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COMPANHIA NACIONAL DE ABASTECIMENTO - CONAB
POLITICA DE GESTAO DE PESSOAS

CAPITULO I
POLITICA DE GESTAO DE PESSOAS

SECAO I
DEFINICAO

Art. 1° Para fins deste documento, Politica é o conjunto de decisdes explicitas adotadas
pela Companhia Nacional de Abastecimento - Conab, relativamente ao direcionamento dos
esforcos e das energias dispendidas por seus empregados, otimizando a concretizagao dos
propdsitos da organizacao.

Art. 2° A Politica de Gestao de Pessoas da Conab é o conjunto de principios e diretrizes que
orienta a conduta e o relacionamento com os empregados, baseada na sua missdo, visao e
valores, mediante processo interativo e estratégico, objetivando a concretizacdo dos
objetivos da Companhia e a valorizacdao das pessoas.

Paragrafo Gnico - Ressalta dessa relagao interna a necessidade de ordenar os papéis socio
organizacionais, estabelecer a forma das comunicagdes e definir a responsabilidade pela
tomada de decisbes. Esse ordenamento interno tem dimensdes estruturais,
comportamentais, tecnoldgicas, de acao gerencial voltada para os fins, objetivos e missao
da Companhia, e ainda de adaptacao as transformagdes ambientais.

Art. 3° A Politica de Gestdo de Pessoas da Companhia esta consubstanciada nas seguintes
diretrizes:

I - desenvolver técnicas administrativas e gerenciais modernas e ajustadas as estratégias
corporativas, disponibilizando canais e meios de comunicacdo que favorecam o acesso as
informacdes;

II - estabelecer politica voltada a captacdo e a retencdo de empregados;

III - adotar sistema remuneratério que estimule o desempenho profissional por meio de
incentivos;

IV - instituir carreiras compativeis com a organizacgao interna aspirada;

V - promover o continuo desenvolvimento das pessoas, estimulando a inovacdao e o
acompanhamento da evolucdo tecnoldgica, com o propodsito de evitar a obsolescéncia do
conhecimento e da informacao;

VI - implementar e manter condi¢des para o exercicio de uma acdo gerencial responsavel,
agil e dinamica;
VII - desenvolver e reforcar comportamento centrado na qualidade dos servicos prestados,

de forma a consolidar-se perante a sociedade por meio da ampliagao e fortalecimento das
relagdes interinstitucionais;
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VIII - manter ambiente interno integrado e propicio ao engajamento dos empregados nos
resultados pretendidos;

IX - valorizar os empregados com acdes voltadas a acessibilidade, responsabilidade
socioambiental, melhoria do clima organizacional, respeito a diversidade e transparéncia;

X - conscientizar empregados e gestores para o papel de corresponsaveis pela Politica de
Gestao de Pessoas, assegurando o seu cumprimento e a sua atualizacao.

Art. 4° As diretrizes da organizacao, seus principios éticos e sua politica administrativa,
quando incorporadas efetivamente pelos seus componentes (empregados e gestores),
tornam-se fatores de formacao de atitudes.

CAPITULO II
ORGANIZACAO EM MUDANCA

Art. 5° A gestdo estratégica da Conab deve garantir que a Companhia se perpetue ao longo
do tempo e desenvolva seu potencial continuamente, cumprindo a sua missao deser
referéncia como empresa de inteligéncia e de formulacdao e execucao de politicas publicas
voltadas a agropecuaria e ao abastecimento.

Art. 6° E missdo da Conab a sustentacdo de uma empresa moderna, eficiente e capaz de
dar respostas rapidas e eficazes as demandas da sociedade voltadas a garantia de renda ao
produtor rural, regularidade do abastecimento e segurancga alimentar e nutricional, entre
outras centradas no bem-estar social.

Art. 7° As mudancas e transformacdes originarias dos cenarios externo e interno devem
ser administradas com visao dinamica, propiciando que as informagdes e conhecimentos
sejam analisados em diferentes perspectivas, auxiliando no alcance da contextualizagao
necessaria para a execugao das agles exigidas ao crescimento da Conab.

SECAO I
GESTAO DO CONHECIMENTO

Art. 8° A gestdo do conhecimento deve ser reconhecida como recurso estratégico capaz
de aproveitar os recursos existentes na Companhia, para que as pessoas procurem,
encontrem e se utilizem das melhores praticas.

Art. 9° A principal finalidade deve ser a de agregar valor as informagdes existentes, apoiar
a geracdo de novos conhecimentos e lapidar os dados dispersos, tornando-os
compreensiveis e de facil aplicagdo por todos.

Art. 10 A gestdao do conhecimento requer que os colaboradores sejam estimulados, por
meio da cultura organizacional, a uma mudanca de comportamento, e valorizados por suas
ideias e contribuicdes, de modo que se conscientizem da importancia de produzir e transmitir
o conhecimento individual em beneficio da organizagao.

Art. 11 Os valores e as crengas integram o conhecimento e determinam, em grande parte,
o que o conhecedor vé, absorve, conclui e realiza, a partir de suas observagdes e
perspectivas, razdao pela qual o conhecimento existente na Companhia pertence
exclusivamente a ela e deve ser compartilhado e usufruido pelos empregados.
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SECAO II
AQUISICAO E TRANSFERENCIA DE CONHECIMENTOS

Art. 12 A Companhia deve gerar, armazenar e disseminar o proprio conhecimento, com
agilidade cada vez maior, a fim de garantir que seus empregados estejam prontamente
preparados para a apresentacao de propostas que visem a solucdao dos problemas
organizacionais.

Art. 13 A Conab deve reconhecer que grande parte do conhecimento de qualquer
organizacdo esta gravado na memoria dos empregados, o que impede que seja facilmente
estruturado e armazenado, sendo necessario o estabelecimento de relacdo direta com seus
detentores para que possa fluir no ambito da Companhia, sendo repassado entre os
empregados, de uma unidade organica para outra e entre unidades regionais.

Art. 14 A aquisicao e a disseminagao de conhecimentos devem estar intimamente atreladas
ao continuo oferecimento de atividades de capacitacao e desenvolvimento,externas ou a
distancia, ao incentivo a realizacdo de oficinas de aprendizagem, entre outras praticas que
estimulem o compartilhamento e a democratizagao dos conhecimentosindividuais.

SECAO III
INFORMACAO E COMUNICACAO

Art. 15 A Conab e sobretudo as unidades responsaveis pela aplicabilidade da politica de
gestdo de pessoas devem disponibilizar canais de comunicacdo com os empregados,
assegurando o acesso as informagoes que detém, recepcionando sugestdes e reclamacoes,
divulgando assuntos relevantes e de interesse da Companhia e do corpo funcional,
observadas as diretrizes que norteiam as agdes de comunicagao na Conab.

Art. 16 A comunicacdo, enquanto ferramenta estratégica, € imprescindivel para o
funcionamento da Conab, pois define os principios, diretrizes e estratégias que objetivam
orientar o relacionamento da Companhia com os seus diversos publicos, sendo determinante
para a consolidacao da cultura organizacional, uma vez que objetiva uniformizar a postura
do corpo funcional e dos gestores quanto as matérias de interesse.

