo, instituicdo do “Sistema S”, criado em 1999, contribui para a
governanca e a gestdo das cooperativas, por meio da disseminacdo de
conhecimento sobre o tema, da identificacdo e incentivo a adocao de boas
praticas, tudo atrelado a doutrina, aos principios e aos valores do
cooperativismo. A andlise do cenario financeiro e econémico das cooperativas
confirma que o investimento na gestdo e no desenvolvimento humano €
poderosa estratégia, e que ndo héa limites para o potencial humano, desde que
pautados em conceitos solidos e definidos. Para desenvolver a qualificacdo e
formacéo profissional do cooperativismo, foi estabelecido um modelo de
estrutura onde cada cooperativa mantém um funcionario, especialmente
indicado e treinado para ser o Agente de Desenvolvimento Humano. Este
agente é responsavel por identificar e priorizar as demandas por treinamentos,
elaborar o plano anual e operacionalizar as a¢cdes dos eventos. Além destas
atribuicdes, devera ser interlocutor entre o SESCOOP/PR e a cooperativa.
O SESCOOP/PR mantém um programa de qualificacdo do Agente de
Desenvolvimento Humano, por meio de treinamentos realizados em todas as
regides do estado. Esses profissionais dao toda a sustentabilidade ao trabalho
desenvolvido pelo SESCOOP/PR e, em alinhamento com o planejamento
estratégico da cooperativa, direcionam as necessidades a serem trabalhadas.

Palavras Chave: Cooperativa, agente de desenvolvimento humano,
treinamento e desenvolvimento, SESCOOP/PR.
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ABSTRACT

Cooperatives are democratic organizations controlled by their members, who
actively participate in the formulation of their policies and decision making. As
the cooperative is an entity that adds at least 20 members, each having the
same voting power in strategic decisions, good governance is essential for its
sustainability and its growth. The SESCOOP - National Cooperative Learning
Service, the institution of "S system”, created in 1999, contributing to the
governance and management of cooperatives, through the dissemination of
knowledge on the topic, identifying and encouraging the adoption of best
practice, all pegged to the doctrine, the principles and the values of the
cooperative movement. The analysis of the financial and economic scenario for
cooperatives confirms that investment in management and in human
development is powerful strategies, and that there are no limits to the human
potential, since based on solid concepts and defined. To develop the
qualification and professional training of cooperatives was established a model
structure where each cooperative keeps an employee especially suited and
trained to be the Agent of Human Development. This agent is responsible for
identifying and prioritizing the demands for training, draw up an annual plan
and operationalize the actions of events. In addition to these tasks, should be
interlocutor between the SESCOOPPR and the cooperative. The
SESCOOP/PR maintains an qualification program to the Agent of Human
Development, through training conducted in all regions of the State. These
professionals give all sustainability to the work done by the SESCOOP/PR and,
in alignment with the strategic planning of cooperative, direct the needs to be
worked.

Key Words: Cooperative, human development agent, training and
development, SESCOOP/PR
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1 INTRODUCAO

O desenvolvimento sustentavel do cooperativismo somente sera
possivel se apoiado em solidos conhecimentos a respeito da sua doutrina, seus
principios e seus valores. E preciso garantir que todos 0s cooperativistas 0s
conhecam e os pratiquem, desde o0 momento da criagdo da cooperativa.

Assim como as organizacdes publicas e privadas, as cooperativas
vém evoluindo significativamente para se adequar as mudancas sociais. A
cobranca cada vez maior por resultados concretos tem impulsionado a
promocao da qualidade dos produtos e servi¢os, a modernizacédo da gestéao e a
transparéncia das agoes.

A resposta a essa cobranca tem exigido uma postura
contemporanea na forma de gerir as organizacfes que devem estar mais
focadas na melhoria constante de seu capital humano.

Entender as boas préaticas da educacao corporativa e os pilares
do cooperativismo € essencial para responder a esta demanda cada vez mais
necessaria estabelecida pelas cooperativas.

Para facilitar a interlocucao entre as cooperativas paranaenses e
0 SESCOOP/PR, foi idealizada a figura do “Agente de Desenvolvimento
Humano”. Ele é o responsavel, na cooperativa, por identificar as demandas por
treinamentos e por auxiliar na operacionalizacdo dos eventos, dando toda a
sustentabilidade ao trabalho do SESCOOP/PR. Nao basta treinar, € importante
viabilizar o crescimento integral da cooperativa, de acordo com a sua realidade
socioecondmica.

Com base em um levantamento de necessidades de
treinamentos, elaborado pelos préprios agentes, iniciou-se, em 2004, o
programa estadual de qualificacdo dos Agentes de Desenvolvimento Humano.
O programa €& composto por diversos treinamentos realizados em todas as
regides do estado.

Atualmente, had cerca de 100 Agentes de Desenvolvimento
Humano nas cooperativas atendidas pelo SESCOOP/PR, funcdo essa que
impulsionou a trajetéria profissional do colaborador e contribuiu para a

profissionalizagdo do negadcio.



2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 COOPERATIVISMO

O Cooperativismo esta normatizado pela Lei n° 5.764/71, que
define a Politica Nacional do Cooperativismo e institui o regime juridico das

sociedades cooperativas. Nesta lei encontramos que:

Cooperativas sdo sociedades de pessoas, com forma e natureza
juridica préprias, de natureza civil, ndo sujeitas a faléncia,
constituidas para prestar servicos aos associados.

Boesche (2005, p.16) define “Cooperativa € o somatoério dos
interesses individuais de cada membro da sociedade”. No novo Aurélio Século
XXI, 1999, encontramos a definigdo de “Cooperativa — Associacao de pessoas
gue exerce quaisquer atividades econdmicas ou sociais em beneficio comum” e
“Cooperativismo — Sistema econémico e social em que a cooperacao € a base
sobre a qual se constroem todas as atividades econémicas”.

O sistema de Cooperativas apresenta como um grande diferencial
o cooperado na condicdo de dono e usuario dos seus produtos e servicos.
Dentro deste sistema supostamente ha duas entidades: a associacdo das
pessoas e a empresa em comum. NO primeiro caso a cooperativa cumpre 0
papel de promover acdes voltadas a participacdo do quadro social; ja no
segundo, a cooperativa precisa estar focada no mercado, em busca de
resultados para poder prestar o melhor servigco aos seus cooperados.

O cooperativismo passou a se fortalecer com o surgimento de
novos mercados, a necessidade de sobrevivéncia e de crescimento das
organizacdes, o0 enfraquecimento do socialismo e dos frequentes
guestionamentos sobre o modelo capitalista, fatores que desencadearam

mudancas nos cenarios macroecondémicos.



2.1.1 Cultura cooperativista

Gawlak (2004, p.18) esclarece que:

O sistema cooperativista nasceu em 21 de dezembro 1844, em
Manchester (Inglaterra), quando 27 tecelBes fundaram a Sociedade
dos Probos Pioneiros de Rochdale. O resultado econébmico mensal
era de uma libra para cada participante, durante um ano. A principal
finalidade que os tecelbes buscavam no momento nédo era o lucro,
mas sim uma alternativa econdmica para atuarem no mercado,
fazendo frente a um capitalismo ganancioso que os submetiam a
precos abusivos, além da exploracdo de mulheres e criancas que
tinham uma jornada diaria de trabalho de 16h, e mais o desemprego
crescente como resultado da revolugédo industrial.

No inicio os comerciantes da regido ndo acreditavam no sucesso
dessa organizacdo. No entanto, através dessa iniciativa o cooperativismo
evoluiu e conquistou um espaco préprio, que tem como caracteristica uma
nova forma de pensar o homem, o trabalho e o desenvolvimento da sociedade.

A valorizacdo da cooperacao entre as cooperativas existe desde o
seu surgimento e hoje elas estdo organizadas internacionalmente. A entidade
qgue coordena esse movimento nos cinco continentes é a Alianca Cooperativa
Internacional — ACI.

Criada em 1895 e atualmente sediada em Genebra, Suica, essa
associacdo nao governamental e independente relne, representa e presta
apoio as cooperativas e suas correspondentes organizacfes; objetiva a
integracdo, autonomia e desenvolvimento do cooperativismo. Em 1946 o
movimento cooperativista representado pela ACI foi uma das primeiras
organizacbes nao governamentais a ter uma cadeira no Conselho da
Organizacéo das Nacdes Unidas - ONU.

No Brasil, a representacdo de todo o sistema cooperativista
nacional cabe a Organizacdo das Cooperativas Brasileiras - OCB, constituida
no dia 2 de dezembro de 1969, durante o IV Congresso Brasileiro de
Cooperativismo.

Em 1995, o cooperativismo brasileiro ganhou o reconhecimento
internacional. Roberto Rodrigues, ex-presidente da Organizacdo das

Cooperativas Brasileiras, foi eleito o primeiro ndo europeu para a presidéncia



da ACI. Este fato contribuiu também para o desenvolvimento das cooperativas

brasileiras.

2.1.2 Valores e principios do cooperativismo

Sobre os valores e a simbologia na construcdo da sociedade,
Ramos (1981, p.126) afirmou que [...] “0 que mantém uma sociedade em
funcionamento como importante ordem social é a aceitacdo, pelos seus
membros, dos simbolos através dos quais ela faz sua prépria interpretacao”.

As organizacbes cooperativas, ao longo da sua historia,
estabeleceram sua simbologia, que identifica sua trajetéria, constituidas pelo
simbolo do cooperativismo, a carta de valores e 0s principios universais que
foram recepcionados pela Recomendacéo n° 193 da Organizacao Internacional
do Trabalho - OIT. Para a ACI, a cooperativa € considerada uma organizacao
de pessoas que se baseia em valores de ajuda muatua e responsabilidade,
democracia, igualdade, equidade e solidariedade. De acordo com o ‘Portal do

cooperativismo’:

Seus objetivos econdmicos e sociais sdo comuns a todos. Os
aspectos legais e doutrinarios sao distintos dos de outras
sociedades. Seus associados acreditam nos valores éticos da
honestidade, transparéncia, responsabilidade social e preocupagéo
pelo seu semelhante.

