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RESUMO

Neste artigo, sera abordada a necessidade da implantagao de um programa trainee na empresa
Cooperativa de Crédito Sicoob Vale Sul. O problema identificado baseou-se na dificuldade em
reter talentos na instituicdo. A abordagem na pesquisa foi de natureza quantitativa e
exploratoria. A pesquisa se desenvolveu a partir de referencial tedrico. Os dados foram
coletados por meio de questiondrios aplicados e entrevistas. Os dados coletados foram
analisados, contextualizados e distribuidos em graficos e contextualizados. Foram evidenciados
alguns fatores, como sucessdo planejada, retencdo de talentos, fortalecimento da marca e
aumento da produtividade podem ser alcangados com a implantagdo de um programa de trainee
interno. O estudo da implantacdo de um programa trainee na cooperativa ¢ uma iniciativa
estratégica voltada para o desenvolvimento de talentos e aprimoramento da lideranga dentro da
institui¢do financeira. A implantagdo ¢ uma estratégia que pode fortalecer a instituicao,
preparando uma nova geracdo de lideres alinhados com sua missdo cooperativa, e capazes de
enfrentar os desafios em constante evolu¢dao do setor financeiro. Esse estudo serve como o
ponto de partida para essa jornada de desenvolvimento de talentos e crescimento sustentavel.

Palavras-chave: Programa Trainee; Retencdo De Talentos; Lideres.



ABSTRACT

This article addresses the need to implement a Trainee program at the company Cooperativa de
Crédito Sicoob Vale Sul. The problem identified was based on the difficulty in retaining talent
at the institution. The research approach was quantitative and exploratory in nature. The
research was developed based on theoretical references. Data were collected through
questionnaires and interviews. The treatment of collected data was analyzed, contextualized
and distributed in graphs and contextualized. It was found that actions that some points such as
planned succession, talent retention, strengthening the brand and increased productivity can be
achieved. The study of implementing a trainee program in the credit union is a strategic
initiative aimed at developing talent and improving leadership within the financial institution.
The implementation is a strategy that can strengthen the institution, preparing a new generation
of leaders aligned with its cooperative mission, and capable of facing the constantly evolving
challenges of the financial sector. This study serves as the starting point for this journey of
talent development and sustainable growth.

Keywords: Trainee Program; Talent Retention; Leaders.
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1 INTRODUCAO

1.1 APRESENTACAO/PROBLEMATICA

Atualmente, no mundo globalizado em que as empresas estdo imersas, as pessoas sao
parte fundamental para o crescimento e continuidade do negocio. Portanto, investir em um
plano para que o capital humano esteja cada vez mais engajado ¢ imprescindivel. Dessa
maneira, 0 ambiente torna-se mais favoravel ao desenvolvimento de ambas as partes, empresa
e recurso humano/intelectual.

Uma das maneiras encontradas por organizagdes e gestores de equipes € a implantagdo
de um programa trainee, interno ou externo, com foco em atrair e manter talentos (SOUSA;
SILVA, 2019). Esses programas tém por caracteristica, oferecer oportunidades de crescimento
profissional de maneira mais acelerada, com incentivos financeiros, beneficios e
reconhecimento por desempenho. E uma forma de promover uma competicdo sadia entre os
participantes, onde aqueles que mais se adequam a cultura e objetivos da empresa, sdo
promovidos para exercerem cargos de lideranca (SOUSA; SILVA, 2019).

Outro beneficio que um programa trainee traz ¢ o fortalecimento e a continuidade do
negocio, uma vez que a os cargos de lideranca sdo fundamentais estrategicamente. Dessa forma,
gestores mais preparados para lidarem com as situagdes que se apresentam, oferecem maiores
chances para a empresa se tornar perene no mercado, gerando uma imagem positiva tanto
interna quanto externa (SOUSA; SILVA, 2019).

Portanto, o objetivo deste estudo ¢ abordar a necessidade de implantagdo de um
programa trainee na empresa Cooperativa de Crédito Sicoob Vale Sul, uma vez que foi
identificada certa dificuldade em se reter talentos internos, onde colaboradores treinados dentro
da empresa recebem oferta de outras lugares e acabam por deixar a organizacdo. Assim,
entende-se que € necessdrio criar um programa de incentivo, que proporcione crescimento
interno, buscando manter os colaboradores dentro da empresa, a fim de que contribuam para o

desenvolvimento da instituigao.

1.2 OBJETIVOS
1.2.1 Objetivo Geral

O objetivo deste estudo ¢ estruturar a implantagdo de um programa trainee interno.



1.2.2 Objetivos especificos
e Levantar informagdes com os colaboradores da empresa sobre a expectativa da
implantagdo de um programa trainee;
e Desenvolver uma ferramenta para implantar um programa trainee na empresa Sicoob
Vale Sul;
e Evidenciar os beneficios de um programa trainee para os colaboradores e para a

empresa.

1.3 JUSTIFICATIVAS DO OBJETIVO

O programa trainee permite que a organizagdo se prepare para futuros desafios, ao
investir no desenvolvimento de sua forca de trabalho. Gerando impacto social local, na inclusao
da diversidade e na valorizagdo de talentos internos. Através do programa, em consonancia com
seus principios cooperativos, a organizacao contribui para desenvolver a sociedade local.

Com o niimero crescente de institui¢des bancarias na area de atuagdo da cooperativa em
questdo, o assédio profissional ¢ cada vez maior, o que pode gerar ainda mais rotatividade de
colaboradores. E evidente que um colaborador treinado possui maior valor no mercado
trabalho, e entre treinar um individuo desde o inicio e trazer alguém ja treinado, a segunda
opcdo ¢ muito mais atrativa, uma vez que os ajustes ao processo sao menores e ele comega a
dar retorno para a contratante muito antes.

Pensando nisso, um programa trainee pode oferecer maiores oportunidades internas de
crescimento, para quando vier uma proposta para saida do colaborador, ele se questione se ¢
vidvel mudar de empresa sendo que ha oportunidades internas para o seu desenvolvimento
profissional.

