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EM BUSCA DO COMPROMETIMENTO: UMA PROPOSTA PARA IMPLANTACAO
DE UM PROGRAMA DE DESENVOLVIMENTO DE LIDERANCA EM UMA
COOPERATIVA AGRICOLA

Camila Cavalli Trembulak

RESUMO

O presente artigo possui como objetivo propor um projeto de implantagdo de um
programa de desenvolvimento de liderangcas em uma cooperativa agricola. Como
base tedrica foi apresentado os temas desenvolvimento de lideres, cooperativa,
comprometimento e programas continuos de formacao. A metodologia utilizada para
esse artigo foi a de estudo de caso, no qual foi realizado o diagnostico e analise das
necessidades de uma cooperativa agricola do interior do Parana. Observou-se que
havia a auséncia de um programa de desenvolvimento de liderancas e da identificagao
das competéncias organizacionais, o que fez com que outros processos fossem
prejudicados, como exemplo a selegcdo de novos talentos, comprometimento e a
rotatividade. O projeto proposto e implantado foi dividido em quatro momentos: 1.
Workshops de sensibilizagao dos temas; 2. Mapeamento do perfil das liderangas e
devolutiva do resultado no modelo de mentoria; 3. Mapeamento das competéncias
organizacionais; 4. Implantagao do projeto de desenvolvimento de liderangas. Conclui-
se que o programa tem apresentado resultados perceptiveis, porém ainda nao
mensurados em dados e que a cooperativa vem conseguindo aumentar o

comprometimento do time.

Palavras-chave: @ COMPROMETIMENTO; LIDERANCA, PROGRAMA DE
DESENVOLVIMENTO; COOPERATIVA.

ABSTRACT

This article aims to propose a project to implement a leadership development program
in an agricultural cooperative. As a theoretical basis, the themes of leadership
development, cooperative, commitment and continuous training programs were
presented. The methodology used for this article was the case study, in which the
diagnosis and analysis of the needs of an agricultural cooperative in the interior of

Parana was carried out. It was observed that there was a lack of a leadership



development program and the identification of organizational skills, which meant that
other processes were impaired, such as the selection of new talent, commitment and
turnover. The proposed and implemented project was divided into four stages: 1.
Workshops to raise awareness of the themes; 2. Mapping of the leadership profile and
feedback on the result in the mentoring model; 3. Mapping of organizational skills; 4.
Implementation of the leadership development project. It is concluded that the program
has shown noticeable results, but not yet measured in data and that the cooperative

has managed to increase the team's commitment.

Key words: COMMITMENT; LEADERSHIP, DEVELOPMENT PROGRAM;
COOPERATIVE
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1. INTRODUGAO

As organizagbes tém passado por constantes transformacgdes apds a
globalizagdo, exigindo delas uma maior capacidade de adaptacéo e flexibilidade a
essas mudancas, de modo que isto reflete principalmente no que se refere a mao de
obra especializada. Diante desta situagao, observa-se a necessidade de preparar os
profissionais que estdo - ou que irdo estar — a frente destas organizagcbes para que
consigam atender as necessidades destas a longo prazo, e para isso, construir o
comprometimento daqueles.

Seguindo esta linha de necessidade e construgdo do comprometimento, uma
cooperativa agricola criou um programa de Desenvolvimento de Liderangas, de modo
a transformar seu material humano existente, em uma verdadeira for¢a de lideres,
programa esse que sera o objeto de estudo do presente artigo. Para Ferreira e Sousa
(2019) as cooperativas sao organizagdes que tem como caracteristicas serem
sociedades focadas nas pessoas, o desenvolvimento coletivo faz parte da esséncia
do negédcio.

Quando nos referimos a importancia dada na formacao de lideres, essa se da
pelo fato que esta figura, desempenha um papel primordial dentro das empresas, ja
que sua atribuicdo € gerir pessoas e conduzir a organizacdo para o éxito de
resultados, passando a ser um fator de vantagem competitiva (KOUZES e POSNER,
2017).

Quando nos referimos aos programas de desenvolvimento, precisamos
compreender que ele é um processo de longa duragao, onde é focado nao apenas
nos profissionais que ja ocupam posicao de gestdo, mas também, servindo como
prospecto para todos os colaboradores que possuem competéncias para assumir
novas posicoes e que estdo alinhados com a estratégia e a ideologia da organizagao,
dai também, o incentivo do comprometimento (COSTA, 2022).