Os principios do cooperativismo, reconhecidos pela ACI, devido a
sua importancia, foram formalmente recepcionados pela OIT, portanto,
positivados em uma fonte formal de Direito Internacional Publico. Estes
principios sao:

e 1° - adesdo voluntéaria e livre - as cooperativas sdo organizaces
voluntérias, abertas a todas as pessoas aptas a utilizar os seus
servicos e assumir as responsabilidades como membros, sem
discriminacdes de sexo, sociais, raciais, politicas e religiosas;

e 20 - gestdo democréatica - as cooperativas sdo organizacdes
democréticas, controladas pelos seus membros, que participam
ativamente na formulacdo das suas politcas e na tomada de
decisdes. Os homens e as mulheres eleitos como representantes dos
demais membros sdo responsaveis perante estes. Nas cooperativas



de primeiro grau os membros tém igual direito de voto (um membro,
um voto); as cooperativas de grau superior sdo também organizadas
de maneira democrética;

e 3° - participagcdo econbébmica dos membros - 0s membros
contribuem equitativamente para o capital das suas cooperativas e
controlam-no democraticamente. Parte desse capital €, normalmente,
propriedade comum da cooperativa. Os membros recebem,
habitualmente, se houver, uma remuneracdo limitada ao capital
integralizado, como condicdo de sua adesdo. Os membros destinam
0os excedentes a uma ou mais das seguintes finalidades:
desenvolvimento das suas cooperativas, eventualmente através da
criacdo de reservas, parte das quais, pelo menos, sera indivisivel;
beneficios aos membros na proporcdo das suas transacfes com a
cooperativa; e 0 apoio a outras atividades aprovadas pelos membros;

e 4°-autonomia e independéncia - as cooperativas sdo organizagcdes
autbnomas, de ajuda mdutua, controladas pelos seus membros. Se
firmarem acordos com outras organizacgfes, incluindo instituicBes
publicas, ou recorrerem a capital externo, devem fazé-lo em
condicdes que assegurem o controle democratico pelos seus
membros e mantenham a autonomia da cooperativa;

e 5°-educacédo, formacdo e informacdo - as cooperativas promovem
a educacdo e a formacdo dos seus membros, dos representantes
eleitos e dos trabalhadores, de forma que estes possam contribuir,
eficazmente, para o desenvolvimento das “suas” cooperativas.
Informam o publico em geral, particularmente os jovens e os lideres
de opinido, sobre a natureza e as vantagens da cooperacao;

e 6°-inter-cooperacéo - as cooperativas servem de forma mais eficaz
aos seus membros e ddo mais forca ao movimento cooperativo,
trabalhando em conjunto, através das estruturas locais, regionais,
nacionais e internacionais;

e 7°interesse pela comunidade - as cooperativas trabalham para o
desenvolvimento sustentado das suas comunidades através de
politicas aprovadas pelos membros

Os principios do cooperativismo séo linhas orientadoras por meio
das quais as cooperativas levam os seus valores a pratica. Visualizando essas
linhas orientadoras, a importancia do cooperativismo no contexto nacional e as
dificuldades encontradas pelas cooperativas para o0 seu pleno
desenvolvimento, sentiu-se a necessidade da criacdo de um Servico Social

Auténomo voltado exclusivamente as empresas cooperativas.

2.2 SERVICOS SOCIAIS AUTONOMOS

Os servigos sociais autbnomos séo instituidos por Lei na forma de
fundacdes, sociedades civis ou associacbfes e possuem administracdo e

patrimdnio proprios. Sdo incumbidos de ministrar assisténcia ou ensino a



categorias sociais ou grupos profissionais e mantidos por dotacdes
or¢camentdrias ou contribuigdes parafiscais dos associados.

Os servigos sociais autbnomos que integram o sistema “S” sdo o
SENAI (Servico Nacional de Aprendizagem Industrial), SESI (Servico Social da
Indastria), SESC (Servico Social do Comércio), SENAC (Servico Nacional de
Aprendizagem Comercial), SENAT (Servico Nacional de Aprendizagem do
Transporte), SEST (Servico Social do Transporte), SENAR (Servigco Nacional
de Aprendizagem Rural), SEBRAE (Servico Brasileiro de Apoio as Micro e
Pequenas Empresas) e SESCOOP (Servico Nacional de Aprendizagem do
Cooperativismo).

Considerando o objetivo do presente trabalho, passaremos a
analisar o SESCOOP, concebido para fortalecer, desenvolver, aperfeicoar e
auxiliar na evolucdo do sistema cooperativista, promovendo a qualificacdo
profissional tanto dos colaboradores das cooperativas, quanto dos cooperados,
colocando as cooperativas num mesmo nhivel de qualidade e competividade

das empresas privadas.

2.2.1 SESCOOP - Servi¢co Nacional de Aprendizagem do Cooperativismo

O Servico Nacional de Aprendizagem do Cooperativismo
(SESCOORP) é integrante do Sistema Cooperativista Nacional. Foi criado pela
Medida Provisoria n° 1.715, de 3 de setembro de 1998, e suas reedicoes,
regulamentado pelo Decreto n° 3.017, de 6 de abril de 1999.

E uma entidade paraestatal, responsavel pelo ensino, formacao,
profissional, organizacdo e promocao social dos trabalhadores, associados e
funcionarios das cooperativas brasileiras.

Para Mello (2007, p. 155) entidade paraestatal seria:

Sujeito ndo-estatal, isto é, de direito privado, que, em paralelismo
com o Estado, desempenha cometimentos que este poderia
desempenhar por se encontrarem no ambito de interesses seus, mas
ndo exclusivamente seus. Caracterizam-se pelo fato de que o Poder
Publico enfaticamente os assume como colaboradores emprestando-
Ihes o significativo amparo de colocar a seu servico o poder de



império de que dispde ao instituir tributo em favor deles, como ocorre
justamente com os chamados servicos sociais autdnomos,
circunstancia esta que lhes confere uma peculiar singularidade entre
os sujeitos alheios a Administracdo indireta que concorrem para
objetivos sociais de interesse publico.

O SESCOOP é um marco para o cooperativismo brasileiro. Uma
conquista historica que transforma a realidade do setor em todo o pais. Sua
implantacdo deu-se num momento de sérias dificuldades, no qual todos —
organizagfes e cooperativas sofriam as consequéncias de continuos planos
econdbmicos, que elevaram o0 endividamento e reduziram a rentabilidade,
colocando em risco a viabilidade dos empreendimentos.

Mas, nas situacdes de crise surgem também as oportunidades.
Esse fato marcou uma nova fase do cooperativismo. Com o SESCOOP
passou-se a desenvolver uma proposta de gestdo das cooperativas, com um
controle sobre seu desempenho e sua atuacdo, através de um sistema
chamado de autogestdo. Nele, via processo de analise de dados formam-se
cenarios comparativos, para orientacdo dos rumos de conducdo dos negdcios
em cooperacao, frente ao mercado e a concorréncia. Outro fator importante
para o0 crescimento das organizacbes cooperativas oportunizado pelo
SESCOOP foi a qualificagdo profissional dos publicos envolvidos na
cooperativa.

Acompanhando as mudancas no mundo corporativo, as
cooperativas também precisavam se manter competitivas. Como parte de um
ambiente de negdcios e com influéncia significativa na economia brasileira, foi
preciso encontrar formas de se adaptar a isso. A exemplo de qualquer
organizacdo, o foco se volta intensamente as pessoas, a importancia e
necessidade de oferecer e gerir o conhecimento como diferencial competitivo
das organizacdes. Através do SESCOOP as organizacdes cooperativas
tiveram maior acesso aos recursos que até entdo eram destinados ao SESI,
SENAI e SENAC, sem a possibilidade de uma destinacdo focada a
cooperativa.

Para acompanhar a modernizacdo dos processos das
cooperativas, passou-se a investir mais em educacdo de forma corporativa,

ndo apenas no treinamento para qualificacdo técnica das pessoas. Este é um



novo modelo de educacao, que tem por objetivo estimular os funcionarios para
o desenvolvimento das proprias potencialidades, de forma a mobilizar
conhecimentos, habilidades, atitudes e/ou comportamentos, que resultem em
uma melhor atuacdo profissional, e busca enfatizar a participacdo ativa do
aprendiz no seu processo de aprendizagem.

As possibilidades de desenvolvimento proporcionadas pelo
SESCOOP as cooperativas levaram as mesmas a um patamar de qualificacao
de grandes empresas privadas, com realizacdo de inUmeros programas de
educacao, construindo solucbes de aprendizagem focadas nos negdécios em

prol da geracéo de resultados para a cooperativa.

2.2.2 SESCOOP/PR

O SESCOOP/PR foi implantado no dia 21 de setembro de 1999 -
um ano e 17 dias apds o langamento do SESCOOP Nacional. Quando foi
constituido, foram estabelecidos os seguintes objetivos:

1. ser um instrumento de modernizacdo e de melhoria empresarial das
sociedades cooperativas com vistas a agregacdo de valores para 0s
cooperados;

2. assegurar a transparéncia da administracao da cooperativa;
desenvolver a orientacdo quanto a constituicao e registro de cooperativas;

4. favorecer a profissionalizacdo da gestdo por meio da execucdo de
programas de educacdo, formacdo, capacitacdo e reciclagem de
empregados, dirigentes de cooperativas e cooperados;

5. aumentar sua agilidade e competitividade no mercado, por meio do
monitoramento, supervisdo, auditoria de gestdo e controle das
cooperativas, tornando o sistema cooperativista um referencial de
modelo de empresa, espelhando qualidade e confiabilidade ao publico

em geral.

Jodo Paulo Koslovski, presidente da Organizacdo das
Cooperativas do Parana — OCEPAR, em conversa pessoal, aponta algumas
caracteristicas responsaveis pela eficiencia do trabalho do SESCOOP/PR:



“‘Planejamento adequado, sintonia com as cooperativas, controle da
arrecadacédo, avaliagdo dos resultados, aperfeicoamento constante dos
Programas de Desenvolvimento Humano e Autogestao”.