Além disso, o programa trainee permite que os participantes tenham acesso a varias
areas da organizagdo, o que pode ajudar a expandir seus conhecimentos e habilidades. Apos
implementado, o programa pode fomentar a troca de ideias e conhecimentos entre os
participantes e outros funcionarios da empresa. E dessa forma, reter os talentos na organizagao,

através de oportunidades de desenvolvimento e crescimento profissional.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 INTRODUCAO AO PROGRAMA TRAINEE

A 1mplantacdo de um programa trainee em uma cooperativa de crédito pode ser uma
estratégia importante para atrair e desenvolver jovens talentos, garantindo assim a continuidade
do sucesso e crescimento da organizagdo. As cooperativas de crédito t€ém se mostrado cada vez
mais importantes no cenario econdmico atual, oferecendo servicos financeiros com vantagens
e beneficios exclusivos para seus associados. No entanto, para continuar crescendo e se
destacando no mercado, essas organizagdes precisam contar com profissionais altamente
qualificados e engajados em seu proposito.

De acordo com Ortiz (2018), no momento atual, onde ocorre uma escassez de
profissionais qualificados no mercado, ¢ imprescindivel que as empresas invistam em
treinamento do quadro de colaboradores, e além disso, investir em formacao de liderancas, as
quais fardo parte dos direcionamentos da organiza¢do. Levando-se em conta os custos da
contratacdo externa, o investimento no desenvolvimento interno através de um programa
trainee, pode ser uma alternativa para manter os colaboradores e aumentar a perspectiva de
pertencimento.

A definicdo de trainee, segundo Gallon e Bitencourt (2012 apud Souza, 2015, p. 46)

pode ser definida como:

Iniciativas que buscam atrair, selecionar e desenvolver funcionarios de instrugdo
superior ¢ de alto potencial, preparando-os para assumir cargos de geréncia ou
relevantes posi¢des técnicas e aprender na organizacdo. As empresas, geralmente de
grande porte, investem nesse processo intenso de aprendizagem dos trainees para
dispor de um individuo ainda sem “vicios” de outra organizagdo, possibilitando
molda-lo as suas condi¢des de trabalho, costumes, crengas e cultura organizacional.

O autor segue afirmando que os programas trainee, em geral, sdo caracterizados por
disponibilizarem diversos beneficios aos participantes que passam pelo processo € sao
contratados ao fim do programa, que incluem salarios maiores que o restante dos jovens talentos
que ndo estdo no programa, maior participagao nos lucros, acesso facilitado a diretoria e gestao
da empresa, além de todos os aprendizados que sdo adquiridos no periodo do treinamento
(GALLON; BITENCOURT, 2015 apud SOUZA, 2016).

De forma semelhante, Ortiz (2018), reforca que ha vantagens no programa trainee, pois
ocorre uma espécie de ajuste entre os colaboradores e a estratégia da empresa, além de um

engajamento dos participantes, um controle maior na gestao da remuneragao do capital humano,
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e reducdo da rotatividade de pessoal. O autor aponta ainda que had um outro lado disso, como
possiveis deficiéncias na renovagdo do quadro de pessoas, o proprio investimento alto nos
treinamentos e perca de diversidade.

Por outro lado, ¢ importante ressaltar que uma das principais razdes que chamam a
atencdo dos candidatos de um programa trainee ¢ a possibilidade de crescimento rapido na
empresa, ou alcangar posicdes estratégicas, pois as propagandas em torno desses programas
geralmente criam altas expectativas nos participantes. Por isso € importante gerenciar as
perspectivas de crescimento, para que haja um compromisso com o que € anunciado € o que
pode ser entregue aos candidatos selecionados e contratados. Quando isso ndo acontece, 0s
colaboradores podem estar abertos a outras oportunidades que o mercado e a concorréncia
oferecem, fazendo com que as organizacdes fiquem o custo do investimento, mas sem o retorno

(GALLON; BITENCOURT, 2012 apud SOUZA, 2015).

2.2 DESENVOLVIMENTO DE HABILIDADES

O processo de desenvolvimento de habilidades em um programa trainee geralmente
comega com a identificacdo das competéncias necessarias para 0 sucesso na empresa € nos
cargos que os trainees irdo assumir. Em seguida, sdo criadas atividades e treinamentos
especificos para cada uma dessas competéncias. As atividades e treinamentos oferecidos em
um programa trainee podem incluir cursos de desenvolvimento de lideranga, treinamentos em
técnicas de comunicagdo, simulacdes de resolugao de problemas, projetos em equipe, coaching
e mentorias, entre outros.

Para exemplificar, Salibi Neto (2001 apud GONTLO, 2005, p. 28), ¢ esperado de um
candidato trainee, muitas habilidades, como citam o autor em entrevista de Jodo Paulo Lemann,

conhecido empresario e acionista do Grupo Ambev, onde o mesmo relata que:

a primeira qualidade que um talento deve ter, refere-se & ética e a honestidade. E
preciso também, ter ideias proprias, energia, se interessar em saber como melhorar o
que esta fazendo, ser uma pessoa que dé contribui¢cdes para o conjunto ¢ que tenha
prazer em trabalhar em equipe.

A autora segue afirmando que o profissional que se propde ao desafio de um programa
trainee, vai encontrar um mercado cada mais seletivo e restrito, portanto, ¢ necessario que
desenvolva uma série de habilidades imprescindiveis, como lideranga, comunicacao, resolu¢ao
de problemas, trabalho em equipe, orientagdo para resultados, adaptabilidade e capacidade de

inovac¢ao de processos SARSUR (2003 apud GONTLJO, 2005).



12

Pela otica das empresas, quanto mais habilidoso e desenvolvido um profissional for,
melhores serdo os resultados atingidos, através de equipes lideradas por pessoas capazes até
mesmo de formarem ouro lideres. Por outro lado, corre-se o risco do assédio da concorréncia,
conforme cita Souza (2015, p. 49), “por ser o trainee um profissional com elevado potencial,
desde sua selegdo ele pode ser assediado por outras empresas que buscam jovens qualificados
sem os altos custos de uma selecdo para um programa trainee. Dessa forma, cabe aos gestores
atuarem nas politicas de reten¢do de talentos, para que o investimento feito, permanec¢a na
organizacao e traga resultados.