A formacao de lideres ganha contornos ainda mais exigentes, quando visto
sob a o6tica das cooperativas agricolas, estas que por sinal, tornaram-se essenciais
para, ndo sO organizar a mao de obra, mas também, a producdo de alimentos e
manufaturados (THEODORO; CALEMAN, 2022), num cenario econémico do Pais,
cada vez mais dependente deste setor (CEPEA,2022).

Para Lizote, Verdinelli e Nascimento (2017), o comprometimento

organizacional das equipes esta ligado diretamente a lideranga, sendo esse elemento



essencial para o alcance de melhores resultados e maior eficiéncia e eficacia nas
organizacdes. E importante pontuar ainda que, diante da importancia e atualidade que
um programa de desenvolvimento de lideres possui, bem como o impacto que o
comprometimento tem em relagao aos resultados das organizagdes, por si so, ja torna
desafiador a busca pelo embasamento literario, de modo que, a proposta de estudo
aqui proposto, ou seja, no ambito de uma cooperativa agraria (Que como sera visto,
possui suas particularidades), tornou-se o verdadeiro elemento motivador para
elaborar tal pesquisa.

Portanto, esse artigo tem como objetivo geral elaborar um projeto de
implantacdo de um programa de desenvolvimento de liderangas em uma cooperativa
agricola. Os objetivos especificos sao: realizar o mapeamento das competéncias das
liderangas da cooperativa a fim de identificar os conteudos a serem desenvolvidos no
programa de desenvolvimento de liderangas; fazer o levantamento das competéncias
organizacionais; e, elaborar um plano de acao para a implantacédo do programa de

desenvolvimento de liderangas.

2. REVISAO DE LITERATURA

Inicialmente, para permitir a melhor compreensdo do objeto de estudo do
presente artigo, se faz necessario abordar os seus pilares, sendo eles: os aspectos
da lideranca, os aspectos de cooperativa, a cooperativa em estudo, os aspectos do

comprometimento e o programa de desenvolvimento de lideres. Vejamos.

2.1 DOS ASPECTOS DA LIDERANCA

A lideranga € compreendida como a influéncia interpessoal, que é exercida
sobre um grupo de pessoas através da comunicagao, direcionando-as para o alcance
de um ou varios objetivos. Para Tannenbaum, Weschler e Massarik (1961) a lideranca
sempre ira envolver as tentativas do lider de influenciar no comportamento de um
liderado em determinadas situagdes para que se alcance um resultado.

O processo de liderar, que tem ganhado notoriedade nos ultimos anos, envolve

o compartilhamento dos objetivos, no qual os envolvidos buscam compreender e



colaborar com o processo para que seja alcangado o resultado final, entendendo o
que é preciso ser feito e como precisa ser realizado (YUKL, 2010).

Com o cenario de constantes transformagdes e mudancas socioambientais, a
presenca do lider dentro das organizagbes se torna importante para a eficacia
organizacional. O lider deve incentivar, motivar e direcionar a equipe, sendo que o
papel de autoridade nao sera suficiente para atender as necessidades da empresa.
Liderar € mover recursos para o cumprimento dos objetivos empresariais (ABELHA;
CARNEIRO; CAVAZOTTI, 2018).

Entende-se, portanto, que a lideranca é o processo de educar, orientar e
estimular as pessoas para que busquem melhores resultados em um ambiente de
incertezas, desafios e riscos (MACEDO et al., 2007). Além disso, para a lideranca
ser eficaz na atualidade deve-se basear nos principios morais, éticos e culturais nos
relacionamentos interpessoais. O lider precisa ter uma visao sistémica e estratégica,

conduzindo a sua equipe para que se atinja os resultados (SCHLEY et al., 2015).

2.2 DOS ASPECTOS DE COOPERATIVA

Cooperativa é compreendida como uma empresa centrada nas pessoas, que
se unem de maneira voluntaria para satisfazer necessidades econémicas, sociais e
culturais comuns, de maneira democratica e igualitaria. Considerando sua relevancia
faz-se necessario compreender suas particularidades, vantagens e seus desafios,
principalmente nas cooperativas do ramo agrario (THEODORO; CALEMAN, 2022).

2.3 DA COOPERATIVA OBJETO DE ESTUDO

A cooperativa que foi objeto de estudo foi fundada em margo de 2001, no
municipio de Mangueirinha, sudoeste do Parana, a partir da uniao de 28 agricultores
que tinham como foco otimizar sua produgado agricola. Atualmente conta com trés
pontos de recebimento e armazenagem de graos e seis unidades agropecuarias, de
maquinas e implementos agricolas, tendo a sua atuagao direta em cinco municipios
paranaenses (CODEPA, 2023).