A busca do cumprimento de seus objetivos da-se através de dois
setores: Geréncia de Desenvolvimento Humano (GDH), encarregada de todas
as acbes voltadas a formacdo profissional, desenvolvimento humano e
promocao social; e Geréncia de Desenvolvimento e Autogestéo (GDA), que atua
no monitoramento, supervisdo, auditoria e acompanhamento da gestdo das
cooperativas.

Para que a Geréncia de Desenvolvimento Humano consiga
desenvolver um plano de trabalho em sintonia com as necessidades das
cooperativas paranaenses, o0 trabalho realizado pelos Agentes de
Desenvolvimento Humano é de crucial importancia para a realizacdo e
assertividade dos projetos, programas e eventos oferecidos. Neste sentido
merece destaque o enfoque dado pelo SESCOOP/PR em treinamento, no
desenvolvimento e na educacdo das pessoas inseridas no seu segmento de

atuacao.

2. 3 TREINAMENTO, DESENVOLVIMENTO E EDUCACAO

O treinamento como todas as outras formas de educacao
profissional, faz parte do contexto social, cultural e politico da época em que
esta inserido. Assim colabora com as mudancas que hoje € uma constante.
Traz novos paradigmas, incertezas, angustias, imprevisibilidade e
complexidades, fazendo sobressair a necessidade da aquisicdo de
conhecimentos novos, buscando evolu¢do e acompanhando a nova trajetoria

do trabalho.

Antigamente, alguns especialistas em Recursos Humanos
consideravam o treinamento um meio para adequar cada pessoa ao seu cargo
e desenvolver a forga de trabalho da organizacéo a partir dos cargos ocupados.
Mais recentemente, este conceito tem se ampliado, considerando o
treinamento um meio para alavancar o desempenho do cargo. Modernamente,

0 treinamento & considerado um meio de desenvolver competéncias nas



pessoas para que elas se tornem mais produtivas, criativas e inovadoras, a fim
de contribuir melhor para os objetivos das organizacdes. Assim, o treinamento
€ uma maneira eficaz de agregar valor as pessoas, a organizacdo e aos

clientes, ele enriquece o patriménio humano das organizacgdes.

De acordo com Chiavenato (1999, p. 294):

O treinamento e o desenvolvimento de pessoas séo instrumentos de
alavancagem de desenvolvimento das competéncias, dos
desempenhos e resultados que as organizacbes precisam para se
manter e obter sucesso no mercado. Treinamento e
Desenvolvimento se caracterizam como investimento estratégico e
prioritario, e confere diferencial competitivo as organizacées,
principalmente aquelas forcadas a se manter em continuos
processos de mudanga, de forma a enfrentarem as demandas dos
clientes e as pressdes da concorréncia.

Nas primeiras décadas do século passado, no periodo identificado
como de predominancia da administracdo cientifica, época do Fordismo, tinha
como foco muito mais o "adestramento" de pessoas para a realizacdo de
tarefas, sem que houvesse qualquer preocupacdo com o desenvolvimento
dessas pessoas, jA que os empregados eram percebidos, apenas, como
executores, que vendiam o seu trabalho em troca de salério, eram tdo somente
forca fisica, ndo era necessario pensar.

O trabalho produtivo e a educacdo se juntaram a partir do
capitalismo, no modelo de producdo capitalista, a liberdade de mercado
assume importancia e esse modelo de producéo capitalista se fundamenta em
um conjunto de teorias, ideias, valores e instituicdes, nas quais se inclui a
instituicdo escolar, por onde se estabelece a producdo e reproducdo dos
conhecimentos.

A relacdo da educacao e trabalho se colocou em favor do modelo
de desenvolvimento, surgindo a necessidade de formacgéo do trabalhador, com
o perfil apropriado aquele sistema de producao.

Com a globalizacdo, bem como de seus efeitos, e da
competitividade acirrada entre concorrentes, as organizacées passaram a
investir em treinamento visando manter os empregados atualizados, prontos

para utilizarem as mais sofisticadas tecnologias e aplicar 0s novos
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conhecimentos gerados quase continuamente, passou-se a valorizar um novo
tipo de trabalhador, forcosamente polivalente, criativo, habilidoso no trato com
as pessoas e no trabalho em equipe.

Qualquer empresa tera dificuldade em obter progresso e até
mesmo em sobreviver, caso ndo consiga ter atitudes proativas e adaptar-se as
mudancas impostas pelo ambiente que, de uma forma geral retne clientes,
fornecedores, concorrentes e acionistas.

Para que a organizacdo aprenda, os individuos precisam
aprender, tendo em vista que as organizacfes ndo mudam de um patamar de
conhecimento e ag&o para outro, sem que isso tenha origem nas pessoas.

A aprendizagem organizacional pode ser descrita como processo
gue permite a organizacdo passar de um estagio de conhecimento a outro,
adquirindo e desenvolvendo competéncias, disseminando praticas desejaveis,
e com isso garantindo a sua sustentabilidade, neste contexto Senge (2011, p.
328) afirma que:

As organizacbes que aprendem sdo aquelas em que as pessoas
expandem continuamente sua capacidade de criar novos padrdes de
pensamento e em que aprendem, continuamente, a trabalhar juntas,
em equipe. A aprendizagem organizacional nunca é um produto final,
mas um processo em continuo desenvolvimento. O sucesso de uma
empresa vai depender de sua capacidade de expansdo de
aprendizado, envolvendo todos os membros da organizacéo. Desta
forma, a solucdo para os problemas ndo é mais exclusividade da
alta geréncia. Parte-se do principio de que todos somos aprendizes,
pois o ato de aprender faz parte da natureza humana.

Senge (2011, p. 290) também considera “Aprendizagem em
Equipe como uma disciplina iniciada pelo dialogo, abandonando as ideias fixas
sobre determinados assuntos, e partindo para um verdadeiro pensamento
coletivo”. Desta forma, para haver aprendizado organizacional faz-se
necessario que as equipes demonstrem capacidade para aprender. Portanto, o
significado basico de uma organizagdo que aprende é uma organizacado que
esta continuamente expandindo sua capacidade de criar seu futuro.

No treinamento a preocupacao deve estar focada também com o
ser que habita em cada aprendiz e ndo somente preparar para o trabalho e

oportunizar conhecimentos e a cultura do desenvolvimento, além do saber
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"fazer", € preciso também saber "ser" com tudo que disto decorre.

No mundo do trabalho, a competéncia de viver junto pauta-se na
premissa de que o trabalho é cada vez mais cooperativo e realizado por varias
maos, sendo que, nesta medida, aprender a trabalhar em equipe se faz
essencial. Significa, ainda, aceitar a diversidade como constituinte da condicéo
humana e saber dela tirar proveito da edificacdo, na produtividade e nas
relacbes pacificas, neste contexto, de acordo com Paulo Freire (portal
construirnoticias) “A educacéao € um ato de amor, portanto, um ato de coragem.
N&o pode temer o debate, a andlise, ndo pode fugir da discussao criadora, sob
pena de se tornar uma farsa”.

Com base nesta filosofia, muito tem sido investido na educacéo,
com o apoio do SESCOOP/PR, dentro do sistema cooperativista do Estado,
colhendo, em contra partida, muitos resultados que fortalecem e ddo maior
credibilidade ao sistema.

A fundamentacdo deste investimento se d4 em consonancia ao
processo educativo, com base nos quatro pilares da educacdo, segundo a
UNESCO: aprender a conhecer, aprender a fazer, aprender a viver com 0s

outros, aprender a ser.

2.3.1 Os quatro pilares da Educacéao segundo a UNESCO

Os quatro pilares da educacdo, baseados no relatério da
UNESCO da Comissao Internacional sobre Educacdo para o Século XXI,
apresentam conceitos claros e precisos no processo de qualificacdo e no
desenvolvimento das competéncias do individuo, que estdo em harmonia com
os preceitos da formacdo do Agente de Desenvolvimento Humano do
SESCOOP/PR.

Na proposta do relatério, editado sob a forma do livro “Educacao:
um Tesouro a Descobrir’, de 1999, os quatro tipos fundamentais de educacao,
eleitos como quatro pilares fundamentais da educac¢éo, conforme informado no

portal Wikipedia, propbe a:
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aprender a conhecer - Debruga-se sobre o raciocinio légico,
compreensdao, deducdo, memdria, ou seja, sobre 0S processos
cognitivos por exceléncia. Contudo, deve existir a preocupacao
de despertar no estudante, ndo s estes processos em si, COmo 0
desejo de desenvolvé-los, a vontade de aprender, de querer
saber mais e melhor. O ideal sera sempre que a educacgdo seja
encarada, ndo apenas como um meio para um fim, mas também
como um fim por si. Esta motivacao pode apenas ser despertada
por educadores competentes, sensiveis as necessidades,
dificuldades e idiossincrasias dos estudantes, capazes de lhes
apresentarem metodologias adequadas, ilustradoras das matérias
em estudos e facilitadoras da retencdo e compreensdo das
mesmas.vez melhor, ajudando-os a desenvolver as armas e
dispositivos intelectuais e cognitivos que lhes permitam construir
as suas proprias opinides e 0 seu préprio pensamento critico.Em
vista a este objetivo, sugere-se o incentivo, ndo apenas do
pensamento dedutivo, como também do intuitivo, porque, se é
importante ensinar o “espirito” e método cientificos ao estudante,
ndo € menos importante ensina-lo a lidar com a sua intuicdo, de
modo a que possa chegar as suas préprias conclusGes e
aventurar-se sozinho pelos dominios do saber e do
desconhecido.