Na mesma linha de pensamento, dentre as habilidades de trainee, a lideranca se destaca
das demais, pois em sua maioria, os programas trainee sdo utilizados para desenvolver novos
lideres que possam conduzir equipes para atingirem os objetivos propostos. Conforme descreve
Hunter apud Souza et al. (2019, p. 15), onde se define que “lideranga ¢ a habilidade de
influenciar pessoas para trabalharem entusiasticamente visando atingir os objetivos
identificados como sendo para o bem comum”.

Além disso, a lideranga tdo necessaria atualmente, ja ndo estd restrita aos diretores e
presidentes das organizagdes, esta presente em todos os setores, seja em cargos de definidos
como de lideranca ou ndo. Assim, conforme ¢ citado por Souza (2019, p. 15), “todos podem
aprender a aceitar novas responsabilidades, assumir riscos, criar consenso e confianga entre
subordinados e pares. Todos possuem, em alguma medida, habilidades inatas de lideranca e
estas podem ser aprimoradas”. Portanto, a lideranga também pode ser treinada e desenvolvida,
para que atenda as necessidades da empresa e dos liderados como um todo.

De forma complementar, Kotter (2007 apud ORTIZ, 2018) aponta que ¢ necessario que
se conheca as competéncias esperadas do lider dentro da realidade de cada empresa, e qual o
processo para que possa ser desenvolvida. Onde o autor aponta que isso pode ser feito em duas
etapas, onde a primeira tarefa ¢ identificar um potencial de lideranga, e a segunda ¢ expor o
profissional identificado a novas experiencias, nas areas que a empresa deseja que 0 mesmo se
desenvolva, para que o processo de crescimento ocorra de forma pratica.

A partir desses conceitos ¢ possivel identificar diversas habilidades que um trainee
precisa desenvolver para que assuma novas responsabilidades. Pois, ao longo do programa, os
trainees sdo avaliados constantemente para verificar seu progresso e identificar oportunidades
de desenvolvimento adicional. Ao final do programa, os trainees devem estar preparados para
assumir cargos de maior responsabilidade na empresa e contribuir de forma significativa para

0 sucesso da organizagao.
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2.3 ETAPAS DE UM PROGRAMA TRAINEE

Os programas de trainee oferecem aos participantes a oportunidade de desenvolver
habilidades profissionais, aprender na pratica, experimentar diferentes areas da empresa,
receber mentoria, estabelecer conexdes profissionais uteis e ter a possibilidade de
desenvolvimento de carreira. Para as empresas, o programa trainee ¢ uma maneira de atrair e
desenvolver jovens talentos com potencial para lideranga e crescimento dentro da organizagao.

De acordo com Bitencourt (2012 apud Souza, 2019), as fases de um programa trainee
sao muito semelhantes, embora possa haver alteracdoes de uma empresa para outra. Porém, em
sua maioria seguem um roteiro formado por divulgacdo, interna ou externa, inscri¢des no site
da empresa, testes fisicos e online, dindmicas em grupo, entrevistas individuais, interagdo com
os gestores de cada area, networking e rotagdo entre os setores, podendo ser adicionados outros
itens, a depender da exigéncia do cargo no final do programa e também do tempo de duragao
que a empresa pretende disponibilizar para o desdobramento das atividades.

De forma complementar, em seu estudo, SILVA et a/ (2016) descrevem algumas fases
que geralmente sdo adotados pelas empresas, quando implantam um programa trainee.

Conforme o quadro 1.

Quadro 1 — Fases de um programa trainee

Fases de um programa trainee Descri¢ao das fases

Rotatividade de trabalho Significa que o trainee estara frequentemente trocando
entre determinadas func¢des ja desenhadas pelo
programa de trainee de acordo com o que a gestdo
desejada desenvolver.

Treinamentos por fungdo Treinamentos realizados em cada area e permitem que
o trainee se aproxime da sua equipe de trabalho e
permitir que o novo integrante demonstre suas
habilidades em um  ambiente  geralmente
supervisionado por um tutor.

Treinamentos formais Sao realizados com o proposito de modular, aprimorar
e desenvolver o conhecimento do trainee nas areas da
empresa ¢ sobre a empresa em si (como cultura
organizacional, abordagens etc.), permitem que o
trainee se desenvolva enquanto socializa com o
ambiente organizacional.

Realizacdo de projetos E 0 momento em que o trainee, uma vez ciente da sua
equipe de trabalho e aprimorado um pouco de suas
habilidades, tem a oportunidade de tocar um projeto e
adquirir responsabilidade de uma tarefa complexas.
Como ¢ um momento focado no pratico e na prévia do
trainee como funcionario de alto nivel, também se
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torna oportunidade de o individuo demonstrar suas
capacidades, habilidades e atitudes.

Eventos e atividades de integragao Sao atividades desenvolvidas para aumentar o nivel de
sensibiliza¢do e assimilagdo da cultura organizacional
pelo novo integrante da organizagdo. Entre os
possiveis  conteudos  destes  eventos,  estdo:
conhecimentos de aspectos gerais da empresa;
identificagdo dos aspectos da cultura organizacional;
conhecimento do funcionamento dos programas
implementados; identificagdo das politicas de
concessdo de beneficios; conhecimento das normas de
higiene e seguranga do trabalho e; reconhecimento de
especificidades dos contratos.

Fonte: Adaptado de Rittner; Zakir apud Silva (2022, p. 46).

De maneira semelhante, Souza (2015, p. 48) aponta em seu estudo que as etapas
seguintes “sdo compostas geralmente por dinamicas em grupo, painéis de negdcios e
entrevistas. Sao aspectos que dizem respeito as competéncias interpessoais dos candidatos e as
ultimas etapas do processo de selecdo”. Apos, os candidatos identificados com o perfil das
vagas sdo contratados e assumem o0s cargos para que coloquem em pratica o que foi
demonstrado do processo de selecao.

Uma vantagem, a qual pode ser parte de muitos processos de programas trainee e que
traz inimeros beneficios para os selecionados ¢ a mentoria. Onde a empresa pode acompanhar
o desempenho dos trainees e oferecer feedbacks construtivos para ajudé-los a melhorar. Pode-
se discutir sobre as ferramentas utilizadas para isso, como avalia¢des de desempenho, reunides
individuais com gestores, entre outras. A mentoria ocorre de maneira que um profissional mais
experiente acompanha o trainee nas tarefas, com o objetivo de oferecer suporte no
desenvolvimento do profissional (COELHO JUNIOR; MOURAO, 2011 apud SOUZA, 2015).