A cooperativa objeto de estudo, atua em todo o processo de manejo da cultura

(comercializagdo de sementes, orientagao sobre plantio e tratamentos, recebimento e



armazenamento dos gréos), vindo ainda, a ser considerada referéncia em agricultura
de precisao e distribuicao de calcario na regido em que atua. Em sua estrutura possui
ainda, uma unidade de beneficiamento de sementes (feijao, trigo e soja) e uma fabrica
de ragao para gado de corte e leite.

Diante do crescimento apontado acima, e o que sera abordado mais a frente,
a escolha desta cooperativa em especial se da pelo fato de que tal esta executando
um programa de desenvolvimento de lideranga, ao qual conta com a participacéo de
vinte e um lideres que atuam nas suas sete unidades de atendimento ao cooperado,
denotando uma consciéncia de seus integrantes, principalmente fundadores, de
organizagcdo daquela, bem como, de evolugdo nas relagbes interpessoais e

administrativas.

2.4 DOS ASPECTOS DO COMPROMETIMENTO

Para Wagner e Hollenbeck (2020), o comprometimento pode ser compreendido
como uma fonte de vantagem competitiva, que influencia na tomada de decisbes e
que gera motivagao e engajamento entre os membros das equipes. Colaboradores
comprometidos se empenham mais no cumprimento de suas tarefas no trabalho, pois
ha a colaboracdo da equipe na execucdo do seu trabalho e dos objetivos
organizacionais, reduzindo a rotatividade (LIMA et al., 2020).

Para Tavares (2005) a comunicagédo organizacional € uma das variaveis que
geram comprometimento organizacional dos colaboradores. Pois, compreende que o
bom desempenho das instituicdes passa pela boa comunicagédo que ela possui com o
meio em que esta inserida e com suas partes.

O comprometimento das equipes, segundo Palacios, Vieira e Freire (2010) esta
relacionado ao clima organizacional. Portanto, existe uma relagdo positiva ja
percebida entre o clima (da organizag&o ou da equipe) e estar engajado, ter elevado
envolvimento com o seu trabalho, estar satisfeito profissionalmente, além de
apresentar boa assiduidade e baixa rotatividade organizacional.

Para Sa e Lemoine (1998), mede-se a eficacia do comprometimento através
da adeséo a ideologia da organizagao (crengas, valores, objetivos, entre outros), bem
como os esforgos que o colaborador exerce para ir além do que se espera em relagao

a sua funcédo, auxiliando a empresa a alcancgar suas metas e objetivos.



Em estudos realizados por Bambacas e Patrickson (2008) foi identificado que
a transparéncia das relagdes de lider e liderados, a qualidade do feedback oferecido,
a clareza e frequéncia de comunicacgao e a participagao colaborativa das partes, sao
facilitadores do desenvolvimento do comprometimento. Entendeu-se que a partir de
uma relagdo baseada em verdade, abertura e dialogo, consegue-se desenvolver com
mais facilidade a confianca nos trabalhadores (BAMBACAS; PATICKSON, 2008).

Para Borges-Andrade e Pilati (2001) o comprometimento organizacional possui
fatores pessoais relativos aos colaboradores, que vao desde as atividades que

desempenham até a qualidade da lideranca.

2.5 PROGRAMA DE DESENVOLVIMENTO DE LIDERES

O programa de desenvolvimento de liderangas tem como principal objetivo
proporcionar e desenvolver conceitos, conteudos e métodos adequados para o
desempenho do lider, incentivando neles o protagonismo nas organizacbes. Com
essa percepcao, reforgca-se a importancia que o papel de lideranga tem nas
organizagbes, promovendo mudangas no comportamento e atitudes dos seus
liderados (PEIXOTO; ALVES, 2015).

O desenvolvimento das liderangas tem ganhado cada vez mais notoriedade e
investimento por parte das empresas, pois, busca-se direcionar os lideres para seus
objetivos estratégicos, alinhados com seus valores e crengas, gerando influéncia
sobre um grupo de pessoas para o alcance de objetivos e metas. A capacitagdo da
lideranca, também, auxilia na redugao de impactos negativos no clima organizacional
(ROBBINS, 2006).

Quando nos referimos ao desenvolvimento, entendemos que ele € um
processo longo se comparado ao treinamento (capacitagdo imediata e técnica). No
desenvolvimento o trabalhador permanece adquirindo conhecimento, preparo e
experiéncia no decorrer do tempo, por vezes, esse processo tem como foco futuros
cargos a serem ocupados dentro da organizagao e que requerem novas capacidades,
habilidades e atitudes (BOEHS, 2021).