aprender a fazer - Indissocidvel do aprender a conhecer, que lhe
confere as bases tedricas, o aprender a fazer refere-se
essencialmente a formacado técnico-profissional do educando.
Consiste essencialmente em aplicar, naprética, 0s seus
conhecimentos tedricos. Atualmente existe outro ponto essencial
a focar nesta aprendizagem, referente a comunicacdo. E
essencial que cada individuo saiba comunicar. N&o apenas reter
e transmitir informacdo mas também interpretar e selecionar as
torrentes de informagdo, muitas vezes contraditorias, com que
somos bombardeados diariamente, analisar diferentes
perspectivas, e refazer as suas préprias opinides mediante novos
fatos e informacdes.Aprender a fazer envolve uma série de
técnicas a serem trabalhadas. < Aprender a conhecer,
combinando uma cultura geral, suficientemente vasta, com a
possibilidade de trabalhar em profundidade um pequeno nimero
de matérias. O que também significa: aprender a aprender, para
beneficiar-se das oportunidades oferecidas pela educacdo ao
longo de toda a vida.

aprender a viver com outros - Este dominio da aprendizagem
consiste num dos maiores desafios para os educadores, pois atua
no campo das atitudes e valores. Cai neste campo o combate ao
conflito, aopreconceito, as rivalidades milenares ou diérias. Se
aposta na educacdo como veiculo de paz, tolerancia e
compreensdo; mas como fazé-10?0 relatério para UNESCO néo
oferece receitas, mas avanca uma proposta baseada em dois
principios: primeiro a “descoberta progressiva do outro” pois,
sendo o desconhecido a grande fonte de preconceitos, o
conhecimento real e profundo da diversidade humana combate
diretamente este “desconhecido”. Depois e sempre, a
participagdo em projetos comuns que surge como veiculo
preferencial na diluicdo de atritos e na descoberta de pontos
comuns entre povos, pois, se analisarmos a Histéria Humana,
constataremos que o Homem tende a temer o desconhecido e a
aceitar o semelhante.Hoje em dia os alunos tem que respeitar 0s
professores como eles sdo respeitados em casa assim deve ser a
manifestacédo do aluno.

aprender a ser - Este tipo de aprendizagem depende
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diretamente dos outros trés. Considera-se que a Educacao deve
ter como finalidade o desenvolvimento total do individuo “espirito
e corpo, sensibilidade, sentido estético, responsabilidade pessoal,
espiritualidade”.A semelhanca do aprender a viver com os outros,
fala-se aqui da educacdo de valores e atitudes, mas ja nao
direcionados para a vida em sociedade em particular, mas
concretamente para o desenvolvimento individual.Pretende-se
formar individuos autbnomos, intelectualmente ativos e
independentes, capazes de estabelecer relacdes interpessoais,
de comunicarem e evoluirem permanentemente, de intervirem de
forma consciente e proativa na sociedade.

Estes sao pilares do conhecimento, que embora apresentados de
forma fragmentada, constituem o instrumento de transformacgdo do individuo,
considerando a sua forma integral de ser. As premissas deverdo transmitir os
saberes: aprender a conhecer, fazer, conviver e ser, base das competéncias
esperadas para os profissionais do futuro e Agentes do Desenvolvimento
Humano do SESCOOP/PR.

2.4 AGENTE DE DESENVOLVIMENTO HUMANO E 0 SESCOOP/PR

Para o éxito do programa de treinamento e desenvolvimento,
quando da criagdo do SESCOOP/PR, em 1999, no sentido de auxiliar a
comunicacdo entre as cooperativas e a descentralizacdo dos recursos
financeiros, foi criada a fungdo do “Agente de Desenvolvimento Humano”. Este
profissional é o responsavel por identificar as necessidades de treinamento da
cooperativa e servir de suporte, ao SESCOOP/PR, nos eventos promovidos em
todas as regides do estado.

A situagdo do Agente de Desenvolvimento Humano perante o
SESCOOP/PR esta caracterizada como um sistema de parceria, no qual uma
das partes, no intuito de auxiliar o desenvolvimento da cooperativa,
compromete-se com as atribuicbes esperadas do outro — no caso, 0O
SESCOOP/PR.

Para melhor entendimento, segue algumas definicbes de quem é
este profissional e 0 que se espera deles:

Agente: é quem age, quem exerce alguma acdo; que produz

algum efeito. E a pessoa encarregada da direcdo duma determinada ac&o;
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individuo que produz ou é capaz de produzir determinado efeito ou resultado
(Dicionario Aurélio).

Desenvolvimento: é o ato ou efeito de desenvolver, passagem

gradual de um estagio inferior a um estagio mais aperfeicoado, adiantamento,
progresso (Dicionario Aurélio).

Agente de Desenvolvimento Humano: pessoa que promove o

crescimento.

Os Agentes de Desenvolvimento Humano do SESCOOP/PR séo
responsaveis pela identificacdo das necessidades de treinamento de sua
cooperativa. Com o levantamento das demandas, os gestores podem definir
com precisdo quais cursos e programas de formacdo sdo prioritarios. Os
agentes também atuam como intermediarios entre a cooperativa e o0
SESCOOP/PR, uma proximidade que é considerada fundamental para o

sucesso do trabalho de capacitacdo dentro das cooperativas do Parana.

2.4.1 A importancia do Agente de Desenvolvimento Humano

Atualmente, o SESCOOP/PR conta com, aproximadamente, 100
agentes, que sdo designados pelas cooperativas e auxiliam na
operacionalizagdo dos eventos de qualificagdo. “Os agentes tém papel
imprescindivel para a viabilidade dos projetos e programas do SESCOOP/PR.
Estes profissionais direcionam as reais necessidades a serem trabalhadas,
tanto com os cooperados quanto com os colaboradores, pois trabalham em
alinhamento com o planejamento estratégico de suas cooperativas”, explica o
coordenador de Desenvolvimento Humano do SESCOOP/PR, Humberto César
Bridi.

Na opinido da agente de desenvolvimento humano da Frimesa,
Arlita Matté Zanini, que atua na éarea ha 12 anos, o trabalho dos agentes € um
elo fundamental entre cooperativa e SESCOOP/PR. “Através da condugao das
acOes de capacitacdo e qualidade de vida, o0 agente contribui para o
desenvolvimento das competéncias dos colaboradores, alinhadas ao propésito
e valores da cooperativa, proporcionando assim, 0 crescimento e maior

capacidade competitiva da organizagao”, afirma.
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O agente, ainda segundo Arlita, faz com que haja melhor
direcionamento dos recursos, pois “ha preocupagao constante com a
qualidade e o efetivo resultado das acdes, pois ele (o agente) conhece a
realidade de sua cooperativa e atende as demandas criticamente levantadas”,
ressalta.

O trabalho do Agente de Desenvolvimento Humano envolve
desde o0 levantamento de necessidades, planejamento, execucédo e
monitoramento dos indicadores de eficacia. O agente de desenvolvimento

humano da Cocamar, Marcal Sigueira, em conversa pessoal enfatiza:

Atuamos como centralizadores de demandas, que séo identificadas e
discutidas com as geréncias. Fazemos a ponte entre as diversas
areas e definimos com precisdo nossas necessidades de capacitacdo
e qualificagdo, sempre em alinhamento ao planejamento estratégico
da cooperativa.

Outro ponto importante é que os Agentes de Desenvolvimento
Humano formam redes regionais, onde trocam experiéncias sobre possiveis
instrutores a serem contratados, levantam necessidades regionais em conjunto
e definem estratégias de melhorias das atividades.

Podemos observar, na figura 1, a distribuicdo das cooperativas no
estado do Parand, das quais as maiores delas possuem o Agente de
Desenvolvimento Humano. Os ramos das cooperativas paranaenses Ss&ao:
agropecuério, crédito, saude, transporte, educacional, infra-estrutura, trabalho,

turismo, consumo, mineral e habitacional.
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Figura 1 — Distribuicdo das cooperativas no estado do Parana
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Fonte: Geréncia de Desenvolvimento e Autogestao do SESCOOP/PR.

Ter um perfil tracado para a funcdo de Agente de
Desenvolvimento Humano e o levantamento das competéncias que 0 mesmo
deve possuir, é questdo altamente relevante para o éxito do programa de

treinamento e desenvolvimento instituido pelo SESCOOP/PR.

2.4.2 Perfil do Agente de Desenvolvimento Humano

O SESCOOP/PR promove treinamentos de qualificacdo para que
o Agente de Desenvolvimento Humano consiga desenvolver suas funcdes da
melhor forma possivel. Em um desses treinamentos, com enfoque em ética
organizacional, juntamente com a equipe, foi feito um trabalho para descricéo
de qual seria o perfil desejado para que o profissional assumisse a funcao de
Agente de Desenvolvimento Humano. Segue os principais itens relacionados

por eles:

e empregado da cooperativa;



e vinculado ao RH, ou é&rea social;

e responsavel pelo LNT (Levantamento de Necessidades de Treinamento)
planejamento, execucao e prestacdo de contas dos eventos oferecidos
pelo SESCOOP/PR;

e preferencialmente, com formacdo superior nas &reas afins, ou com
especializacdo em areas afins;

e ter acesso facilitado a todas as areas da cooperativa,

e boa comunicacéo e relacionamento interpessoal,

e Senso critico;

e comprometimento;

e humildade;

o flexibilidade;

e entusiasmo;

e Visdo do todo.

As caracteristicas acima relacionadas, n&o constituem
necessariamente o perfil deste profissional, porém vao sendo desenvolvidas
com o exercicio da profissdo e com os treinamentos que sédo ofertados. Além
destas caracteristicas, também se faz necessario que este agente tenha as
competéncias para o exercicio das atividades, que serdo abordadas no topico

que segue.

2.4.3 Competéncias Necessarias ao Agente de Desenvolvimento Humano

Visando cumprir com o quarto objetivo do SESCOOP/PR, que é
“Favorecer a profissionalizagado da gestdo por meio da execug¢ao de programas
de educacédo, formacéo, capacitacdo e reciclagem de empregados, dirigentes
de cooperativas e cooperados”, a instituichio SESCOOP/PR tem levado a
pratica este objetivo e vem se destacando, na sua atuacdo junto as
Cooperativas do Estado do Parana, com a parceria formada com os Agentes
de Desenvolvimento Humano.