A partir dos conceitos apresentados neste estudo, € possivel observar que os programas
trainee oferecem uma oportunidade Unica para os participantes aprenderem sobre diferentes
areas da empresa, desenvolverem suas habilidades e se prepararem para carreiras de sucesso no
futuro. A exposi¢do a varias areas da empresa, aprendizagem continua, experiéncia pratica,
mentoria, networking, desenvolvimento de lideranga, estdo entre as vantagens de se participar
de um programa trainee, o qual pode ser muito benéfico tanto para o candidato quanto para a

empresa na qual o mesmo acontece.



15

3 DIAGNOSTICO E DESCRICAO DA SITUACAO-PROBLEMA

3.1 DESCRICAO GERAL DA COOPERATIVA

A Cooperativa de Crédito Sicoob Vale Sul foi fundada em 06 de agosto de 1997, sua
denominacao original era Cooperativa de Crédito Comercial Mutuo com Intengdo Solidaria de
Francisco Beltrdo de Responsabilidade Limitada — Cresud Francisco Beltrao. Posteriormente,
o nome foi alterado para Sicoob Vale do Iguacu e com a expansdo da cooperativa para o sul do
pais, em 2019 o Banco Central aprovou a nova alteragdo para Sicoob Vale Sul.

A ACEFB - Associagdo Comercial de Francisco Beltrdo teve papel importante na
fundagdo e a CDL — Camera de Dirigentes Lojistas encampou a ideia dando sequéncia no
processo de homologagdo junto ao Banco Central do Brasil, assim como  a instalacdo da
Cooperativa.

Em 10 de novembro de 1997 realizou-se Assembleia Geral Extraordinaria,
determinando algumas mudangas cruciais. A cooperativa passou a denominar-se Cooperativa
de Crédito Mutuo dos Comerciantes de Confec¢des de Francisco Beltrao Ltda. — Cresud Lojista,
com segmentacao para associados do ramo comercial de confecgoes.

Com 22 socios-fundadores e R$ 4.600,00 de capital, no dia 24 de julho de 1998 foi
inaugurada oficialmente a Cresud Lojista de Francisco Beltrao, em uma sala dentro da CDL,
com moveis doados pela Caixa Econdmica Federal, assim iniciavam as operagdes da primeira
cooperativa de crédito de empresarios do Sul do Brasil.

Com o passar do tempo, houve a necessidade de participar de um sistema cooperativo e
em 22 de dezembro de 2001, a Cresud Lojista de Francisco Beltrdo, a Creserv de Dois Vizinhos,
a Credioeste de Foz do Iguagu, com a participagdo efetiva fundamental do Sicredi
Metropolitano de Maring4, fundou a Central das Cooperativas de Crédito do Estado do Parana
— Sicoob Central Parana, iniciando o Sistema Sicoob no Estado do Parana. Assim, as
cooperativas passaram a denominar-se, respectivamente, Sicoob Cresud, Sicoob Creserv,
Sicoob Credioeste e Sicoob Metropolitano.

Em 31 de agosto de 2013, visando otimizar resultados e expandir os negocios para
melhor atender os associados, as cooperativas Sicoob Cresud de Francisco Beltrdo e Sicoob
Vale do Iguagu de Dois vizinhos (outrora Sicoob Creserv) se uniram. O nome escolhido foi
Sicoob Vale do Iguacu, com sede em Francisco Beltrdao, Parand. Em 2019, a cooperativa mudou
novamente de nome, agora pela expansdo da area de atuacdo para o Rio Grande do Sul,

passando a se chamar Sicoob Vale Sul.
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A cooperativa conta hoje com mais de 60 mil cooperados e 440 colaboradores. Possui
42 agéncias, atuando em 22 municipios do Estado do Parana e 10 municipios do Estado do Rio
Grande do Sul, dos 99 da area de atuagdo da cooperativa.

O Sicoob Vale Sul atende seus cooperados objetivando sua missdo de “promover
solugdes e experiéncias inovadoras e sustentaveis por meio da cooperacdo” e a visdo de “ser
referéncia em cooperativismo, promovendo o desenvolvimento economico e social das pessoas

e comunidade”.

3.2 DIAGNOSTICO DA SITUACAO-PROBLEMA

O planejamento inicial deste trabalho teve seu foco em levantar informagdes e apontar
solucdes para o problema enfrentado pela Cooperativa no que se refere a dificuldade em reter
talentos ja treinados para que ndo migrem para outras institui¢des financeiras.

A partir disso foram definidas algumas estratégias a serem seguidas para obter
informagdes sobre o assunto, como por exemplo, entrevista com o RH da empresa, pesquisa
interna através de questionario digital sobre o interesse em um projeto de implantagao de um
programa trainee, pesquisa com outras instituicdes que possuem planos de desenvolvimento de
carreira, identificagdo de ferramentas tecnologicas para gerenciar um programa trainee, onde
ficariam alocadas as informagdes do programa e os campos para os candidatos fazerem sua
inscricao.

De maneira complementar, foi realizado levantamento junto a Central Unicoob (onde a
Cooperativa Sicoob Vale Sul estd vinculada como singular), em Maringd — PR, e foi
identificado que ha um projeto de mapeamento e descricio de cargos, o qual & parte
fundamental para desenvolver um programa trainee, pois ird contribuir para tornar o processo
de implantagdo mais claro e objetivo, com os cargos existentes bem definidos.

O projeto tem a finalidade de envolver, desenvolver novos sucessores e impactar
diretamente na reteng¢do de talentos. Para a empresa, ter um programa trainee implantado e
estruturado ¢ uma forma de acelerar o desenvolvimento de profissionais de alto potencial, com
1sso, o profissional e a Cooperativa podem alcangar melhores resultados.