Art. 17 E essencial que todos conhecam e pratiquem as diretrizes e orientacdes da politica
de comunicagao da Companhia, o que pressupde responsabilidade compartilhada de todas
as unidades organicas e conscientizagdo acerca do seu papel nesse processo.

Art. 18 O alinhamento de conduta dos integrantes do corpo funcional e gestores da Conab
deve ser consequéncia da utilizacdo sistematica de ferramentas de comunicacdo eficazes e
propicias a internalizacdo de valores, crengas e regras de conduta, ou seja, sdo alicerces
imprescindiveis a consolidacao da cultura corporativa.

Art. 19 A empresa que adota praticas de Governanca Corporativa deve entender como
indispensavel a utilizacdo de comunicacgdo clara e transparente, com o objetivo de envolver
0s empregados acerca dos assuntos que lhes interessa, medida que favorece a adogao de
uma postura participativa e o comprometimento de todos, minimizando expectativas
geralmente criadas por falta de informacdes.
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CAPITULO III
GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

Art. 20 A administracao de recursos humanos evoluiu para gestao estratégica de pessoas
a partir da aceitagdo da ideia de que os trabalhadores ndao deveriam ser considerados
como meros recursos produtivos e do concomitante reconhecimento do papel das pessoas
dentro da organizacao, agora aceitos como o principal ativo e um diferencial nas
organizacgoes.

Art. 21 As unidades organizacionais responsaveis pelo planejamento, desenvolvimento,
controle e avaliacdo dos processos pertinentes a gestdo de pessoas devem direcionar
esforcos para compreender a missao e a visao de futuro da Companhia, entendendo como
a contribuicdo individual dos empregados impacta na viabilizacao dos objetivos estratégicos
definidos.

Art. 22 Estrategicamente as unidades incumbidas da gestdao de pessoas devem atentar
para os seguintes desafios:

I - capacitacdo dos empregados com foco no desenvolvimento de competéncias;
IT - sucessao e transferéncia de conhecimentos;

IIT - renovacdo planejada do quadro de pessoal, garantindo o aumento ou a sucessao dos
empregados em processo de desligamento e a transmissdo do seu conhecimento aos que
permanecerao na organizacao;

IV - desenvolvimento de visao integrada da organizacao, por parte dos empregados, para
facilitar a melhoria de processos e a atuacdo integrada das equipes;

V - relagdo préoxima com as demais unidades, compreendendo suas necessidades
especificas e ajudando-as a viabilizar os projetos e negdcios da Conab, no que lhes
competir;

VI - qualificagao permanente dos gestores;
VII - atracao de pessoal;

VIII - contribuicdo efetiva com o desenvolvimento e evolugdo da cultura interna da
Companhia.

Art. 23 As unidades responsaveis pela gestdo de pessoas devem ser reconhecidas como
essenciais pela Conab, dada a especificidade de suas competéncias e a influéncia que
exercem no restante da Companhia.

Art. 24 As pessoas e 0 seu comportamento sao as principais engrenagens para que a
organizagao funcione e obtenha vantagens competitivas, se constituindo em fatores que
influenciam no sucesso ou fracasso de uma organizacao, advindo dai a complexidade que
permeia a gestao de pessoas.

Art. 25 Para neutralizar ou minimizar os gargalos resultantes dessa complexidade a
Companhia deve propiciar meios para que o empregado desenvolva:

I - analise critica para aceitacdo e proposicao de mudancas;
IT - nocdo definida e permanente de responsabilidade;
III - elevado espirito de equipe e de respeito as pessoas;

IV - capacidade de prever problemas e propor solugoes;
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V - capacidade para estabelecer clima de didlogo.

Art. 26 A Companhia deve buscar a conciliacdo entre os objetivos pessoais e o0s
organizacionais, considerando que interdependentes e semelhantes no sentido da
realizagdo.

Paragrafo Gnico - Para a consecucao desse intento, esforgos devem ser adotadosvisando
satisfazer as necessidades, aspiragcbes e autodesenvolvimento dos empregados,
proporcionando:

a) desenvolvimento da criatividade;

b) desenvolvimento intelectivo;
c) integracdo harmonica com o ambiente de trabalho.

Art. 27 O papel da gestao de pessoas tem mudado ao longo dos anos e, por conseguinte,
seus empregados devem acompanhar esse processo de mudanca, qualificando-se para o
desenvolvimento ou aperfeicoamento de habilidades, a saber:

I - integridade e coeréncia: capacidade que o profissional tem de se relacionar,
favorecendo que as outras pessoas se comprometam e cooperem com ele;

IT - flexibilidade: atitude para lidar com os imprevistos e contornar os momentos de crise;

III - intuicdo: melhora da capacidade de criacdo, auxiliando na rapida resolucdao de
problemas;

IV - ética: requerida a observancia dos padrdes éticos adotados pela organizacdao, que
devem seguir um conjunto de normas e principios de conduta, consubstanciado em padrao
de comportamento exemplar e irrepreensivel;

V - capacidade critica: habilidade para analisar criticamente toda tarefa que Ihe é delegada;
VI - iniciativa: materializar as boas ideias em pratica, agindo com velocidade e inovagao;

VII - compreensdo: entendimento e dominio da cultura da organizacdo, otimizando o
relacionamento com os companheiros de trabalho, clientes e fornecedores;

VIII - competitividade: ter metas claras, empenhando-se em ir além do que foi
programado;

IX - visdao no cliente: investir tempo sobre as necessidades das pessoas, buscando
identificar aquilo que as satisfaz;

X - compreensao interpessoal e empatia: sensibilidade para lidar e satisfazer aos demais;
XI - persuasado: influenciar e persuadir os demais para alcangar os objetivos propostos;

XII - autocontrole das emocoOes: controlar as situacdes dificeis e ter capacidade para
suportar com naturalidade aquelas de maximo estresse;

XIII - comunicagdo e negociagao: capacidade para iniciar conversas e se fazer entender,
ainda que a explicacao envolva assunto complexo;

XIV - agilidade para tomar decisGes: ndo deixar que a andlise excessiva dos
acontecimentos impeca a tomada de decisdo;

XV - aprendizado e desenvolvimento pessoal: disposicao para iniciar novas tarefas, buscar
novos enfoques ou novas formas de desempenhar as tarefas profissionais.
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Art. 28 A gestdo de pessoas deve dispor de mecanismos que possibilitem agregar esforgos,
aplicar normas e regramentos, recompensar desempenho, desenvolverhabilidade, manter
ambiente motivado, etc, monitorando os processos que lhe competem,entre outros os de:

I - programacgao e coordenacao das atividades de recrutamento e selegao, visando
identificar candidatos potencialmente qualificados ao suprimento de vacancias no quadro de
pessoal;

IT - manutencao e controle do quadro de pessoal da Companhia, identificando necessidade
de forga de trabalho;

IIT - proposicao de metodologias e definicdo de critérios disciplinando a movimentagao de
pessoal;