Para o éxito destes agentes, faz-se necessario que estes tenham,

ou desenvolvam as competéncias que esta fungao requer.
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Temos que competéncias representam a integracdo e a
coordenacdo de um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
(C.H.A)), sendo que, os conhecimentos estdo relacionados com a formacéo
académica e o referencial tedrico adquirido para formacdo profissional; a
habilidade esta ligada a vivéncia e ao conhecimento adquirido com a pratica da
profissdo; atitude representa as emocdes, 0os valores e 0s sentimentos das
pessoas, ou Seja, representa o comportamento humano.

A competéncia € um dos requisitos necessarios para o éxito e o
bom desempenho do Agente de Desenvolvimento Humano, pois ele necessita
ter o conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes. Dentre as
competéncias identificadas como necessarias a este Agente, estdo o
conhecimento do sistema cooperativista, a lideranca, o trabalho em equipe, a
capacidade de desenvolver pessoas, ser um formador de opinido, ter livre
acesso a todos os niveis da sua cooperativa, bem como a articulagdo com as
demais cooperativas. Como parte integrante as competéncias necessarias ao
Agente de Desenvolvimento Humano de Gestores, agrega-se as competéncias
comportamentais. Souza entende por competéncias comportamentais como

sendo:

A capacidade de contatar, integrar e identificar as proprias emogoes,
motivacbes e pensamentos, vivenciando e gerenciando-0s
conscientemente, para expressa-los eficazmente na forma de
comportamentos e atitudes que garantam mais satisfacdo e
realizagbes em sua vida profissional e pessoal... Competéncias
comportamentais séo, basicamente, atitudes e comportamentos
compativeis, necessarios e exigidos para o alcance de um objetivo e
gue s6 se transformam em competéncias se conscientemente
construidos, incorporados e reproduzidos quando necessarios.

Nesse sentido, é de extrema importancia a necessidade de o
Agente de Desenvolvimento Humano utilizar-se das ferramentas pessoais
internas acima descritas, aplicando-as aos processos decisoérios cotidianos. A
visdo sistémica e o0 planejamento estratégico sera um norteador para o
desenvolvimento com sucesso de seu trabalho.

A atividade do Agente de Desenvolvimento Humano carece de
literatura no sentido de ser apresentado um conceito especifico a respeito de

sua atuacao, no entanto em consulta a Classificacédo Brasileira de Ocupacgdes —
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CBO, encontra-se uma descricdo aproximada das atividades exercidas pelo

Agente de Desenvolvimento Humano na profissdo de Analista de Recursos

Humanos, qual seja:

Administram pessoal e plano de cargos e salarios; promovem acoes
de treinamento e de desenvolvimento de pessoal. Efetuam processo
de recrutamento e de selecdo, geram plano de beneficios e
promovem agBes de qualidade de vida e assisténcia aos
empregados. Administram relacbes de trabalho e coordenam
sistemas de avaliacdo de desempenho. No desenvolvimento das
atividades, mobilizam um conjunto de capacidades comunicativas.

Portanto, de acordo com a descricdo supramencionada, percebe-

se que para a formagédo de um Agente de Desenvolvimento Humano exigem-se

caracteristicas especificas do individuo aspira exercer esta funcéo.

Neste sentido, destaca-se que as principais caracteristicas que

servem como pilar para o perfil do Agente de Desenvolvimento Humano tem

correlacao direta com as cinco disciplinas propostas por Peter Senge, as quais

sao:

a)

b)

d)

facilidade em lidar com pessoas sendo que a comunicacéo eficiente, eficaz
e transparente deve ser um de seus pontos fortes. Fala-se aqui em
assertividade;

anseio pelo aprendizado continuo;

necessidade em saber quais 0s objetivos da empresa, bem como conhecer
0 negolcio por ela desenvolvido, no sentido de melhor gerenciar os
processos de mudancas;

estar sempre atento as necessidades dos componentes da corporacao, e,
assim, decidir sobre a implantacéo de treinamento e desenvolvimento das
pessoas;

equilibrio emocional, em virtude do surgimento de conflitos no cotidiano da

organizacéao.

A facilidade em lidar com pessoas e o anseio pelo aprendizado

continuo incluem-se na disciplina de “Aprendizagem em Equipe”. Para Senge

(2011, p. 290) “A aprendizagem em equipe também envolve lidar de forma
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criativa com as forcas poderosas de oposicdo ao didlogo e a discussao
produtiva nas equipes de trabalho”

A necessidade de conhecimento dos objetivos da empresa,
segundo Raza, relaciona-se com a disciplina de Visdo Compartilhada proposta

por Senge:

A terceira disciplina, visdo compartilhada, é estimular o engajamento
do grupo em relacdo ao futuro que se procura criar e elaborar os
principios e as diretrizes que permitirdo que esse futuro seja
alcangado. As pessoas precisam ter um “espaco” para falar e serem
ouvidas, para construir uma visdo que va ao encontro de suas
aspiracfes e do futuro que desejam para a empresa, Ao permitir
varias visdes pessoais, terdo uma maior possibilidade de explorar as
diferentes perspectivas da realidade e do futuro.

J4 a atencao as necessidades dos componentes da corporacdo
correlaciona-se com a disciplina de “Modelos Mentais” e “Pensamento
Sistémico”. Para Senge (2009, p. 220) tratam-se de generalizagées como “néo
se pode confiar nas pessoas”, ou podem ser “teorias complexas, como minhas
premissas sobre 0s motivos pelos quais os membros da minha familia
interagem de uma determinada forma. Porém, o mais importante é
compreender que os modelos mentais sdo ativos — moldam nossa forma de
agir”.

E importante que o Agente de Desenvolvimento Humano néo se
prenda tdo fortemente aos seus modelos mentais, para que possa proceder
com uma gestao aberta a outras ideias, e, assim, incentivar seus colaboradores
ao crescimento mutuo e continuo.

A Ultima caracteristica, Equilibrio Emocional, encontra teto na
disciplina de “Dominio Pessoal”. Para que haja o desenvolvimento do equilibrio

emocional dos componentes da organizacdo, Senge (2011, p. 217) explica que:

Eles podem trabalhar incansavelmente para desenvolver um clima
no qual exista a pratica cotidiana dos principios do dominio pessoal.
Isso significa criar uma organizagdo na qual seja seguro para as
pessoas criarem visfes, onde indagacdo e comprometimento com a
verdade sejam a norma, e onde se espere 0 questionamento do
status quo — especialmente quando o status quo incluir aspectos
obscuros da realidade atual que as pessoas procuram evitar...Esse
clima organizacional fortalecera o dominio pessoal de duas formas.
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Primeiro, reforcara continuamente a ideia de que o crescimento
pessoal é realmente valorizado na organizacdo. Segundo, se 0s
individuos responderem ao que se oferece, isto proporcionara um
treinamento no trabalho que é vital para o desenvolvimento do
dominio pessoal.

Para formacdo deste agente, com todas as caracteristicas e
habilidades acima descritas, o SESCOOP/PR disponibiliza o Programa
Estadual de Qualificacdo do Agente de Desenvolvimento Humano.

2.4.4 Programa Estadual de Qualificacdo do Agente de Desenvolvimento
Humano do SESCOOP/PR

Como o Agente de Desenvolvimento Humano é um profissional
contratado pela cooperativa e normalmente executa outras atividades, o
SESCOOP/PR precisa qualificA-lo para que adquira as competéncias
necessarias a funcédo. Assim que ele é indicado, por um oficio assinado pelo
presidente da cooperativa, ele passa um dia de treinamento na sede do
SESCOOP/PR. Neste dia ele recebe informagdes sobre o cooperativismo
paranaense e todas as informacdes técnicas e operacionais do que se espera
da nova funcéo.

Através de um levantamento de necessidades de treinamento
realizado com os proprios agentes em exercicio, quando da realizacdo do
Programa Estadual de Qualificacdo realizado em Maringa (PR) em julho de
2004, foram definidos os modulos que fizeram parte de um piloto de programa

estadual de qualificacao:

e modulo 1: Programacédo Neurolinguistica;

e mbdulo 2: Postura Etica e Empresarial;

e modulo 3: Técnicas de Negociacéo;

e modulo 4: Etica e Processos de Educacdo Andragogica;
e modulo 5: Gestéo Estratégica de T&D;

e modulo 6: Avaliagédo da Eficacia dos Treinamentos;

e modulo 7: Comunicagdo Verbal e Oratoria.
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Esses modulos foram identificados como basicos e necessarios
para que o agente tivesse um conhecimento razodvel no exercicio da funcéo.
Além da programacao acima, sdo realizados encontros regionais para repasse
de metodologia e ajustes operacionais. O SESCOOP/PR proporciona a
participagdo dos Agentes de Desenvolvimento Humano em congressos
nacionais de recursos humanos, treinamento e desenvolvimento, como por
exemplo, Congresso Nacional de Recursos Humanos - CONARH e Congresso
Brasileiro de Treinamento e Desenvolvimento - CBTD. Entretanto muitos dos
agentes integrantes desta turma piloto foram sistematica e periodicamente
absorvidos por demais fungdes dentro do sistema cooperativo.

A criacdo da funcdo do Agente de Desenvolvimento Humano e a
parceria formada entre o SESCOOP/PR e as cooperativas tém refletido em

melhorias e na expanséo do sistema cooperativista do Estado do Parana.