Para o levantamento das informagdes sobre a percepcao de sucessdao de lideranca na
cooperativa, foi disponibilizado um questionario interno para os gerentes de agéncia com
perguntas direcionadas ao processo atual de identificagdo e efetivacdo de novos gestores, o
publico total da pesquisa era de 42 gerentes, ¢ o publico que respondeu efetivamente foi de 36
pessoas, gerando um percentual de 85,71% de respostas recebidas através de formulério do

Google Forms.
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As perguntas tinham como objetivo mensurar dados como idade, tempo de atuag@o no
cargo, qualificagdo, certificagdes, além de questionamentos a respeito de processo de selecao
de candidatos e contragdo de novos colaboradores, feedbacks e utilizacdo de ferramentas de
gestao de recursos humanos, de maneira a evidenciar como o processo atual € realizado, além
de sugestdes de melhoria.

Através da pesquisa realizada, ficou evidente que hd uma procura consideravel por parte
dos colaboradores, para participarem de processos de selecao interna, na busca de crescimento
profissional internamente, como evidencia o grafico 4.

Abaixo serdo apresentados alguns graficos com os resultados obtidos através da

pesquisa interna.

Grafico 1 — Formacéo académica dos gestores

Qual sua formagao:
36 respostas

@ Graduagéo incompleta

@ Graduacio completa

@ Pos-graduag@o incompleta
@ Pés-graduagéo completa
@ Mestrado

@ Doutorado

Fonte: Elaborado pelo autor (2023).

De acordo o Grafico 1, a maior parte do publico participante da pesquisa encontra-se
com 63,9% com pds-graduacao completa. 16,7% estdo cursando alguma pos-graduacao e, com
graduacdo completa 13,9% e cursando em alguma area 2,8%. E mestrado 2,8%. Os dados
apresentados demonstram que os cargos da geréncia sdo ocupados por pessoas qualificadas,
com graduacgao e pos-graduagdo em sua maioria. Essas informacdes reforgam a preocupagao da

alta gestdo com os cargos de geréncia na cooperativa.
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Grafico 2 — Tempo de atuagdo no cargo

Ha quantos anos vocé exerce o cargo de geréncia atual?

36 respostas
@ Até 1ano
38.9% ® 1a2anos
® 2a3anos
® 4a5anos
@ 5 anos ou mais.

T

Fonte: Elaborado pelo autor (2023).

No Grafico 2 ¢ apresentado o tempo em que os gerentes exercem seus cargos, sendo
que a maior parte dos participantes da pesquisa estdo no cargo hd mais de 5 anos, sendo 38,9%.
Por outro lado, ha uma parcela significativa de gestores que ocupam o cargo de 1 a 2 anos, com
25%, seguido por 16,7% entre 2 e 3 anos de atuagdo. Dessa forma, € possivel evidenciar que ha
necessidade de desenvolver um processo de sucessdo de liderangas, devido a demanda por

novos gestores ser constante.

Grafico 3 — Certificagdes dos gestores atuais

Qual certificagdo vocé possui:
37 respostas

@ Nzo possuo
@ CPA-10

@ CPA-20

@ CEA

@ CFP

@ ANCORD
@ OUTRAS

onte:

Elaborado pelo autor (2023).

No grafico 3 estdo demonstradas as certificagdes dos participantes onde a maior parte
possui certificagdo CPA 10 com 45,9%, com CPA 20 24,3%. Com CEA 10,8%, com CFP 2,7%,
que nao possuem certificacdo 13,5% e outras certificagdes com 2,7%. Em consonancia com a

formacdo académica dos participantes, a pesquisa aponta que mais de 80% dos gerentes
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possuem alguma certificacdo financeira ativa, reforcando o alto nivel do quadro de

colaboradores.

Grafico 4 — Importancia de um programa de sucessao

0 que considera mais importante em um programa de sucessao?
36 respostas

@ Feedbacks trimestrais

@ Avaliagdo de desempenho estruturada
@ Treinamentos/préatica

@ Atingimento de metas

@ Todas as opgées

v

Fonte: Elaborado pelo autor (2023).

No Grafico 4 esta evidenciado aquilo que os gerentes consideram como mais importante
no momento de se definir um plano de sucessdo, sendo feedbacks trimestrais com 5,4%,
avali¢do de se desempenho estruturada com 2,7%, treinamentos/pratica 24,3 %, atingimento

das metas 2,7% e 64,9% consideram todas as informagdes importantes para o plano.

Grafico 5 — Interesse dos colaboradores pela sucessdo de cargos de lideranca

Sua equipe o questiona a respeito das formas de crescimento profissional dentro da cooperativa,

demonstrando interesse em buscar outros cargos?
35 respostas

@® Sim
@ Nao

Fonte: Elaborado pelo autor (2023).

Neste grafico é apresentada a indagacdo da equipe junto ao gestor direto a respeito do
crescimento profissional para assumir novos cargos na cooperativa, onde teve 97,2%

respondendo que sim e apenas 2,8% respondem que ndo. Percebe-se assim o interesse dos
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profissionais para buscar novos cargos, um grande percentual de colaboradores buscando

crescimento profissional e novos desafios internamente.

Grafico 6 — Dificuldades com a contratacdo de novos colaboradores

Para quais cargos acredita ser mais dificil encontrar profissionais?

36 respostas

@ Estagiario

@ Caixa

@ Assistente de PA

@ Agente de relacionamento

63,9%

@ Gerente de relacionamento
@ Administrativo
® Outro

onte:

Elaborado pelo autor (2023).

Um dos questionamentos da pesquisa direcionava-se para a identificacao dos cargos em
que ha maior dificuldade para se alocar pessoas. Para isso, o grafico 6 demonstra que o cargo
de gerente de relacionamento esta entre os mais dificeis de se preencher, com 63,9%, justamente
um cargo de gestdo, onde ¢ exigido que o colaborador desenvolva um papel de lideranca em
sua carteira na agéncia, seja no processo de contratacdo e gestdo de produtos, bem como na
conducdo das pessoas que ficam sob sua coordenagao.

Outro cargo que se destaca, ¢ o de agente de relacionamento, com 13,9%, este ¢
desempenhado por colaboradores propensos a ocuparem cargos de gerentes de relacionamento,
futuramente. Em resumo, cargos de gestdo sdo os mais dificeis de se preencher atualmente, na
visdo dos gerentes. [sso demonstra o quao necessario se torna um programa de trainee interno,
para promover o desenvolvimento das pessoas, a fim de que possam ocupar cargos de lideranca

no futuro.



21

Grafico 7 — Melhoria nas ferramentas atuais de gestao de recursos humanos

Hé efetividade nas ferramentas atuais?