IV - manutencao, atualizacdo e controle das informacgbes cadastrais e funcionais do
empregado, desde a admissao até a demissao;

V - sistematizacdo e gerenciamento das rotinas da folha de pagamento e das relagdes
trabalhistas;

VI - avaliacao e recompensa pela atuacao profissional desejavel, de forma a reté-los;

VII - identificacdo das necessidades de capacitacdao e desenvolvimento de pessoas e
utilizacao dos meios indicados ao suprimento da aprendizagem requerida;

VIII - identificacdo e acompanhamento dos indicadores relacionados a satisfacdo dos
empregados e monitoramento do clima organizacional;

IX - manutencao e atualizacao do cadastro de credenciamento de instituicdes, entidades e
profissionais da area de saude e acompanhamento e fiscalizacdo quanto a utilizacdo dos
conveniados pelos usuarios;

X - realizacdo de pesquisas e avaliacdo de praticas de mercado relativamente a gestao
estratégica de pessoas, objetivando a identificacdo de oportunidades de melhoria e
proposicao de mudanga nos processos organizacionais correspondentes;

Art. 29 A Conab deve proporcionar condigdes para a permanente evolugao do empregado,
0 que permitird que os fatores organizacionais intrinsecos (treinamento, beneficios,
promogdes, reconhecimento, etc) e os extrinsecos (imagem e credibilidade do empregado,
problemas familiares, expectativas pessoais, etc), considerados importantes para o
desenvolvimento progressivo do empregado, sejam conduzidos de forma a traduzir a sua
motivacdo e nao a inibicdo de seu desempenho.

Art. 30 As unidades de gestdo de pessoas sdo responsaveis por selecionar, contratar,
treinar, remunerar e comunicar os acontecimentos da corporagao ao colaborador, mas, além
disso, uma empresa que possui essa unidade devidamente estruturada conquista a
confianca e fidelidade do empregado, o que interfere diretamente no desempenho,
motivacdo e expectativas dos integrantes do corpo funcional.

CAPITULO IV
GESTAO DE CARGOS, CARREIRAS E SALARIOS

Art. 31 A gestdo de cargos, carreiras e saldrios tem como principal ferramenta o Plano de
Cargos e Salarios, utilizado para determinar e sustentar as estruturas de cargos e salarios
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de uma organizacao, com o objetivo de alcancar o equilibrio interno e externo por meio da
definicao das atribuicdes, deveres e responsabilidades de cada cargo e, consequentemente,
0s respectivos niveis salariais.

Art. 32 A gestdo de cargos, carreiras e salarios deve contemplar, também, a administracao,
controle e a atualizagao do Plano de Fungdes de Confiangca (privativa dos empregados) e
Cargos em Comissdo (livre provimento), definindo critérios para a investidura, tarefas
tipicas ou atividades a serem desenvolvidas, além da tabela degratificacdes e beneficios
facultados.

Art. 33 O Plano de Cargos, Carreiras e Salarios é o instrumento de gestao que consiste em
criar as perspectivas de desenvolvimento e crescimento dos empregados, estabelecendo
critérios que permitam ao empregado vislumbrar sua trajetéria profissional na organizagao,
em termos de evolucgao salarial e de encarreiramento.

Paragrafo Gnico - E um instrumento flexivel que encampa a instituicdo do sistema de
carreira, regras de ascensao (promocgao e reclassificacdo) e politica salarial, deveres e
responsabilidades inerentes a cada funcao/espaco ocupacional e tem, entre outras,
implicagdes com o recrutamento e selecdao, o treinamento e com as alteragdes funcionais
dos empregados.

Art. 34 Estrategicamente a gestdo de cargos, carreiras e salarios deve objetivar:

I - readequacao de estruturas, processos e perfis, com a requerida agilidade, garantindo
transparéncia e longevidade ao plano de cargos, carreiras e salarios;

II - estruturacao do processo de gestao do desempenho, atentando para os aspectos
culturais;

IIT - priorizacdao da progressao por mérito, com regras claras que estimulem o
autodesenvolvimento profissional;

IV - proposicao de solugdes que atendam as necessidades da Conab, sem desrespeitar as
limitacOes impostas pela legislacao;

V - proposigao de solugdes que minimizem o problema de desvio de fungao.

Art. 35 A Conab deve adotar a pratica de efetuar pesquisa periédica de mercado, com a
finalidade de obter elementos de comparacao entre a estrutura salarial da Companhia e os
niveis de remuneracdao praticados por empresas do mercado no qual a organizacdo se
insere, propondo medidas corretivas a defasagem salarial identificada e a perda do poder
aquisitivo de seus empregados.

SECAO I
CAPTAGCAO E PROVIMENTO DE PESSOAL

Art. 36 Entende-se por captacao de pessoal o conjunto de atividades voltadas a obtencao
de mao de obra potencialmente qualificada, no mercado de trabalho, a partir do
estabelecimento de perfis ocupacionais especificos e respectivos postos de trabalho com
caréncia de pessoal.

Art. 37 O processo seletivo da Conab deve objetivar:

I - a identificacao dos candidatos que apresentam a qualificacao requerida ao desempenho
das atribuicdes e cumprimento das responsabilidades da fungao/espago ocupacional que
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vai assumir, visando manter ou aumentar o desempenho e a eficiéncia do pessoal e bem
assim a eficacia da organizacao;

II - a redugdo dos riscos de contratacdo de mao de obra inadequada as vagas
disponibilizadas, mediante a definicdo de critérios seletivos eficazes.

Art. 38 O processo seletivo com vistas ao suprimento das vacancias existentes na Conab
deve ser realizado por meio de concurso publico, atendendo aos ditames da Constituicdo
Federal (Art. 37, II e §29), pré-requisitos estabelecidos no Plano de cargos, Carreiras e
Saldrios e demais normativos internos e legislagdes que se aplicarem.

Art. 39 O prazo de validade do concurso e as condicdes de sua realizacao serao fixados em
edital préprio, sendo esse o instrumento apropriado para veicular as regras que devemreger
o certame, incluindo as caracteristicas de cada etapa, bem como os critériosclassificatoérios,
eliminatorios e demais requisitos fixados pela legislacdo pertinente.

Art. 40 Provimento é o ato administrativo de preenchimento de vaga existente no quadro
de pessoal e poderd ocorrer mediante contratacdo de concursado, promocao vertical,
readaptacao, readmissao (retorno) e reintegracao, observadas as disposicoes legais e/ou
judiciais aplicaveis a cada situacgao.

Paragrafo inico - Ha ainda o provimento para vacancias ocorridas nos cargos em comissao
de livre provimento e destituicdo, conforme disposicdes estatutarias da Companhia.

SECAO II
ALOCAGAO E RETENCAO DA FORCA DE TRABALHO

Art. 41 A alocacao e a manutencdo ou retengao de pessoal de alto nivel € um dos fatores
mais importantes para as organizacdes, que precisam cada vez mais de profissionais
comprometidos e motivados.