2. 5 INDICADORES DE TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO DO SESCOOP/PR

Os numeros do SESCOOP/PR demonstram que uma
transformacdo estd em andamento nas cooperativas do Estado. Em 13 anos,
as atividades e cursos promovidos pelo SESCOOP/PR tiveram mais de 1
milhdo de participantes, que assistiram a mais de 300 mil horas de aula em 26

mil eventos e treinamentos (grafico 1).
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Gréfico 1 — NUmero de participantes em treinamentos promovidos pelo
SESCOOP/PR em cooperativas.
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Fonte: Geréncia do Desenvolvimento Humano — SESCOOP/PR

No Grafico 2 podemos observar que 0s investimentos realizados
foram superiores a R$ 129 milh6es. Sdo cooperados, colaboradores e
familiares que tiveram acesso a qualificacdo profissional e promoc¢éo social,
sejam em cursos especificos para a necessidade operacional da cooperativa

ou em cursos de P6s-Graduagdo, MBAs e Mestrados.
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Grafico 2 — Investimentos promovidos pelo SESCOOP/PR
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Fonte: Gerencia do Desenvolvimento Humano — SESCOOP/PR

A expansdo do setor cooperativista do Parand estd associada
diretamente aos investimentos em treinamento  promovidos pelo
SESCOOP/PR. Ao treinar e capacitar a mao de obra das cooperativas, nos
mais diversos niveis e areas de atuacdo, desde operacional até gestdo e
lideranca, o SESCOOP/PR propiciou condicbes para que o setor respondesse
com competéncia as demandas de uma economia global e competitiva.
Quando o SESCOOP/PR nasceu, em 1999, as cooperativas do estado
fecharam o ano com um faturamento de R$ 6,1 bilhdes. Doze anos depois, em
2011, o setor faturou R$ 32,1 bilhées, um crescimento de 426%, podendo ser
atribuido esse crescimento aos investimentos aplicados na capacitacdo e
treinamento dos cooperados. Ap6s 13 anos de atividades, os treinamentos
promovidos pelo SESCOOP/PR, se consolidaram como ferramentas de gestao
e de apoio a administracdo das cooperativas.

O Grafico 3 apresenta um histérico dos eventos promovidos pelo
SESCOOP/PR entre os anos de 1999 e 2011, evidenciando a grande evolucéo

ocorrida no periodo.
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Grafico 3 — Historico de eventos promovidos pelo SESCOOP/PR
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Fonte: Gerencia do Desenvolvimento Humano — SESCOOP/PR

Caracteriza-se por evento um conjunto de atividades
desenvolvidas pelo SESCOOP/PR, voltadas para apoiar a evolucdo do
cooperativismo rumo ao futuro, envolvendo além da disseminacédo da cultura
do cooperativismo e da cooperacdo, acdes de monitoramento, de capacitacao
e formacao profissional e do desenvolvimento de acbes especificas para o
desenvolvimento e sustentabilidade do cooperativismo.

A tipologia dos eventos esté dividida em: curso, palestra, dia de
campo, workshop, oficina, desfile, exposicéo, feira, campanha de promocao
social, rodada de negdcios, viagem, visita técnica, missdo, intercambio,
encontro, congresso, jornada, férum, convencao, seminario e simpoésio.

No Grafico 4 apresentamos a evolucdo do numero de horas por
treinamento promovidos pelo SESCOOP/PR durante o periodo de 1999 a
2012.
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Gréfico 4 — Crescimento do nimero de horas de treinamentos promovidos
pelo SESCOOP/PR
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Fonte: Gerencia do Desenvolvimento Humano — SESCOOP/PR

Na Tabela 1 estdo demonstrados, por meio de um quadro
comparativo, os indicadores do cooperativismo paranaense demonstrando a
evolucao no periodo de 2000 a 2011.
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Tabela 1 — Comparativo de indicadores

COOPERATIVISMO PARANAENSE

INDICADORES DO COOPERATIVISMO DE 2000 A 2011

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010
(F;f::'::“:)" 65 80 107 155 180 165 165 195 258 249 264
- 194 193 202 204 210 228 228 234 238 238 236
sl 243.224 245.884 266.523 319.627 368.175 407.312 451.642 496251 513.389 548.812  642.000
ﬁp‘ﬂ:s";’:)‘“’”’ 28460 35.693 39.282 43.673 47.489 48061 50.190 51.621 55319  59.000  59.400
E:g:";};,?g:s, 3554 6338 6439 8000 9920 6800 8529 110000 14425 14700 1.640,00
:33",,‘},‘;,%’,’3"'"""’ 412,80 55830 710,70 718,80 744,90 781,90 898,00 1060,80 1.000,70 1.170,75
o 300,00 350,00 450,00 780,00 680,00 794,00 1.028,00 127510 1.000,00 1.011,00
Postos de trabalhos gerados 544.706 545.966 639.548 700.568 781.600 773.309 926.608 1.250.00 1.300.00 1.400.00
Part. PIB Agropecudrio/ PR x) 55 52 53 5 5 5 51 52 54 53 54

Fonte: Revista Parana Cooperativo Ano 7 Niumero 83

Depreende-se que muito dessa evolugéo esta diretamente ligada
ao trabalho de treinamento e desenvolvimento que € realizado em parceria
entre 0 SESCOOP/PR e todos os agentes de desenvolvimento humano das
cooperativas do estado.

Primando pelo bom conceito conquistado pelo sistema
cooperativista e por manter os bons resultados obtidos nestes ultimos anos,
dentre os modulos do programa estadual de qualificacédo, relatado no item
2.4.4, destaca-se o de postura ética e empresarial, cujo desenvolvimento se da,
principalmente, por intermédio do Codigo de Etica do Agente de

Desenvolvimento.

2011

321

240

735.000

62.300

2.200,0
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2.6 O CODIGO DE ETICA DO AGENTE DE DESENVOLVIMENTO HUMANO

Para discorrer sobre o Cobdigo de Etica do Agente de
Desenvolvimento Humano faz-se necessario antes uma contextualizacdo do
pensamento filoséfico que deu origem a ética, o seu surgimento no meio
empresarial e a sua importancia neste meio.

Na andlise filosofica de ética, esta é apresentada como sendo
uma conduta moral virtuosa que norteia o individuo, esta balizada pela
preocupacdo de distinguir o certo do errado, trata de estabelecer os
fundamentos e a validade das normas morais e de juizos de valor que
direcionam as a¢fes humanas.

Num olhar mais aprofundado sobre a Grécia Classica, Alencastro
(2010, p.27) traz que:

Socrates (470 -399 a.C) — o grande filésofo — afirmava que a
pergunta “como devemos viver nossas vidas? era a principal questéo
a ser respondida pela filosofia. E um problema que a ética procura
resolver, o que faz dela um assunto importantissimo.

O ensinamento de Platdo apresenta a ideia do bem e da verdade,
descreve que “no limite do cognoscivel é que se avista, a custo, a ideia do
bem”. Ja Souza apud Kant, (1995, p.184): “a virtude consiste na for¢ca moral da
vontade de um homem cumprir o seu dever’. A mesma autora ainda afirma

que:

Para Hegel (1770 — 1831), a vida ética ou moral dos individuos,
enquanto seres histéricos e culturais, é determinada pelas relages
sociais que mediatizam as relagBes pessoais, intersubjetivas.|...]
Dessa maneira, a vida ética consiste na interiorizacdo de valores,
normas e leis de uma sociedade, condensados na vontade objetiva
cultural, por um sujeito moral que os aceita livre e espontaneamente
através de sua vontade subjetiva individual. A vontade pessoal
resulta da aceitacdo harmoniosa da vontade coletiva de uma cultura.
(1995, p. 185)
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Os pensamentos filosoficos e a analise dos estudiosos mostram
que a ética ilumina a consciéncia humana, é universal, por estabelecer um
codigo de conduta moral valido para toda uma sociedade.

A ética, no meio corporativo, comecou a ser debatida no final dos
anos 1960, por consequéncia de uma série de escandalos no meio empresarial
norte-americano.

Os fatos mostram que o individuo passa grande parte do seu
tempo envolvido nas suas atividades profissionais, necessitando manter o
equilibrio e o cultivo das relacdes humanas saudaveis, melhorando sua
qualidade de vida e o ambiente no qual atua e mantém suas relacdes
profissionais.

Ferrel, Fraedrich e Ferrel, descrevem que:

O sucesso de um sistema econémico depende tanto de sua estrutura
filoséfica quanto da presenca de individuos que acreditam em
filosofias morais que aproximam pessoas em um mercado
cooperativo, eficiente e produtivo. H& uma longa tradicdo no
Ocidente, retroagindo a Aristotolis, de questionar se a economia de
mercado e a conduta moral do individuo sdo compativeis. (2001,
p.50)

A implantacéo do cédigo de ética nas organiza¢des ndo vem para
ser mais um modismo, vem para agregar valor as organizacoes, refletem os
preceitos morais praticados no seu meio. As normas inseridas neste codigo sao
orientativas e trazem consignadas as boas praticas desta organizacdo, bem
como a sua preocupacdo na formacdo de agentes sociais e na
responsabilidade social da organizacdo. A implantacao do cédigo de ética deve
refletir um alto grau de comprometimento da organizacdo para com 0S Seus
stakeholders. Empresas que possuem um cédigo de ética e tem a misséo e
visdo em conformidade, sdo empresas detentoras da confiangca dos seus
parceiros.

Ndo basta uma empresa ter um coédigo de ética redigido, é
necessario manter as praticas coerentes com o estabelecido neste codigo de
ética, manter as pessoas comprometidas e motivadas com o que ficou
estabelecido. Arruda (2002, p. 15) descreve que “O clima ético de uma

empresa depende muito de como séo percebidos as atitudes da alta
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administracao”, quando esta promove acdes que nao sdo coerentes com a
ética apregoada o clima ético fica seriamente comprometido. Quanto mais
éticas forem as a¢bes promovidas pela alta administracdo, mais forca e valor
adquire o cadigo de ética implantado, quando o contrario acontece, este cédigo
torna-se ineficaz.

O lider assume um importante papel como agente na manutencao
dos valores da organizacéo e torna-se um grande colaborador para assimilacéo
do Codigo de Etica por parte dos seus colaboradores. Segundo Alencastro,
(2010, p.108) “Lideranca e ética sdo temas estreitamente conectados. O lider
“‘determina o tom moral da organizagao, representando e reformulando seus
valores”. Blanchard e O’Connor, (1999, p.55) também afirmam que “uma
empresa que se guia por seus valores s6 ha um chefe, os valores da empresa”.
Refletindo assim, a importancia que a lideranca tem numa organizacao,
particularmente no que diz respeito a manutencdo de seus valores.

Na contextualizacdo do Agente Humano do SESCOOP/PR, um
cuidado é de que este agente mantenha uma conduta ética compativel com os
valores e filosofia do sistema cooperativista.