35 respostas

® Sim
@ Nio

@ Necessario implantar melhorias

onte:

Elaborado pelo autor (2023).

A partir das informagdes apresentadas no grafico 7, fica evidente que apesar de serem
utilizadas ferramentas de gestdo de recursos humanos atualmente, uma parcela consideravel
dos respondentes da pesquisa, 42,9%, identificam que ¢ necessario implantar melhorias no
processo atual.

A pesquisa contribuiu para se ter uma visao ampla sobre a percepcao dos gestores de
agéncia, quando € necessario preencher vagas de gestdo dentro da cooperativa. Além disso,
demonstrou a necessidade de melhorias nos processos e ferramentas de gestdo utilizados
atualmente, bem como a alta procura de informagdes, por parte dos colaboradores a respeito do
caminho a ser percorrido para ocupar cargos de lideranca, o que demonstra o interesse no

crescimento interno, sem a necessidade de buscar oportunidades no mercado de trabalho.
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4 PROPOSTA TECNICA PARA A SOLUCAO DA SITUACAO-PROBLEMA
4.1 DESENVOLVIMENTO DA PROPOSTA

Abaixo estdo listadas algumas das acoes realizadas para construg¢do deste estudo, além

de sugestdes para auxiliar na implanta¢cdo de um programa trainee.

Quadro 2 — Agdes para implantacdo de um programa trainee

Acodes

Descricao

Contratacgdo de colaborador

Com o objetivo de compor a area de recursos
humanos para contribuir no desenvolvimento
do projeto trainee interno, entende-se que €
necessario contratar mais pessoas.

Desenvolver setor e equipe para implantagao
do programa trainee dentro da Cooperativa
Sicoob Vale Sul

Esta equipe deve ser treinada para identificar
o perfil dos colaboradores e talentos para
participarem do projeto.

Acionamento da Central Sicoob Unicoob
com a area de Recursos Humanos do Sicoob
Vale Sul.

Para auxiliar no desenvolvimento do Plano
de cargos e salarios, melhoria da ferramenta
Success (ferramenta ja existente de gestao de
RH) e comunicacao para os colaboradores do
sistema.

Criar cronograma de treinamento para os
colaboradores.

Para desenvolvimento do programa trainee.

Questiondrio via Google Forms

Foirealizado o envio de um questionario para
os colaboradores da cooperativa Sicoob Vale
Sul para identificacdo da percepcdo sobre as
mudangas de cargo, ascensdo profissional,
valorizagdo interna e se entendiam como
valida a proposta de um programa para
sucessdo de lideres. Onde todos os que
responderam  concordaram que  “‘sim”,
deveria haver um programa neste sentido,
para auxiliar no processo de alteracdo de

lideranca e continuidade do negocio.

Entrevista com o setor de RH da empresa
estudada

Em entrevista juntamente com o0s
responsaveis pelo setor, foi identificado que
ha um estudo em andamento a respeito de
mapeamento das atividades realizadas pelos
colaboradores no dia a dia, com intuito de
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implementar um plano de cargos e salérios
estruturado na cooperativa.

Fonte: Elaborado pelo autor (2023).

As atividades citadas acima serviram de base para que esse estudo fosse validado. Foi
evidenciado que quando se trata de sucessao de lideranga, a cooperativa ndo possui um plano
estruturado e claro, dessa forma, o estudo em questdo, pretende trazer evidéncias sobre a
importancia da implantagdo de um programa trainee que possa auxiliar no preparo de novos
colaboradores para assumirem posi¢des estratégicas no futuro, com foco na continuidade do

negdcio.

4.2 - PLANO DE IMPLANTACAO

Para a implantagdo do projeto foi efetuado entrevista com a area de recursos humanos,
liderangas do Sicoob Vale Sul e reunido on-line com a central de cooperativas, Unicoob, a qual
a Cooperativa de Crédito Sicoob Vale Sul faz parte.

Atualmente, sistema possui algumas capacitagdes internas para desenvolvimento dos
colaboradores, como: Projeto Inspira, 50/50, lideranca e formacao de lideres.

Com o questionario, direcionado aos gerentes e gestores de area do Sicoob Vale Sul,
obteve-se insumos para entendimento, mapeamento das qualificagdes dos cargos de lideranga.
Ficando evidente que um dos pilares para que o projeto trainee interno possa avangar ¢ a
melhoria continua dos processos.

Abaixo estdo descritas as etapas de implantagdo:

e Iniciagdo: reunido com a area de recursos humanos e liderangas do Sicoob Vale Sul,
avaliando processos € monitorando oportunidades para o Projeto Trainee;

e Planejamento: organizar area especifica para rodar o Projeto Trainee, ferramentas
automatizadas de acompanhamento, painel de informagdes no sistema corporativo de
facil acesso.

e Execucdo: apds validacdo pelos responsaveis, integrar area especifica, recursos
humanos e ferramentas automatizadas.

e Monitoramento: a area especifica e o setor de recursos humanos tém a responsabilidade

de acompanhar, sinalizar, avaliar processos.
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Todo inicio de ano, a area especifica e recursos humanos irdo organizar cronograma
mensal para revisar o projeto trainee interno, com datas preestabelecidas pelos envolvidos.
Nesta data serdo avaliados os indicadores, eficiéncia das ferramentas com os assuntos ja
registrados em pauta e a finalizagdo com registro de ata e responsabilidade registrada para cada
envolvido.

A ferramenta interna do Sicoob, denominada Success ira fornecer relatérios de
acompanhamentos para avaliagdo dos indicadores do projeto.

O periodo do projeto tera duragao por 12 meses. Ao final, sera realizada avaliagao junto
da alta gestdo, area especifica de tratamento do projeto, em conjunto com o setor de recursos

humanos da cooperativa.
4.3 RECURSOS

Para a implantacdo efetiva do programa, foram descritos os recursos previstos,

conforme o Quadro 2.

Quadro 3 — Etapas de implanta¢do do programa trainee

Implantagdo e operagdo do Sistema Descrigdo e valores (mensal)

Recursos Humanos Contribuir no desenvolvimento do projeto
trainee interno.