Diante disso, a auséncia de um plano de desenvolvimento ou um programa mal
elaborado, sendo realizado de qualquer maneira sem o acompanhamento necessario,

contribuira para um impacto negativo na organizagao, visto que a lideranga n&o



conseguira de maneira efetiva aplicar os direcionamentos da empresa e, nem, as boas
praticas do mercado no que se refere a gestdo de pessoas. E, desta maneira,
interferindo no engajamento e produtividade da equipe (BONARDI, 2022).

Para Goleman (2015), desenvolver liderangas nas organizacbes € uma
estratégia para impulsionar, estimular e conduzir os lideres na busca de resultados
através do envolvimento e colaboracao de todos, além de ser uma fonte de motivagao
para todos os envolvidos no processo. Ja no ambito de uma cooperativa, para
Ferreira, de Souza e Amoedo (2018) possibilitar o aprimoramento da méo de obra das
cooperativas permite contribuir na formagdo do homem cooperativo, participativo,
guiado pela cultura cooperativista, assim como no diferencial competitivo
organizacional.

Diante do exposto, verifica-se a importancia da criagdo de um programa de
desenvolvimento das liderancas em um ambiente de cooperativa, a fim de possibilitar
o desenvolvimento de competéncias estratégicas, com o intuito de garantir mais

eficacia de resultados nas organizacoes.

3. IDENTIFICAGAO E DIAGNOSTICO

Realizado o estabelecimento das bases que auxiliam na compreensao do
objeto do presente Estudo, passar-se-a a fase de identificagao e diagnéstico do plano

de desenvolvimento aplicado na Cooperativa em especial.

3.1 DO PLANO DE DESENVOLVIMENTO NA COOPERATIVA ESTUDADA

A empresa objeto de estudo foi fundada no ano de 2001 no municipio de
Mangueirinha/Parana, iniciando com uma unidade de recebimento e beneficiamento
de grdos. Com a expansao ocorrida nos ultimos dez anos, bem como o aumento de
cooperados, viu-se a necessidade de ampliar a sua operagédo, surgindo assim mais
trés unidades de recebimento e beneficiamento de graos, bem como a implantacéo
de lojas de implemento agricola e veterinarias, para atender a um novo nicho de
mercado — criagao de gado de corte e gado leiteiro.

Com essa expansao, situacdes como a falta de mao de obra, baixo
comprometimento das equipes e busca pelo desenvolvimento constante das



liderancgas, fizeram com que a alta gestdo da cooperativa procurasse um profissional
da area de gestdo de pessoas para desenvolver a implantar um programa de
desenvolvimento de liderangas. Atualmente a cooperativa conta com uma equipe de
vinte e um lideres atuando nas mais variadas areas — administrativo e operacional,
que estao divididos nas nove unidades de atendimento ao cooperado.

Diante do exposto, iniciou-se o desenvolvimento de um plano de acgao para
implantar o projeto de desenvolvimento de lideres da cooperativa. Como uma das
principais queixas relatada pela gestao era a dificuldade de mao de obra para atender
as necessidades da empresa, em um primeiro momento foi realizado um workshop
com as liderancas sobre o tema “Gestdo de Pessoas e Recrutamento e Selecao”.
Esse momento tinha como objetivo preparar as liderangas no processo de selecionar
novos colaboradores e gerenciar as pessoas das equipes, ja que o setor de recursos
humanos da cooperativa nio realizava essa atividade nas unidades.

Dando continuidade ao processo de dessensibilizacdo das liderangas e para
atingir o objetivo especifico de realizar o mapeamento das competéncias, foi
organizado um workshop sobre tema focando em competéncias pessoais e da
organizacado (visdo, missdo e valores). Neste momento, foi criado o manual de
competéncias da CODEPA, sendo elas: comunicacdo; trabalho em equipe;
inteligéncia emocional; organizacdo; pré atividade; lideranca e gestao de pessoas;
intra empreendedorismo.

Em paralelo a esse movimento, foi realizado o mapeamento de perfil dos
lideres através da ferramenta Assessment, com o objetivo de identificar as
potencialidades e aspectos a serem melhorados na equipe. Cada membro do projeto
passou pela fase de mentoria e apresentagcdao dos resultados individuais para
possibilitar a eles a reflexdo e o autoconhecimento. Com o levantamento dessas
informacdes, foi dado inicio ao plano de agao para a implantacdo do programa de
desenvolvimento de liderangas que sera apresentado a seguir.