O Cédigo de Etica do Agente de Desenvolvimento Humano € um
documento elaborado, em conjunto, por duas turmas de Agentes de
Desenvolvimento Humano quando da realizacdo do 4° modulo do Programa
Estadual de Qualificacdo realizado em Maringa (PR) em julho de 2004 e tem

CcOmo principais premissas:

e unido, comprometimento, participacao;

e cumprir horarios, passar informacao, ir aos treinamentos;

e disseminar e praticar os conhecimentos adquiridos;

¢ vivenciar e disseminar os principios e filosofia do cooperativismo;

e contribuir com a integracdo do grupo, durante 0S eventos e
posteriormente;

e promover troca de experiéncias;

e incentivar e colaborar com a participacdo do outro;

e procurar ser fiel na avaliacdo do instrutor;

e incentivar as sugestdes nas avaliagoes;

e instrutor fazer a avaliacao da turma;
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divulgar o papel do agente dentro da cooperativa,

passar para o gerente, dentro do prazo de uma semana, sobre cursos,
reunides, procedimentos relativos ao papel do Agente de
Desenvolvimento Humano;

0 agente necessita de auxiliar, para desenvolver melhor suas atividades;
manter sigilo absoluto dos comentérios e discussdes feitas no grupo. O
que se fala aqui, fica aqui;

0 agente devera controlar quem ird aos cursos do SESCOOP/PR, pois
vem e-mail para todas as areas, e as vezes as pessoas ja foram sem o
agente saber. Fazer a inscricdo com o0 agente da cooperativa;
responsabilidade quanto a participacdo nos encontros, ndo apenas
assistir, mas questionar sempre;

respeito a pluralidade de opinides, saber ouvir e 0 momento de falar;
efetivar contratos com os patrticipantes no inicio dos eventos;

fazer o diagnéstico organizacional da sua cooperativa com
responsabilidade;

elaborar o LNT baseado na visao/ foco da cooperativa;

cumprir 0os prazos pré-estabelecidos de planejamento, replanejamento,
envio de documentos e relatérios dos eventos, confirmacdo de
inscricbes ao SESCOOP/PR;

manter sigilo de todas as informacgdes expostas ao grupo;

promover o intercambio de informacdes sobre cursos, instrutores,
namero de participantes, entre os membros do SESCOOP/PR;

opcdo (criar um grupo de e-mail's para troca de experiéncia,
informacdes, etc.);

planejar com responsabilidades a aplicacdo dos recursos oriundos do
SESCOOP/PR a partir da real necessidade da cooperativa;

alertar o SESCOOP/PR e demais cooperativas sobre acontecimentos
nao compativeis aos ideais do sistema,

divulgar junto a cooperativa as acdes e planos a serem desenvolvidos
pelo SESCOOP/PR;

aplicar integralmente as normas estabelecidas pelo SESCOOP/PR;
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e estimular a participagdo dos colaboradores das cooperativas nos
eventos promovidos pelo SESCOOP/PR;

e participar ativamente dos eventos promovidos pelo SESCOOP/PR;

e participar nas discussfes sobre atualizacdo e ou implantacdo de
sistemas a serem utilizados pelos agentes para 0 SESCOOP/PR,;

e contribuir com sugestdes e ou projetos com intuito de promover o melhor
desempenho dos agentes e ou eventos;

e ter e manter uma postura aberta a todas as experiéncias pessoais e
profissionais dos colegas de grupo;

e humildade para reconhecer as limitagbes pessoais.

O Programa de qualificacdo de desenvolvimento de agentes,
cenario para o desenvolvimento do codigo de ética apresentado,
desenvolve-se buscando integralidade do agente, sintonizadas com
premissas contemporaneas de treinamento, desenvolvimento e educacéo,

conforme ja discorrido anteriormente.
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CONCLUSAO

A identificagdo do cooperativismo, desde o seu surgimento até o
contexto atual, permitiu-nos mostrar uma breve evolucdo que este sistema vem
tendo e, por consequéncia, conquistou 0 respeito e o reconhecimento da
sociedade, bem como, o reconhecimento de 6rgdos e instituicdes nacionais e
internacionais.

Com foco no objetivo proposto, entendemos a alta relevancia do
SESCOOP - Servico Nacional de Aprendizagem do Cooperativismo, que foi
instituido a pouco mais de uma década, para o fortalecimento do sistema
cooperativista, em particular no estado do Parana. Os dados apurados
mostram o quanto o SESCOOP vem contribuido para o desenvolvimento,
aperfeicoamento e na evolucdo do sistema cooperativista, promovendo a
qualificagcéo profissional tanto dos colaboradores das cooperativas, quanto dos
cooperados, colocando as cooperativas num mesmo nivel de qualidade e
competividade das empresas privadas.

Defendemos o compromisso e a responsabilidade que cabe ao
SESCOOP em levar o ensino, a formacdo profissional, treinamentos, a
promocdo social dos trabalhadores, associados e funcionarios das
cooperativas visando uma continuidade no fortalecimento e crescimento deste
sistema, desempenhando um importante papel social e no desenvolvimento da
economia do estado, bem como do Pais.

O planejamento e a operacionalizacdo dos eventos promovidos
pelo SESCOOP/PR para as cooperativas paranaenses tem maior assertividade
quando analisados de forma criteriosa por profissionais preparados e
motivados dentro da realidade de sua cooperativa.

O agente de desenvolvimento humano € qualificado e preparado
para repassar ao SESCOOP/PR as demandas adequadas as necessidades da
cooperativa. Como o0 SESCOOP/PR nédo possui estruturas fisicas e humanas
nos locais onde os eventos ocorrem (nas cooperativas), esse profissional fica
incumbido desta responsabilidade.

E importante, igualmente, avaliar o desempenho e os resultados

desses treinamentos. Para isso, se utiliza de indicadores que avaliam o
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desempenho, eficiéncia e eficacia dos eventos realizados e a partir disso, €
possivel mensurar a evolucdo do conhecimento dos participantes dos
treinamentos proporcionados pelo SESCOOP/PR.

Hoje vemos que este programa implantado pelo SESCOOP/PR
vem ao encontro dos anseios do meio corporativo na formacdo de lideres e
equipes de alta performance, qualificados por meio da educagéao e treinamento.

Neste sentido, o SESCOOP/PR vem cumprindo com um
importante papel, ndo s6 dentro do sistema Cooperativista, mas também na
sociedade, ao formar os Agentes de Desenvolvimento Humano com as
competéncias profissionais necessarias, adquiridas por meio da educacéo e
formacéao profissional de qualidade.

Para lembrar: O beneficio que a estrutura enxuta do Sescoop vai

reverter em investimento na atividade fim para a cooperativa.

35



PROPOSTAS DE MELHORIAS

As atividades do SESCOOP/PR, tanto na area de capacitacdo

profissional e promocédo social, sdo planejadas em conjunto com as

cooperativas. O ponto de partida € a atuacdo do Agente de Desenvolvimento

Humano, utilizando o plano estratégico de desenvolvimento da cooperativa.

Buscando disseminar o fortalecimento do SESCOOP, da doutrina

cooperativista, o envolvimento dos Agentes de Desenvolvimento Humano e o

reconhecimento dessa atividade e considerando os aspectos levantados em

nosso trabalho, as melhorias propostas séo:

viabilizacédo, por meio do SESCOOP, de uma Universidade Cooperativa

com estrutura fisica propria e pesquisadores no tema "cooperativismo";

formacdo da governanga cooperativa - conselheiros fiscais e
administrativos — inserindo o trabalho do agente de desenvolvimento

humano no planejamento estratégico do negécio;

firmar parcerias com instituicdes de ensino (universidades, faculdades)
possibilitando descontos e facilidades de acesso ao publico alvo do
SESCOOP, melhorando seu preparo e consequentemente melhorar a

qualidade do trabalho do agente de desenvolvimento humano;

descentralizar estrutura administrativa e educacional do SESCOOP/PR
a cidades polos regionais onde existam expressividade em nuameros e
diversidade de cooperativas (Maringa e Cascavel), otimizando os
esforcos e aproximando o trabalho de seu publico;

firmar convénio com a Secretaria Estadual de Educacdo para insercao
do tema "cooperativismo" na grade de ensino das escolas estaduais e

universidades, difundindo o cooperativismo em outros ambitos;

estimular o reconhecimento da importancia do Agente de
Desenvolvimento Humano como instrumento de ligacdo entre o
SESCOOP/PR e as Cooperativas do estado;
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apresentar e sugerir a metodologia do Agente de Desenvolvimento
Humano estabelecida no SESCOOP/PR para o SESCOOP Nacional

com intuito de implementacédo nas demais unidades estaduais;

divulgar a metodologia do Agente de Desenvolvimento Humano para as
demais instituicbes do Sistema “S” mostrando uma diferente estratégia

de gestao;

estabelecer com critérios e procedimentos definidos a atuacdo do
SESCOOP/PR na formacao dos Agentes de Desenvolvimento Humano

dentro do sistema Cooperativista,;

propor uma metodologia de Agentes de Desenvolvimento Humano em
todas as cooperativas do estado, independente do seu tamanho,
considerando que atualmente somente cooperativas de médio e grande

portes possuem esta estratégia;

classificar a atuacdo do Agente de Desenvolvimento Humano,
considerando a funcgéo estratégica e operacional;

fortalecer a integracdo entre o SESCOOP/PR e as cooperativas,
propiciando reconhecimento do papel, tanto do Agente de
Desenvolvimento Humano, quanto do SESCOOP/PR, para a

sustentabilidade das cooperativas;

desenvolver e aperfeicoar um sistema informatizado para padronizar e

facilitar as acdes do trabalho do Agente de Desenvolvimento Humano;

construir uma ferramenta para quantificar e qualificar o trabalho
desenvolvido pelos Agentes de Desenvolvimento Humano, propiciando

maior assertividade nas agoes.
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O PAPEL DO AGENTE DE DESENVOLVIMENTO HUMANO NAS COOPERATIVAS

PARANAENSES.