Contratagio de um novo colaborador | Valor estimado de R$ 12.500,00.
direcionado ao  acompanhamento do
programa de trainee, além dos custos com
treinamento e ambientagao.

ualificagdo dos Colaboradores Treinamento para identificar o perfil dos
p p

colaboradores e talentos para participarem do

projeto. Custo estimado de R$ 4.500,00.

Ferramenta Automatizada Melhoria da ferramenta Success (ferramenta
ja existente de gestdo de RH) e comunicacao
Acionamento da Central Sicoob Unicoob para os colaboradores do sistema.

com a area de Recursos Humanos do Sicoob
Vale Sul. R$ 2.500,00
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Treinamentos

Criar cronograma de treinamento para os
colaboradores.

Para desenvolvimento do programa trainee
interno. Estrutura o Sicoob Vale Sul j& possui
na Ageéncia Francisco Beltrao — Parana.

RS 4.500,00

Deslocamento dos Colaboradores

Cronograma de Treinamentos

Logistica dos envolvidos no Projeto Trainee.
Calendério em Francisco Beltrao
presencialmente para os envolvidos no
projeto.

RS 6.500,00

Fonte: Elaborado pelo autor (2023).

Estes custos sdo estimados, os quais poderao sofrer alteragdes durante a implantacao do

programa trainee. Tais custos deverdo ser ajustado conforme necessidade, junto a diretoria e

conselho da cooperativa.

4.4 VIABILIDADE ECONOMICO-FINANCEIRA

Nesta secdo estdo descritas as vantagens que poderdo ser obtidas com a implantacdo do

programa de trainee na cooperativa.

Quadro 4 — Vantagens na implantagdo do programa trainee

Desenvolvimento de lideranca interna

Trainees bem treinados podem se tornar
futuros lideres da empresa, reduzindo a
necessidade de recrutamento externo para

cargos de alto escaldo, o que pode
economizar custos de contratagdo e
integracao.

Redugao de turnover

Programas de trainee bem-sucedidos podem
aumentar a satisfacdo e o comprometimento
dos funcionarios, reduzindo o turnover e
economizando recursos que seriam gastos na
substitui¢do de funcionarios.

Inovacao e adaptacao:

Trainees trazem perspectivas frescas e
conhecimentos atualizados, o que pode
impulsionar a inovacao na empresa e ajuda-
la a se adaptar as mudangas no ambiente de
negocios.

Melhoria na qualidade do trabalho

Trainees podem ser treinados para atender a
padrdes de qualidade mais altos, o que pode
resultar em produtos e servigos de melhor
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qualidade, aumentando a satisfacdo do
cliente e a competitividade da empresa.

externo

Reducao de despesas com treinamento | Ao investir na formagdo interna por meio de

um programa de trainee, a empresa pode
reduzir a necessidade de gastar em
treinamento externo, o que pode ser mais
caro.

Sucessao planejada

O programa de trainee pode ser parte de um
plano de sucessao estratégica, garantindo que
a empresa tenha lideres qualificados prontos
para  assumir  papéis-chave  quando
necessario.

Desenvolvimento de
especificas

competéncias | Os trainees podem ser treinados em
competéncias especificas que sdo criticas
para o sucesso da empresa, preenchendo
lacunas de habilidades internas.

Fonte: Elaborado pelo autor (2023).

No entanto, ¢ importante notar que a viabilidade econdmica de um programa de trainee

depende da qualidade do programa, do investimento inicial, do acompanhamento e da avalia¢ao

continuos, bem como da capacidade da empresa de alinhar o desenvolvimento dos trainees com

seus objetivos estratégicos. Uma gestdo cuidadosa e uma avaliagdo constante sdo essenciais

para garantir que o programa de trainee contribua positivamente para a viabilidade econdmica

da empresa.

4.5 RESULTADOS ESPERADOS

Os resultados que s@o esperados a partir da implantagdo do programa de trainee estao

descritos na tabela a seguir:

Quadro 5 — Resultados esperados com a implantagdo do programa trainee

Desenvolvimento de talentos

O programa pode atrair talentos internos e proporcionar
oportunidades de desenvolvimento para eles, permitindo
que adquiram conhecimentos e habilidades necessarios para
cargos mais altos na organizagao.

Renovacao e diversificacao

Os programas trainees trazem perspectivas frescas e
diversidade a equipe, o que pode levar a novas ideias e
abordagens na concessao de crédito e na gestdo de riscos.

Aumento da produtividade

Com a formagdo adequada, os trainees podem se tornar
colaboradores altamente produtivos, contribuindo para o

crescimento da carteira de crédito da instituigao.
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Sucessdo planejada

O programa trainee pode ser uma parte importante de um
plano de sucessdo, incentivando e preparando talentos
internos para assumir cargos-chave no futuro.

Fortalecimento da marca

Com um programa trainee bem-sucedido a reputagdo da
instituicdo financeira pode melhorar, figurando como um
empregador atraente e comprometido com o
desenvolvimento de talentos.

Inovacao tecnologica

Os trainees podem ajudar a instituicdo a adotar novas
tecnologias e ferramentas de analise de crédito, aumentando
a eficiéncia dos processos.

Retencao de talentos

Ao investir na formagdo de trainees, a instituicdo pode
aumentar a retencao de talentos, pois os funcionarios veem
oportunidades de crescimento dentro da organizacdo.

Fonte: Elaborado pelo autor (2023).

Além disso, espera-se treinar ao menos um colaborador por agéncia para cargos de

lideranca, seja para gerente de relacionamento ou treinamento de futuros gerentes de agéncia

pelo periodo de um ano.

4.6 RISCOS OU PROBLEMAS ESPERADOS E MEDIDAS PREVENTIVO-CORRETIVAS

Como todo projeto a ser implantado, ha riscos e ajustes para se fazer durante sua

execucdo. Abaixo estdo descritos os possiveis problemas a serem enfrentados com o programa

trainee.

Quadro 6 — Problemas esperados com a implanta¢do do programa trainee

Possiveis problemas

Avaliagdo e solugdo

Custo Financeiro

Treinar e  desenvolver | Durante a execucdo do
trainees pode ser | projeto, a questdo financeira
dispendioso, envolvendo | sera avaliada
gastos com salarios, | constantemente para que
mentoria, treinamento e | haja um custo-beneficio
recursos de aprendizado. efetivo para ambas as partes,
cooperativa e colaboradores.