Art. 42 A alocagao consiste na insercao dos contratados a partir da participagdo em
processo de integracdo organizacional, compreendendo as dimensdes do trabalho
propriamente dito, a agregagao a equipe de trabalho e os aspectos culturais da instituigao.

Art. 43 Investir na qualificacdo e motivacdao, necessarias ao enfrentamento dos desafios
organizacionais, é condicdo imposta as empresas que desejam ver os recursos financeiros
investidos em treinamentos transformados em resultados para a organizacao.

Art. 44 Com esse objetivo, a Companhia deve atentar para as seguintes praticas de
retengao:

I - Estimulo aos funcionarios:

01 - E necessério investir na capacitacdo dos empregados, criando ambiente propicio
a inovacao;

02 - E preciso estabelecer metas e criar projetos e formas de valorizar os
conhecimentos das pessoas, que possuem expectativas diferentes nesse sentido.
E preciso oferecer oportunidades de crescimento pessoal e destaque profissional.

II - Plano de cargos, carreiras e salarios:
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01 - O constante estimulo aos empregados deve se fazer acompanhar de um bom
plano de cargos, carreiras e de remuneracao;

02-E importante que conhecam bem a Companhia e tudo o que ela tem aoferecer.

III - Valorizagdo do individuo:

01 - As pessoas precisam se sentir valorizadas, o que advém do reconhecimento que
sdo importantes para a organizagao;

02 - Apds a execucao de determinada tarefa o empregado precisa sentir que é
fundamental para aquela fungao e parte integrante da organizacao;

03 - Descobrir o que faz o empregado se sentir realmente valorizado. Apds isso,
fazé-lo entender que os resultados o tornam relevante para a organizacdo, aumentar
suas responsabilidades e demonstrar confianga nele.

IV - Comunicacgao:

V -

VI -

11 »

01 - A comunicacao organizacional deve ser clara e objetiva. Os empregados devem
sempre estar incluidos em comunicados envolvendo seus trabalhos ou projetos, o que
faz com que se sintam parte importante do negodcio.

Ambiente de trabalho:

01 - O ambiente de trabalho desempenha um papel de destaque no quesito retencao
de talentos. Muitas empresas disponibilizam academia, salao de beleza, ou propiciam
a pratica de esporte em equipe, entre outras. As pessoas precisam sentir que o
ambiente de trabalho é acolhedor e feliz;

02 - E possivel melhord-lo em, pelo menos, dois aspectos: decoracdo e clima
organizacional. O primeiro diz respeito a estrutura fisica e o segundo a administracao
de pessoas;

03 - Permitir um certo nivel de personalizagdo e inserir objetos que tornem o espago
mais humanizado contribui para que as pessoas tenham a percepgao de um ambiente
receptivo. Quando os profissionais se sentem bem em um lugar, eles produzem melhor
e desejam permanecer.

Clima organizacional:

01 - Ainda em relagdo ao ambiente de trabalho, é importante prestar atengdo ao
clima organizacional. O autoritarismo, a pressao excessiva por resultados e a
competitividade desenfreada repelem os talentos da organizacdo. Trata-se de uma
dindmica doentia de relacionamentos;

02 - Atualmente as pessoas estao muito preocupadas com a qualidade de vida, sendo
importante a unido de todos em torno de um propdsito, um significado mais amplo para
as tarefas do dia a dia;

03 - Um ambiente assim caracterizado garante um clima agradavel e promotor da
felicidade do empregado, sua satisfacao, equilibra o nivel de estresse e impulsiona a
produtividade de toda a equipe;

04 - O clima organizacional é o termémetro do nivel de satisfacdo dos empregados no
dia a dia da empresa. Interferem no clima organizacional as relagdes de trabalho com
colegas e gestores, a maneira com que as pessoas interagem, o conforto fisico, o apoio
para realizacdo de tarefas, o estilo de gestdo e tudo aquilo que é importante para que
0 empregado se sinta bem no ambiente institucional.
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VII - Remuneracgao:

01 - Ao contrario do que ja se acreditou, a remuneragao nao pode ser considerada o
Unico atrativo para reter talentos. Mas isso ndo quer dizer que ela nao faca parte do
processo de valorizacao das responsabilidades e metas assumidas pelos empregados.

SECAO III
BENEFICIOS E VANTAGENS

Art. 45 A concessdo de beneficios e vantagens é parte do esforco de harmonizacdo dos
interesses da Conab com os de seus empregados. Tem o propdsito de melhorar aqualidade
de vida do corpo funcional e oferecer condigdes competitivas capazes depreservar e atrair
recursos humanos qualificados. E uma das formas de motivar o empregado e,
consequentemente, aumentar sua produtividade.

Art. 46 Representa a acao social da Companhia, cujo propdsito é desonerar o salario de
seus empregados e de oferecer-lhes melhor qualidade de vida.

Art. 47 O plano de beneficios e vantagens deve compreender conceituacdes basicas,
especificacdo do elenco de beneficios e vantagens concedidas, direta ou indiretamente, pela
Companhia, critérios para concessdo, qual a amplitude de empregados e/ou dependentes
tipicos e atipicos contemplados, qual o custo/beneficio gerado e a repercussao financeira
para a Companhia.

Art. 48 Beneficios: Estdao intimamente relacionados com a gradativa conscientizacdo da
responsabilidade social da organizacdo e tém o objetivo de desonerar o saladrio do
empregado daqueles servigos que possam ser prestados coletivamente, incluindo aqueles
gue visam criar condicdes de uma melhor qualidade de vida para a pessoa.

Art. 49 Os beneficios concedidos advém de:

I - legislagao trabalhista e previdenciaria imposta pelo governo;

II - exigéncias dos empregados quanto aos beneficios sociais;

III - exigéncias dos sindicatos e das negociacdes coletivas;

IV - interesse da organizacao em atrair e manter pessoal qualificado.

Art. 50 Vantagens: Correspondem ao conjunto de acréscimos estabelecidos numa situagao
peculiar do empregado, com aspectos remuneratoérios de servigos, tendo em geral, como
base de calculo, o salario de tabela.

Art. 51 S3o objetivos basicos do plano de beneficios e vantagens:
I - melhoria da qualidade de vida dos empregados;

IT - melhoria do clima organizacional;

III - redugdo da rotatividade de pessoal e do absenteismo;

IV - facilidade na atracao e na manutencao de recursos humanos;

V - aumento de produtividade em geral.
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SECAO IV
GESTAO DE TALENTOS

Art. 52 E fundamental que a organizacao consiga reter talento. Falhar neste ponto traz
custos expressivos para a organizacao, na medida em que o investimento na captacao e
desenvolvimento do talento é elevado.

Art. 53 A organizacao deve desenvolver competéncias que sejam identificadas pelos
talentos como uma empresa em que almejem trabalhar.

Art. 54 O estilo de gestdo, o sistema de recompensas, a aposta na formacdo dos
colaboradores, os padrdoes de comportamento e de atitudes, a formacdo de lacos
psicoldgicos entre a organizacao e o colaborador, e a gestao do binémio vida pessoal - vida
profissional, sdo caracteristicas que influenciam na captacao de profissionais talentosos.