4. METODOLOGIA
O presente trabalho adotou a estratégia de pesquisa de estudo de caso, que

tem como foco, investigar um fenémeno dentro do contexto real, especialmente

quando entre os dois nao existe um limite definido de forma clara (YIN, 2010).



Em um primeiro momento, foi definido como plano de agao trés workshops com
a tematica Gestdo de Pessoas, Recrutamento e Selecdo e Competéncias, com o
objetivo de dessensibilizar o grupo que fara parte do programa de desenvolvimento
de liderangas.

Durante os workshops foi langado o seguinte questionamento “Quais
competéncias os profissionais que atuam na CODEPA precisam ter para um bom
desempenho profissional?”, a coleta dos dados foi feita através de uma dindmica de
grupo. Diante dos dados coletados foi criado um Manual de Competéncias da
CODEPA, sendo elencada as seguintes competéncias como essenciais:
Comunicacao; Trabalho em Equipe; Inteligéncia Emocional; Organizacao; Pro
Atividade; Lideranca e Gestao de Pessoas; Intraempreendedorismo.

Posteriormente, foi realizado o mapeamento de perfil dos lideres que fardo
parte do programa de desenvolvimento de liderangas através da ferramenta
Assessment e feito a devolutiva através de mentoria individual, com o objetivo de
permitir a eles a percepgédo do seu momento atual.

ApoOs a coleta dessas informacdes, foi dado inicio ao plano de acédo para
implantar o programa de desenvolvimento de liderangas da cooperativa, sendo

descrito conforme a figura 1.
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Com o resultado desse compilado de informagdes, propde-se um plano de
acgao para a implantagao do programa de liderangas que sera apresentado no préximo

tépico.

5. APRESENTAGAO DOS RESULTADOS E DA PROPOSTA DE
INTERVENGAO

Conforme abordado anteriormente, havia uma auséncia de um Programa de
Desenvolvimento de Lideranga na cooperativa estudada, gerando como
consequéncia falta de mao de obra para atender a constante expansdo da
organizacao e baixo comprometimento dos times (principalmente em periodos de
safra). Diante do exposto, iniciou-se o processo de implantagdo do programa.

Para atender a essa demanda, foi estruturado um Programa de
Desenvolvimento de liderangas focado em competéncias que foram identificados
pelos lideres nos workshops realizados no processo de dessensibilizag&o, sendo elas:
Comunicagao; Trabalho em Equipe; Inteligéncia Emocional; Organizagao; Pré
Atividade; Lideranca e Gestdo de Pessoas; Intraempreendedorismo. Para Stoner e
Freeman (1994) os programas de treinamento e desenvolvimento tém como objetivo
desenvolver conhecimento e habilidades nos profissionais.

Para garantir a maior efetividade no processo de aprendizado dos participantes
do programa, as competéncias serdo apresentadas em modulos contendo a teoria e
a pratica da tematica. Para Gongalves (2010) o treinamento tem a fungao de integrar
os participantes para melhorar a socializagao e a aprendizagem coletiva, as atividades
praticas sao facilitadoras na absorgédo do conhecimento e informagdes para o fazer
profissional.

Para o programa de desenvolvimento de liderancas foi pensado em um plano
de acao com modulos, dividido nos seguintes temas: A importancia do Feedback;
Comunicacéao; Trabalho em Equipe; Inteligéncia Emocional. Sendo que os encontros

foram trimestrais conforme o cronograma a seguir:



Figura 1. Médulos do Programa de Desenvolvimento de Liderangas
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Optamos em iniciar o programa de desenvolvimento de liderangas pela
tematica feedback, visto que essa sera a base para o desenvolvimento das demais
competéncias. No médulo sobre feedback foi apresentado aos lideres a importancia
da ferramenta no desenvolvimento das equipes, bem como os modelos de feedback
que podem ser utilizados no dia a dia. Para Cohen e Fink (2003) o feedback € uma
oportunidade de obter informacgdes sobre o desempenho, além de medir os resultados
e a eficacia. Para Donat (2017) o feedback € um dos fatores que pode influenciar o
comprometimento organizacional, sendo positivo quando o colaborador se sente
pertencente a empresa.