Tempo de Treinamento:

Trainees podem levar | Os treinamentos terdo como
algum tempo para se | foco a objetividade,
tornarem produtivos, o que | conciliando as atividades
pode  sobrecarregar  os | rotineiras com as tarefas do

funcionarios existentes | programa trainee.
durante o processo de
treinamento.
Possiveis Erros Iniciais Trainees podem cometer | As tarefas serao
erros iniciais, | acompanhadas por gestores

especialmente em fungdes
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sensiveis, como analise de
crédito, o que pode afetar a
qualidade dos  servigos
financeiros ¢ a gestdo de
riscos.

experientes, a fim de mitigar
0S 1iSCOS NO Processo.

Desafios Culturais

A integragdo dos trainees na
cultura da cooperativa de
crédito pode ser um desafio,
especialmente se houver
resisténcia a mudanca ou
falta de alinhamento com os
valores da organizacao.

Nesta questdo, os ajustes
deverdo ser feitos conforme
necessidade, jA que ndo se
pode prever com total
assertividade as reacdes dos
participantes do projeto.

Retencdo de Talentos

Apds o treinamento, 0s
trainees podem ser atraidos

Neste quesito, o risco ¢ parte
integrante do processo, a

por ofertas de emprego de | cooperativa devera criar
outras instituigdes | mecanismos de retengao,
financeiras, o que pode | como incentivo salarial,
resultar na perda de talentos | valorizagcao interna e

investidos.

projecdo de crescimento, a
fim de reduzir ao minimo a
perca de colaboradores ja
treinados.

Desigualdade de | Se ndo for implementado de | O projeto buscara
Oportunidades forma justa, um programa | implementar = mecanismos
trainee pode criar | objetivos e claros para

percepcoes de desigualdade
de oportunidades entre os
funcionarios existentes € 0s
trainees.

selecao dos candidatos, a fim
de mitigar desigualdades
internas.

Alinhamento de Expectativas

Trainees podem ter
expectativas diferentes em
relacdo ao
desenvolvimento de
carreira e ao papel que
desempenhardo na
cooperativa de crédito, o
que pode levar a conflitos
de expectativas.

Os conflitos de interesse,
sempre serdo parte
integrante do processo, no
entanto, os canais de
comunicagao para
acolhimento de possiveis
erros, estardo abertos para
sugestdes e reclamacdes.

Fonte: Elaborado pelo autor (2023).

Durante o primeiro ano de implantacao do programa, além dos problemas citados acima,
certamente surgirdo novos ajustes a serem feitos, bem como sugestdes de melhoria, os quais

serdo tratados de forma efetiva junto a dire¢do do programa e com os gestores da cooperativa.
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5 CONCLUSAO

A implanta¢do de um programa trainee na cooperativa de crédito pode ser uma estratégia
valiosa para atrair talentos, promover a diversidade e impulsionar o desenvolvimento interno
de lideres. No entanto, essa decisdo requer um planejamento cuidadoso e uma andlise
aprofundada das necessidades da cooperativa e das expectativas dos candidatos.

E importante considerar os seguintes pontos ao concluir o estudo:

1. Objetivos claros: Definir os objetivos especificos do programa trainee, como atrair
profissionais qualificados, desenvolver liderangas internas e promover a inovagao.

2. Estrutura do programa: Planejar a estrutura do programa, incluindo a duragdo, rotacao
de departamentos, treinamento e acompanhamento dos trainees.

3. Selecdo criteriosa: Estabelecer um processo seletivo rigoroso para identificar candidatos
alinhados com os valores e a cultura da cooperativa.

4. Integracdo e desenvolvimento: Garantir que os trainees sejam bem integrados a
cooperativa e recebam oportunidades de desenvolvimento ao longo do programa.

5. Avaliacdo de desempenho: Implementar métricas para avaliar o desempenho dos
trainees e o impacto do programa na cooperativa.

6. Comunicacdo interna: Informar claramente os colaboradores sobre o programa trainee
e seus beneficios.

7. Acompanhamento continuo: Manter um acompanhamento constante do programa,

fazendo ajustes conforme necessario.

Em ultima analise, a implementacdo de um programa trainee pode ser uma estratégia
eficaz para impulsionar o crescimento e a competitividade da cooperativa de crédito, desde que

seja bem planejada e executada de forma constante e consistente.
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ANEXO A QUESTIONARIO APLICADO AOS GESTORES DE AGENCIA DA
COOPERATIVA DE CREDITO SICOOB VALE SUL

Projeto Trainee Interno - Sicoob Vale Sul

Esta ¢ uma pesquisa para o trabalho de conclusdo de curso do MBA para Cooperativas de

Crédito, ministrado pela UFPR.

10-

11-

12-

13-

14-
15-

16-

17-

18-

19-
20-

Idade?

Sexo?

Qual o seu cargo atual?

Qual a sua formacao académica?

Hé quantos anos vocé exerce o seu cargo atual?

Qual certificacao financeira vocé possui?

Na sua visdo, ¢ importante que o Sicoob Vale Sul possua um projeto de sucessdo de
liderancas?

O que considera mais importante em um programa de sucessao?

Na posicao de gestor da agéncia, vocé disponibilizaria um colaborador da sua equipe,
um dia por semana, por um ano, para que ele possa participar do programa de sucessao?
Olhando para sua equipe, vocé indicaria algum integrante da sua equipe para participar
do programa de sucessao?

Se a resposta anterior for ndo, por qué?

Qual sua maior dificuldade na hora de contratar um novo colaborador?

Sua equipe o questiona a respeito das formas de crescimento profissional dentro da
cooperativa, demonstrando interesse em buscar outros cargos?

Para quais cargos acredita ser mais dificil encontrar profissionais?

De forma breve, para esse cargo, quais os requisitos, conhecimentos ou habilidades vocé
busca no candidato?

De forma breve, como um projeto de sucessao pode auxiliar no desenvolvimento da sua
equipe?

Vocé acha importante a ferramenta do Success Factors para seu desenvolvimento
profissional?

Quais ferramentas do Success vocé utiliza para gestdo da sua equipe?

Ha efetividade nas ferramentas atuais?

Se sim, quais melhorias vocé sugere como gestor?