Art. 55 Reter talentos em uma empresa faz parte de um processo em que a valorizagao
dos colaboradores deve ser constante e alinhada aos objetivos da organizacgao.

Art. 56 A Companhia deve idealizar banco de talentos, constituido a partir de informacoes
constantes do sistema de recursos humanos da Conab, visando identificar e gerenciar a
evolugdo do processo de capacitacdo e o desenvolvimento de competéncias dos
empregados, banco de informacgdes que contribuird para a identificagdo daqueles aptosa
exercerem funcgdes de lideranca e/ou outras que requeiram perfil especifico.

CAPIiTULO V
GESTAO DE DESEMPENHO

Art. 57 A Conab deve adotar uma concepgao moderna de gestdao de desempenho que
atenda as expectativas da Companhia e seus empregados, que observe as orientagdes
emanadas dos 6rgdos de controle da administracao publica, com modelo alinhado a diversos
aspectos - estratégicos, culturais, estruturais e de pessoal — que compdem a dinamica
organizacional.

Art. 58 A gestdao de desempenho integra o conjunto de ferramentas utilizadas para o
alinhamento da politica de gestao de pessoas com a estratégia organizacional. Abrange o
avanco salarial, a movimentacao de pessoal, as carreiras e 0s cargos, 0s processos de
trabalho, o ajuste continuo entre as condicOes fisicas e psicoldgicas de trabalho asestruturas
e arquiteturas organizacionais, e os comportamentos da alta lideranca, dos gestores e de
todos os empregados da empresa.

Art. 59 O objetivo primario da gestao de desempenho, na Conab, é favorecer a criacao de
um ambiente fisico e psicoldgico de trabalho que, por meio da cooperacdo, da colaboragao
e do didlogo, incentive o corpo de empregados da Companhia a atingir o padrdo de
desempenho necessario a realizacdo dos objetivos e metas institucionais e setoriais.

Art. 60 A avaliacdo de desempenho é o instrumento utilizado para a apreciagao sistematica
do desempenho profissional, possibilitando identificar a evolucao do empregado nas
competéncias que se aplicam a sua fungdo ou espago ocupacional,
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devendo ser utilizada anualmente, em periodos bem definidos e embasada em regras
claras e uniformes.

Art. 61 Os objetivos especificos da gestao de desempenho sao:

I - apoiar a implementacao de acdes estratégicas;

IT - subsidiar o desenvolvimento de iniciativas de educacdo corporativa;
IIT - fundamentar o processo de movimentagcao de pessoal;

IV - valorizar o mérito profissional;

V - desenvolver mecanismos de interacao entre gestores e empregados;

VI - estimular o desenvolvimento de capacidade de autogerenciamento.

CAPITULO VI
AVALIACAO DE GESTORES

Art. 62 A Conab promovera, periodicamente, avaliagdo dos componentes da Diretoria-
Executiva, Superintendentes, cargos em nivel e Gerentes, por multiplas fontes, objetivando
0 acompanhamento sistematico do desempenho apresentado ao longo de determinado
periodo e o cumprimento de metas estabelecidas no Planejamento Estratégico, com vistas
a manutencao na fungao ocupada. O detalhamento se dara em normativo interno especifico.

CAPITULO VII
CAPACITACAO E DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS

Art. 63 A unidade de capacitagdo e desenvolvimento € responsavel por estabelecer,
conceituar e regulamentar os principios basicos relativos ao planejamento, a execucdo, a
avaliacao e ao controle das atividades de treinamento, desenvolvimento e educagao, na
modalidade presencial e a distancia, com vistas a melhoria da performance profissional
dos empregados da Conab.

Art. 64 Investir em capacitacdo profissional € um dos principais caminhos para assegurar
a qualidade da equipe e alcangar o sucesso pretendido. A capacidade critica, de execucao
e a habilidade de se reinventar diariamente é fundamental para que o principal ativo de
uma empresa, que sao as pessoas, sinta-se pronto para os desafios.

Art. 65 A politica de capacitacdo e desenvolvimento de pessoas deve propiciar aos
empregados a oportunidade de formacgao, reciclagem ou aperfeicoamento em areas de
conhecimento de interesse da Companhia, dentro de uma Vvisdo sistémica de
desenvolvimento de pessoas.

Art. 66 A Companhia deve assegurar-se da efetiva aplicagdo dos conhecimentos adquiridos
pelos empregados em cursos de capacitagao e desenvolvimento, em prol dos seus objetivos,
por um tempo minimo compativel com os valores financeiros dispendidos.
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SECAO I
EDUCAGCAO CORPORATIVA

Art. 67 A educacao online é exigéncia da sociedade da informacdo, portanto pertinente aos
contextos socieconOmicos e tecnoldgicos centrados na conectividade, disponibilidade,
sustentabilidade e parcerias.

Art. 68 A educacao corporativa tem como premissa a disseminacao do conhecimento,
independente do lugar e do momento, por meio da utilizacao de ferramentas que propiciem
a captacao do conhecimento presente na organizacao (empregados, clientes, fornecedores
e comunidade) e sua adequada disseminacdo para facil utilizagdo, sempre que necessario.

Art. 69 Os objetivos da universidade corporativa sao:

I - oferecer treinamentos especificos para os empregados, personalizados quanto as
politicas, estratégias e objetivos organizacionais, podendo abranger todas as areas de
atuacao da organizacgao;

II - ampliar a educagdao continuada, como uma forma de estimulo ao crescimento
profissional e pessoal dos colaboradores. Os cursos sao ministrados pelas préprias empresas
ou por meio de outras instituicbes parceiras;

IIT - possibilitar a execucao de treinamentos internos com foco nas diretrizes da empresa,
eliminando alguns investimentos externos e oferecendo mais eficdcia na absorcdo da
aprendizagem e formacao do pessoal envolvido.

Art. 70 Imbuida do interesse de dispor desse importante recurso institucional, a Alta
Direcao autorizou a criacdo da universidade corporativa da Conab, que tem contribuido
sobremaneira para o planejamento e execucdo de atividades de capacitacdo mais
estruturadas e personalizadas as necessidades do corpo funcional, o que desobriga a
Companhia de utilizar-se somente de treinamentos ofertados pelo mercado.

Art. 71 A administracdo da universidade corporativa esbarra em multiplos desafios, para
além daqueles inerentes ao processo educacional, devendo-se investir em pontos que
podem se traduzir em resultados mais significativos para a Conab, destacando-se:

I - formacdao de multiplicadores: escolher pessoas comunicativas, com perfil pré-ativo e
formadores de opinides para transmitir, de forma precisa, as informagdes desejadas e
disseminar conhecimento técnico, valores e politicas;

II - identificacdo do cliente interno: definir o perfil exigivel das pessoas que irdo participar
das atividades de capacitacdao e desenvolvimento, refletindo acerca da real necessidade de
participacdo, quais os problemas que se pretende sanar e quais os resultados que sao
esperados;

IIT - identificacdo das necessidades: realizar entrevistas, questionarios, coletar
informacgdes em pesquisa de satisfacdo e em avaliagbes de desempenho para mapear os
principais gargalos que precisam ser sanados;

IV - avaliacdo de resultados: efetuar levantamentos que englobem a relagao
custo/beneficio dos resultados produzidos pelas atividades de capacitacdo e
desenvolvimento, valores agregados em termos de incremento de produtividade,
ajustamento comportamental, melhoria das relagdes interpessoais, entre outras;
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V - feedback a Alta Direcdo: informar resultados obtidos a Alta Direcdo, para que se
conscientize da importancia de se investir nos integrantes do quadro de pessoal da Conab
e dos beneficios advindos dessa capacitagao.