RESUMO

A base principal para os programas de melhoria continua é a
constante capacitagdo das pessoas para patamares cada vez mais
elevados de desempenho e uma das primeiras etapas para a
realizacao do levantamento das necessidades de treinamento em
uma organizacao, seja ela de qualquer natureza, publica ou privada,
€ o diagnédstico situacional, a decisdo quanto a estratégia da
organizacao para a solugao e a implementacao da acao, da avaliagao
e o controle dos resultados das agdes de treinamento.

Nas cooperativas paranaenses existe um profissional denominado Agente
de Desenvolvimento Humano, este desempenha um importante papel no que
tange ao levantamento das necessidades de treinamento das cooperativas do
estado do Parana.

Para desenvolver a qualificacdo e formacdo profissional do
cooperativismo, foi estabelecido um modelo de estrutura onde cada
cooperativa mantém um funcionario, especialmente indicado e treinado para
ser o Agente de Desenvolvimento Humano. Este agente € responsavel por
identificar e priorizar as demandas por treinamentos, elaborar o plano anual e
operacionalizar as acbes dos eventos. Além destas atribuicbes, devera ser
interlocutor entre 0 SESCOOP/PR e a cooperativa.

O SESCOOP/PR - Servico Nacional de Aprendizagem do Cooperativismo
no Estado do Parana é responsavel pelo ensino, formacdo profissional,
monitoramento, organizacdo e promoc¢ao social dos trabalhadores, associados
e funcionarios das cooperativas paranaenses.

Esses profissionais déo toda a sustentabilidade ao trabalho desenvolvido
pelo SESCOOP/PR e, em alinhamento com o planejamento estratégico da

cooperativa, direcionam as necessidades a serem trabalhadas.
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PALAVRAS CHAVE

Implementacgao, treinamento, capacitacao, desempenho.

INTRODUCAO

Para facilitar a interlocugdo entre as cooperativas paranaenses e o
SESCOOP/PR, foi idealizada a figura do “Agente de Desenvolvimento
Humano”. Ele é o responsavel, na cooperativa, por identificar as demandas por
treinamentos e por auxiliar na operacionalizagcdo dos eventos, dando toda a
sustentabilidade ao trabalho do SESCOOP/PR. N&o basta treinar, é importante
viabilizar o crescimento integral da cooperativa, de acordo com a sua realidade
socioeconbmica.

Existem varios métodos de levantamento de necessidades de
treinamento, seja avaliar o processo de produgao, produtos
refugados, reclamacgdes de clientes, altos indices de manutencao,
outro método consiste em Plano de Desenvolvimento Individual, onde
as pessoas verbalizam clara e objetivamente quais as informacoes,
habilidades ou atitudes sdo indispensaveis para exercerem suas
atividades, ou ainda quando a introdugdo de novas tecnologias.

O diagnostico situacional ird determinar qual a direcao a ser
seguida ao treinamento, todos os fatores deverao ser considerados,
como forca de trabalho, eficiéncia e clima organizacional, o papel do
Agente de Desenvolvimento humano sera também de avaliar todos os
custos envolvidos e os beneficios esperados do treinamento.

Partindo-se da premissa de que o treinamento é uma resposta
estruturada a uma necessidade de conhecimentos, habilidades ou
competéncias, o sucesso dependera sempre de como a necessidade a

ser satisfeita foi identificada e mapeada.
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1. Aimportancia do Agente de Desenvolvimento Humano

Agente: € quem age, quem exerce alguma acao; que produz algum efeito.
E a pessoa encarregada da direcdo duma determinada ac&o; individuo que
produz ou é capaz de produzir determinado efeito ou resultado (Dicionario
Aurélio).

Desenvolvimento: € o ato ou efeito de desenvolver, passagem gradual de

um estagio inferior a um estagio mais aperfeicoado, adiantamento, progresso
(Dicionario Aurélio).

Agente de desenvolvimento humano: pessoa que promove 0 crescimento.

Os Agentes de Desenvolvimento Humano s&o responsaveis pela
identificacdo das necessidades de treinamento de sua cooperativa. Com 0
levantamento das demandas, os gestores podem definir com precisdo quais
cursos e programas de formacdo séo prioritarios. Os agentes também atuam
como intermediarios entre a cooperativa e 0 SESCOOP/PR, uma proximidade
que é considerada fundamental para o sucesso do trabalho de capacitacao
viabilizado pelo Servico Nacional de Aprendizagem do Cooperativismo.

O trabalho do agente de desenvolvimento humano envolve desde o
levantamento de necessidades, planejamento, execucdo e monitoramento dos
indicadores de eficacia. Atuam como centralizadores de demandas, que sao
identificadas e discutidas com as geréncias. Fazem a ponte entre as diversas
areas e definimos com precisdo nossas necessidades de capacitacdo e
qualificacdo, sempre em alinhamento ao planejamento estratégico da

cooperativa.

2. Principais meios utilizados para o levantamento de necessidades de

treinamento

A avaliacdo de desempenho é uma ferramenta que auxilia o Agente de
Desenvolvimento, a identificar se 0os empregados executam suas atividades
abaixo do nivel satisfatorio determinado pela Cooperativa.

O Agente, bem como os Gerentes de linha deve observar evidéncias de

trabalho ineficiente, como quebra de equipamento, atraso em relacdo a
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cronograma, numero elevado de problemas disciplinares, alto indice de
rotatividade e absenteismo.

Realizacdo de pesquisas, check list que coloquem em evidéncias as
necessidades de treinamento.

Quando ha modificacdo total ou parcial nas rotinas e processos de
trabalho, por solicitagéo de Gerencias e Supervisoes.

Nas entrevistas de desligamento é possivel obter dados sobre as razdes
gue motivaram a saida, € possivel neste momento identificar varias deficiéncias
da organizacdo. Analise dos cargos, proporciona um quadro das tarefas e

habilidades que o ocupante deve possuir, € a pessoa certa na atividade certa.

3. Programacao de treinamento

Apos o levantamento e identificagdo das necessidades de treinamento,
passa-se entdo para o desenho do programa de treinamento, neste sentido
Chiavenato (1999, p.302) esclarece que:

Programar o treinamento significa definir seis ingredientes basicos:
quem deve ser treinado, como deve ser treinado, em que, por quem,
onde e quando, a fim de atingir os objetivos do treinamento. O
programa de treinamento deve estar associado as necessidades
estratégicas da organizagdo. Comprar pacotes de treinamento, isto
€, programas ja pronto e ja vendido como produtos enlatados e
fechados nem sempre soluciona as necessidades da organizagéo. E
preciso avaliar as necessidades da organizacdo e das pessoas e
estabelecer critérios precisos para estabelecer o nivel de
desempenho almejado. Além disso, a organizacdo precisa estar
disposta a dar espaco e oferecer oportunidades para que as pessoas
possam aplicar as novas competéncias e conhecimentos adquiridos
no treinamento.

Desta forma conciliar o investimento com o retorno € o chamado
treinamento voltado para resultados. Estabelecer resultados para o treinamento

e compara-los, medi-los posteriormente torna-se indispensavel.
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4. Avaliacédo do programa de treinamento

A etapa final do Programa de Treinamento consiste na avaliacdo da
eficacia do treinamento aplicado, bem como se o mesmo atendeu as
necessidades da organizacdo, das pessoas e dos clientes. Segundo
Chiavenato (1999, p.306):

Como os programas de treinamento representam um investimento
em custo - 0s custos incluem materiais, tempo de instrutor, perdas
de producdo enquanto os individuos estdo sendo treinados e por
isso estdo afastados dos seus cargos — requer-se um retorno
razoavel desse investimento. Basicamente, deve-se avaliar-se o
programa de treinamento atende as necessidades para as quais foi
desenhado.Respostas as questfes podem ajudar a determinar a
eficacia do programa de treinamento: As rejeicdes e refugos foram
eliminados? As barreiras foram removidas?Os custos de trabalho por
unidade diminuiram?As pessoas se tornaram mais produtivas e
felizes?A organizacdo alcancou seus objetivos estratégicos e
taticos?Se a resposta as questdes acima foi positiva, o programa de
treinamento foi bem-sucedido.Se for negativa, o programa de
treinamento ndo atingiu seus objetivos e o seu esforco foi invalido e
sem efeito.

Os resultados do treinamento, em sua maioria s6 aparecem em longo
prazo, com a oportunidade de aplica-lo, com a preparacédo dos treinados para
as mudancas de atitudes necessarias, com a persisténcia e as possibilidades

de aceitar as mudancas.

CONCLUSAO

O capital humano deve ser bem aplicado e desenvolvido, e o treinamento
€ uma fonte de lucratividade porque tende a aumentar este capital. Ele valoriza
0 patrimoénio humano da organizagao.

Neste sentido o planejamento e a operacionalizagdo dos eventos
promovidos pelo SESCOOP/PR para as cooperativas paranaenses tém maior
assertividade quando analisados de forma criteriosa por profissionais
preparados e motivados dentro da realidade de sua cooperativa.

O agente de desenvolvimento humano é qualificado e preparado para
repassar ao SESCOOP/PR as demandas adequadas as nhecessidades da
cooperativa. Como o0 SESCOOP/PR nédo possui estruturas fisicas e humanas

nos locais onde os eventos ocorrem (nas cooperativas), esse profissional fica
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incumbido desta responsabilidade.

E importante, igualmente, avaliar o desempenho e os resultados desses
treinamentos. Para isso, se utiliza de indicadores que avaliam o desempenho,
eficiéncia e eficacia dos eventos realizados e a partir disso, € possivel
mensurar a evolucdo do conhecimento dos participantes dos treinamentos
proporcionados pelo SESCOOP/PR.

Hoje vemos que este programa implantado pelo SESCOOP/PR vem ao
encontro dos anseios do meio corporativo na formacédo de lideres e equipes de
alta performance, qualificados por meio da educacao e treinamento.

Neste sentido, 0 SESCOOP/PR vem cumprindo com um importante papel,
ndo so6 dentro do sistema Cooperativista, mas também na sociedade, ao formar
0os Agentes de Desenvolvimento Humano com as competéncias profissionais
necessarias, adquiridas por meio da educacdo e formacao profissional de

qualidade.
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