Apods, desenvolvemos o modulo sobre a comunicacgdo, por entender que essa
€ uma competéncia basica que ira interferir no desenvolvimento das demais. Além de
que, foi trazido pela gestao a necessidade de abordar esse tema com os lideres, visto
que em alguns momentos esse processo apresentava falhas. No treinamento sobre
comunicacado foram apresentados os conceitos de comunicacdo, o processo de
comunicacado e mecanismo que facilitassem o desenvolvimento dessa competéncia
no dia a dia da cooperativa. Para Tavares (2005) a comunicagdo é um dos fatores
principais que geram o comprometimento dos colaboradores com a organizagao,
motivo pelo qual o processo de comunicagao deve estar na estratégia da empresa.
Para que a comunicacao seja efetiva, ela precisa ser planejada pensando nos canais
e instrumentos de comunicagdo para atingir a todo o publico envolvido na

organizagao.



Posteriormente, a pedido da diretoria da cooperativa, trabalhamos a tematica
Trabalho em Equipe. Para que o aprendizado gerasse participagdo e engajamento
dos participantes, para esse modulo foi desenvolvido um TEAL (Treinamento
Experimental ao Ar Livre) com uma série de dindmicas que abordam a tematica. O
TEAL é um método de treinamento que une o corpo e a mente em atividades de
desenvolvimento pessoal, buscando promover o autoconhecimento, desenvolvimento
de equipes e proporcionar o gerenciamento de situagcdes inesperadas e adversas
(JUNIOR; MATEUS; SOUTO, 2008). Para Robbins (2009) uma das variaveis que
determina a satisfagdo e o comprometimento com o trabalho sdo os colegas do
colaborador ou a equipe em que esta inserido.

Dando continuidade ao Programa de Desenvolvimento de Liderangas da
cooperativa, foi abordado a tematica Inteligéncia Emocional. Esse tema foi trabalhado
no més de dezembro, por anteceder a safra e esse ser um periodo gerador de
estresse nas equipes, visto a grande demanda de trabalho. No mdodulo trabalhamos a
importancia da inteligéncia emocional no dia a dia, além de exercicios envolvendo o
tema. Para Guimaréaes (2019) as frequentes exigéncias do contexto organizacional,
como o controle emocional, a produtividade, a entrega das metas e os
relacionamentos interpessoais, faz com que por vezes o individuo apresente
dificuldade em lidar com a pressao, cobrancas e demais situacdes da empresa. Os
lideres precisam desenvolver a capacidade de compreender os sentimentos dos
colaboradores, de gerir suas emogoes e a de terceiros, de intervir quando de maneira
assertiva quando surgirem problemas, além de perceber como esta o clima dentro da
organizagao, para que assim sejam vistos como confiaveis (GOLEMAN, 2015).

O programa de desenvolvimento de liderangas na cooperativa sera continuo,
tendo como assuntos a serem abordados nos proximos meses: Liderancga; Gestao de
Pessoas e Intraempreendedorismo. Percebemos, nos modulos aplicados até o
presente momento, grandes ganhos em relacédo aos lideres que serdo apresentados

a seguir.

6. CONSIDERAGOES FINAIS

A implantacdo de um programa de desenvolvimento de liderangas foi essencial
para o fortalecimento do comprometimento organizacional dos lideres, esse empenho

refletiu diretamente no engajamento das equipes. Quanto mais os lideres estiverem



preparados para atender as demandas diarias da sua equipe, mais o time se sentira
pertencente a organizagao.

Percebemos, também, que ao realizar o mapeamento de perfil dos lideres
através do assessment e fazermos a devolutiva no modelo de mentoria, despertou
neles o interesse pelo autoconhecimento e pelo desenvolvimento constante. Essa
acao permitiu que o desenvolvimento do programa fosse assertivo, visto que com a
ferramenta pudemos conhecer melhor o time que participa do programa.

Ao mapearmos as competéncias organizacionais da cooperativa, otimizamos o
processo de selecdo de novos colaboradores e como consequéncia, reduzimos a
rotatividade e aumentamos o comprometimento do time, principalmente na época de
safra.

Vale observar que o programa de desenvolvimento de liderangas ainda nao foi
finalizado, e que os resultados obtidos sao percebidos, porém ainda ndo mensurados
em sua totalidade. Visto que estamos ainda na fase do desenvolvimento e
empoderamento dos lideres dessa cooperativa.

De maneira geral, conseguimos atender ao objetivo inicial tragado que era de
elaborar um projeto de implantagdo de um programa de desenvolvimento de
liderangas em uma cooperativa agricola. Além de perceber que, apos a implantagao,
ocorreu o aumento do comprometimento das liderangas e, consequentemente, das

equipes.
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