Art. 72 O Programa de Educacao Corporativa da Conab deve contemplar acdes educativas
voltadas ao crescimento profissional dos empregados, compreendendo atividade de
treinamento, desenvolvimento e de educagao.

CAPITULO VIII
SEGURANCA, HIGIENE E MEDICINA DO TRABALHO

Art. 73 As organizagdes precisam implementar acdes que garantam a seguranca e saude
do colaborador, disponibilizando infraestrutura adequada para atender as necessidades
dos trabalhadores, uma vez que a criacdo de ambiente de trabalho acessivel e seguro é
garantido por dispositivos legais.

Art. 74 Seguranca do Trabalho: é o conjunto de atividades de reconhecimento, avaliagdo
e controle dos riscos, requerido a prevencdao dos acidentes de trabalho. S3ao medidas
técnicas adotadas para prevenir ou eliminar riscos a seguranca e integridade fisica dos
trabalhadores.

I - as medidas visam proteger o trabalhador de riscos inerentes a funcdo (contaminacdo
por materiais bioldgicos ou quimicos, acidentes com maquinas, etc.) ou genéricos, como
choques, incéndios, entre outros.

II - a Conab deve se utilizar de varios meios para efetivar a seguranca do trabalho, a
exemplo de:

01 - fiscalizar os locais de trabalho, identificando e tomando providéncias para reduzir
ou eliminar situagdes de risco;

02 - supervisionar a aquisigao, distribuicdo e manutengao dos equipamentos de
protecao individual — EPIs, orientando e fiscalizando quanto a sua utilizagao;

03 - treinar os trabalhadores em relacdo as medidas de seguranca, higiene,
ergonomia, uso de maquinas e equipamentos;

04 - criar planos para lidar com possiveis emergéncias, como incéndios,
alagamentos e outras catastrofes;

05 - participar do estudo de projetos de futuras construcdes, implantacdes ou
reformas de edificios, recomendando medidas preventivas, definindo alocalizacao
dos equipamentos de segurancga e delimitando areas insalubres e periculosas;

06 - investigar, registrar e analisar os acidentes de trabalho, propondo medidas
corretivas e preventivas;

07 - coordenar e orientar tecnicamente a criacao das Comissdes Internas de
Prevencao de Acidentes — CIPAs;

08 - promover, anualmente, a Semana Interna de Prevencdo de Acidentes no
trabalho;

09 - elaborar PPRA (Programa de Prevencao de Riscos Ambientais), PCMSO
(Programa de Controle Médico de Saude Ocupacional), LTCAT (Laudo Técnico de
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Condicdes Ambientais do Trabalho), PPP (Perfil Profissiografico Previdenciario), Analise
Ergondmica dos postos de trabalho e Auto de Vistoria do Corpo de Bombeiros;

10 - observar as Normas Regulamentadoras (NRs), do Ministério do Trabalho e
Emprego, relacionadas a seguranca e medicina do trabalho.

Art. 75 Medicina do Trabalho: atua no diagndstico, prevencdo e tratamento de doencas,
em especial as relacionadas as doengas ocupacionais/profissionais, visando ainda:

I - preservar a qualidade de vida do empregado, desenvolvendo acdes que promovam a
manutencao da sua salde fisica, mental e social, amparando-o nos casos de doengas ou
acidentes;

II - avaliar a capacidade laborativa do empregado para o exercicio da fungdao/espaco
ocupacional de contratacdo, por meio dos exames médicos obrigatorios (admissional,
demissional, periédicos, mudanca e retorno ao trabalho);

III - qualidade de vida é definida pela Organizacdo Mundial da Saude - OMS como “a
percepcao que um individuo tem sobre a sua posicao na vida, dentro do contexto dos
sistemas de cultura e valores nos quais estad inserido e em relacdo aos seus objetivos,
expectativas, padroes e preocupacoes”.

Art. 76 As dimensdes e os respectivos indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho - QVT
sao inter-relacionados e podem ser percebidas pelo empregado como positivas ou
negativas. Sao elas:

I - compensacdo justa e adequada: equidade salarial interna, equidade salarial externa e
beneficios;

II - condicOes de trabalho: condicdes fisicas seguras e salutares e jornada de trabalho;

III - oportunidade de uso e desenvolvimento das capacidades: autonomia e possibilidades
de autocontrole, aplicacdo de habilidades variadas e perspectivas sobre o processo total
do trabalho;

IV - oportunidade de crescimento continuo e seguranga: oportunidade de desenvolver
carreira e seguranga no emprego;

V - integracgao social no trabalho: apoio dos grupos primarios, igualitarismo e auséncia de
preconceitos;

VI - constitucionalismo: normas e regras, respeito a privacidade pessoal e adesdo a padrdes
de igualdade;

VII - trabalho e o espaco total da vida: relacdao do papel do trabalho dentro dos outros
niveis de vida do empregado;

VIII - relevancia social da vida no trabalho: o trabalho deve ser uma atividade social que
traga orgulho para as pessoas em participar de uma organizagao.

Art. 77 Os programas de qualidade de vida no trabalho tém como objetivo criar uma
organizacdao mais humanizada, mediante maior grau de interatividade, responsabilidade e
de comprometimento das pessoas, devendo a Conab desenvolver acdes com foco na
qualidade de vida no trabalho, entre outras:

I - promover ciclo de palestras que promovam a abordagem periddica de temas de
relevancia a promogao da seguranca e medicina do trabalho e qualidade de vida (tabagismo,
sedentarismo, dependéncia quimica, diabetes, estresse, estilo de vida e alimentacdo
saudavel, educacdo financeira,empreendedorismo na pratica, meio ambiente
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e qualidade de vida, etc), abrindo aos empregados a possibilidade de alargar os
conhecimentos, discutir sobre a matéria e sugerir pontos de melhoria;

II - ajudar os funcionarios a identificar riscos potenciais de saude por meio de programa
voltado ao mapeamento de indicadores basicos de saude, como indice glicémico, pressao
arterial, indice de massa corporal e circunferéncia abdominal, etc, considerados
responsaveis pelo desencadeamento de doencgas croénicas;

IIT - implantar opcdes de lazer, atividades esportivas, sociais, culturais e recreativas
(concursos de desenho, poesia, caminhada corporativa, ginastica laboral, etc) com o
objetivo de estabelecer clima de compromisso e estima entre os empregados, englobando,
sempre que possivel, seus familiares.

CAPITULO IX
GESTAO ESTRATEGICA DA QUALIDADE

Art. 78 O objetivo principal da gestdo estratégica da qualidade deve ser a melhoria
continua, o que requer que os objetivos e metas do programa sejam orientados para o
alcance dos objetivos estratégicos do negdcio, para os valores e principios organizacionais,
lideranca inovadora, satisfacao dos clientes, desenvolvimento organizacional e para a
melhoria continua de seus processos, produtos, servicos e relacionamentos.

Art. 79 Sao finalidades de um programa de qualidade:
I - aumentar a produtividade e a competitividade;

II - utilizar recursos com maior eficiéncia;

III - fazer certo da primeira vez;

IV - provocar mudancgas na cultura organizacional;

V - introduzir novos métodos de gerenciamento;

VI - provocar mudanga de postura e atitude.

Art. 80 A Conab deve promover concursos internos que exijam esforco intelectual e que
desafiem a criatividade e a imaginagao dos empregados, voltados a apresentagao de ideias
criativas, inovadoras ou originais e que sejam Uteis do ponto de vista organizacional.

Paragrafo Unico - Por intermédio da exploracdo do ambiente, do desenvolvimento de
ideias geradoras de melhorias e passiveis de serem colocadas em pratica, a Conab
descobrird empregados estudiosos e bem-informados, curiosos, corajosos, perseverantes
e empreendedores, podendo assim identificar e premiar potenciais humanos pertencentes
a organizacao.

Art. 81 Ha atualmente a disposicdao da organizacdo um conjunto de ferramentas auxiliares
a gestdo estratégica da qualidade, que possibilitam o diagndstico e mapeamento dos pontos
fracos e fortes da ambiéncia laboral, entre elas; pesquisas de clima, entrevistas de
desligamento, mapa de vulnerabilidades, mapeamento das demandas trabalhistas, entre
outros.
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CAPITULO X
RELACOES TRABALHISTAS E SINDICAIS

Art. 82 A Conab deve viabilizar, por meio de atitudes éticas e transparentes, um canal de
relacionamento com o0s empregados e suas entidades representativas, utilizando-se de
todos os meios legalmente aceitaveis para a solucdo das questdes negociadas.

Art. 83 Sao condicdes para melhorar as relagoes trabalhistas e sindicais:

I - politica clara de RH;

IT - localizagao de problemas, definicao de causas e implantacdo de solugoes;
IIT - relagdes amistosas com os representantes dos empregados;

IV - didlogo permanente com sindicatos;

V - treinamento das liderangas para a negociacao;

VI - tratamento igualitario;

VII - anadlise do ambiente sdcio-organizacional, relativamente a empresa, ao empregado e
a sociedade;

VIII - motivacdo do empregado e avaliacao de seu comportamento.

Art. 84 A interligacdo entre o gerenciamento das relagdes trabalhistas/sindicais e a area de
gestdao de pessoas é tanto maior quando os problemas envolvem os mecanismos de
remuneracao, beneficios e cldusulas sociais, ambiente organizacional, etc.

CAPITULO XI
GESTAO DE PESSOAS E LEGISLAGCAO

Art. 85 A Companhia deve cumprir suas competéncias regimentais em conformidade com
a Constituicdo da Republica Federativa do Brasil/1988, Consolidagdo das Leis do Trabalho
- CLT e demais legislagdes e normativos internos que se aplicarem.

Art. 86 Na condicdo de empresa publica, a Conab deve obedecer aos principios de
legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia. Deve, ainda, nortear-se
por padrdes éticos e de responsabilidade social, o que favorece a redugdo de problemas e
a manutengao de ambiente mais justo e de valorizagao e respeito aos integrantes do corpo
funcional.

CAPITULO XII
REPRESENTACAO DO EMPREGADOR NA JUSTICA DO TRABALHO

Art. 87 Preposto é a pessoa que atua em audiéncias na Justica Trabalhista, na condicao de
representante do empregador, exigindo-se que seja hecessariamente empregadoda
reclamada, sob pena de nao ser aceito pelo juiz, que podera decretar a revelia.
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Art. 88 Com relacao ao preposto, a Companhia deve atentar para as seguintes questdes:

I - oindicado nao precisa conhecer o reclamante e tampouco ter trabalhado com ele. Basta
gue tenha conhecimento das ocorréncias e dos documentos apresentados nos autos para
gque consiga prestar os esclarecimentos requeridos a defesa do empregador, sempre com
respostas firmes, objetivas e convincentes;

II - ndo é somente o conhecimento das informagdes que faz um bom preposto; boa dicgao,
vestimenta adequada, seguranca e compostura sao qualidades bem-vindas;

III - é recomendavel que o preposto tenha conhecimento dos procedimentos judiciais, de
como se comportar em audiéncia e, sobretudo, que saiba da importdncia que seu
depoimento tera para o deslinde do processo. Deve demonstrar confianca e tranquilidade,
agindo sempre com respeito e urbanidade;

IV - declaragdes ou relatos imprecisos ou divergentes podem ser entendidos como
confissdao, que é a aceitacao daquele determinado acontecimento como verdade da forma
gue esta sendo alegado pela parte contraria;

V - a capacitagao adequada do preposto pode evitar a ocorréncia de inUmeros prejuizos a
organizacdo, motivo pelo qual é necessario se investir na preparagao do empregado que
exercera essa funcdao perante a Justica do Trabalho, afinal o custo do investimento sera
inferior ao risco de uma sentenca desfavoravel;

VI - afigura do preposto nao deve ser confundida com a do advogado, pois os dois exercem
papéis distintos. Assim, a presenca do advogado ndo dispensa o comparecimento do
empregador ou de seu representante legal.

CAPITULO XIII
DISPOSICOES FINAIS

Art. 89 Esta Politica de Gestdo de Pessoas sera revisada anualmente e alterada quando
necessario.

Art. 90 O tratamento de dados pessoais que derivar do cumprimento deste instrumento,
devera acontecer em conformidade a Lei Geral de Protecao de Dados Pessoais, Lei N°
13.709/2018. (Texto incluido pela Resolu¢do Consad n° 014 de 23/7/2021).

Brasilia-DF., Abril/2018
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Companhia Nacional de Abastecimento

GLOSSARIO

Objetivando a padronizacao de entendimento desta Politica de Gestao de Pessoas, dos
sistemas de informacodes e dos meios de comunicacdes da Companhia, ficam estabelecidas
as seguintes conceituagoes:

Atribuicao: Eo poder concedido ao dirigente de unidade organica, para o desempenho de
suas fungdes gerenciais.

Capacitagao: Visa a prevengdo contra a obsolescéncia do conhecimento e tem a finalidade
de manter a forca de trabalho atualizada e capaz de adaptar-se as mudangas ambientais.

Caracteristicas Pessoais: E a estrutura de referéncia mental de cada pessoa, a qual
embasa as decisdes tomadas e os comportamentos demonstrados. Sdo as caracteristicas
psicoldgicas de cada pessoa.

Cargo: E um conjunto delimitado de tarefas e papéis sécio-organizacionais que apresentam
substancial identidade de natureza, complexidade, responsabilidade e condicdes de trabalho
em que sao executadas.

Cargo em Comissdo: de carater precario e transitério, de livre provimento, ocupado por
pessoa que mantém relagcdo de confianga com a autoridade responsavel pela indicagdo e
dispensavel a qualquer tempo (ad nutum).

Clima Organizacional: Percepcao e descricdo dos gestores e empregados quanto as
politicas e praticas adotadas pela Conab. Reflete o pensamento coletivo sobre os modelos
e comportamentos dominantes no ambiente de trabalho, envolvendo inovacao,
desempenho, carreira, relacionamento interpessoal, comunicacao institucional.

Companbhia: E a designacdo que deve ser dada sempre em referéncia a Conab.

Competéncia: E o poder atribuido a uma unidade organica, para o desempenho de suas
atividades e atingimento dos resultados organizacionais.

Comportamento: E a forma pela qual uma pessoa demonstra o0 que sente, pensa ou quer.

Concurso Publico: Procedimento administrativo que tem por finalidade a investidura em
cargo efetivo, a qual depende de aprovacao prévia em concurso publico de provas ou de
provas e titulos, podendo ser realizado em duas etapas, conforme dispuser a lei ou o
regulamento do respectivo plano de carreira.

Conhecimento: Um conjunto consciente e acessivel de dados, informacdes, conceitos e
percepcoes adquiridos através de educacgdo e/ou experiéncias. E o que cada um pode
perceber e entender. E o “saber”.
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Cultura Organizacional: Eo conjunto de habitos e crencas estabelecidos por meio de
normas, valores, comportamentos e expectativas compartilhados por todos que trabalham
na organizagao. Constitui o modo institucionalizado de pensar e agir.

Desempenho: E o conjunto de resultados apresentados pelo empregado, a partir das
tarefas executadas, responsabilidades assumidas e metas alcangadas.

Diretoria Executiva: E o 6rgdo executivo de administracdo e representacdo, cabendo-lhe
assegurar o funcionamento regular da Conab em conformidade com a orientagdao geral
tracada pelo Conselho de Administracao - Consad.

Diretrizes: S3o principios estabelecidos pela Diretoria Executiva, de conhecimento
generalizado, que orientam as decisdes, de forma a contribuir para o delineamento dos
objetivos da Companhia.

Diretrizes de Gestao de Pessoas: Instrucdes, orientacdes ou indicagdes direcionadas as
acoes fundamentais em gestdo de pessoas e que devem ser consideradas no planejamento
e na execucdo das atividades.

Educacao Corporativa: Processo de educagao continuada com o objetivo de garantir a
atualizagdo e o desenvolvimento dos servidores em todas as areas de atuagdo da
organizacdo. E uma visao de longo prazo que une as praticas de corporativa gestdo de
pessoas as de gestdo do conhecimento, gerando resultados compativeis com os objetivos
estratégicos institucionais.

Empregado: E a designacdo que deve ser dada a pessoa que integra o quadro de pessoal
da Companhia, prestando servicos de natureza ndao eventual.

Forca de Trabalho: Pessoas envolvidas na realizacdo de determinado processo detrabalho.

Funcao de Confianca: E aquela exercida em carater transitdrio, privativa dos empregados
integrantes do quadro de pessoal permanente e para a qual é estabelecida uma gratificagao.

Gestao de Pessoas: Conjunto de politicas, métodos e praticas de uma organizagao voltado
a propiciar condicbes para que os trabalhadores possam desenvolver o seutrabalho,
favorecendo o desenvolvimento profissional, a relacdo interpessoal, a saude e a cooperagao,
com vistas ao alcance efetivo dos objetivos estratégicos da instituicdo.

Habilidade: E a capacidade demonstrada de desenvolver tarefas fisicas e mentais
pertinentes ou exigidas por seu trabalho. E como aplicamos nosso conhecimento ao
trabalho, colocando-o em pratica.

Matriz: E a denominacao utilizada para a administracao central da Companhia, em Brasilia
- DF.

Metas: S3o as quantificagoes fisico-financeiras dos objetivos definidos nos Planos de Acao.

Missdo: E a razdo de ser da Companhia, qual seja "Promover a garantia de renda ao
produtor rural, a seguranca alimentar e nutricional e a regularidade do abastecimento,
gerando inteligéncia para a agropecuadria e participando da formulacdo e execucao das
politicas publicas".
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Planejamento: Considerar a natureza do futuro, decidindo antecipadamente as
alternativas para um curso de acao, prevendo dificuldades potenciais e preparando-separa
supera-las, a fim de alcancar o objetivo desejado.

Planos de Agao: S3ao conjuntos de acgdes indicativas das atividades da organizagao em
suas diversas areas de atuacao.

Politicas: S3o orientacdes delimitadoras da acdo da Companhia, dentro das quais as
decisdes serdo tomadas, tendo em vista as contingéncias dos ambientes interno e externo.

Posto de Trabalho: Lugar ocupacional em que o servidor atua, reunindo as atribuicdes
associadas ao seu processo de trabalho e a sua unidade de lotacdo.

Promocgao: E a alteracao funcional que se processa horizontal/verticalmente, de acordo
com critérios preestabelecidos.

Quadro de Pessoal: Forga de trabalho e/ou contingente de recursos humanos necessarios
a concretizacao dos produtos ou servicos, definidos em quantidade e qualidade adequadas
para cada unidade organica.

7

Reclassificacao: E a movimentacdao do empregado, sem alteracao salarial, decorrente de
sua passagem para outro posto de trabalho dentro da mesma classe ou para classe de cargo
diferente desde que pertencentes a mesma faixa salarial.

Remuneracao: Soma do salario-base ao conjunto de adicionais peculiares ao empregado.
Retencgao: Praticas que visam atrair e manter as pessoas na instituigao.

Salario-Base: Contraprestacdo devida pelo empregador ao empregado, como retribuigdo
dos servigos ajustados no contrato de trabalho/servico. E o valor estipulado na tabela
salarial, para a classe de cargo/espaco ocupacional, de acordo com o Plano de Cargos e
Salarios da Companhia.

Sede: E a denominacdo utilizada para a administracdo central das Superintendéncias
Regionais.

Talento: Habilidade que pode ser desenvolvida ou aperfeigoada. Trata-se de um gosto
especial, uma aptidao, uma predisposicdo espontanea a algo que atinge sua plenitude por
meio de treinamento, disciplina e perseveranca. Nesse sentido, ser muito bom em
determinada atividade somente depende da pessoa. Diz o ditado que “todo talento é 1%
inspiragcao e 99% transpiragao”.

Unidades Organicas: S3o as areas integrantes da estrutura organizacional da Companhia.

Valores Organizacionais: Conjunto de regras que balizam os atos da Diretoria Executiva,
gestores e empregados da Conab, e que devem ser transmitidos e postos em pratica.

Visdao: Representa o conjunto de intencdes e aspiracdes para o futuro, estando a da
Conab assim definida: “Ser referéncia como empresa de inteligéncia, formulacdo e execucao
de politicas publicas voltadas a agropecuaria e ao abastecimento.”
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