UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARANA

RAKELL GNOATTO PINTO

FORMAGCAO DE BANCO DE TALENTOS EM UMA COOPERATIVA DE CREDITO

CURITIBA-PR
2024



RAKELL GNOATTO PINTO

FORMAGAO DE BANCO DE TALENTOS EM UMA COOPERATIVA DE CREDITO

Artigo apresentado como requisito parcial a
obtencdo do titulo de Especialista, Curso de
Especializagdo em MBA em Gestdo de Talentos e
Comportamento Humano, Universidade Federal do
Parana.

Orientadores: Dr. Gustavo Abib

CURITIBA-PR
2024



RESUMO

O objetivo do trabalho propde saber o papel do programa preparatorio de talentos para
uma cooperativa de crédito Sicoob e como sua atuacao pode contribuir para melhorar
as estratégias de atrair novos associados e talentos. Assim, buscamos analisar a
adesdo de um programa de formagao para colaboradores recém-admitidos nas
singulares do Sistema Sicoob. Desta forma, foram indicadas as necessidades de
desenvolver o programa, em como se verificou o impacto na eficiéncia operacional e
na cultura organizacional, a fim de demostrar melhorias continuas no processo
alcancar diferencial no mercado.
Palavras-chave: Programa de talentos; Plano de carreira; Continuidade da
Cooperativa.

ABSTRACT

The objective of the work proposes to know the role of the talent preparation program
for a Sicoob credit cooperative and how its actions can contribute to improving
strategies for attracting new members and talents. Therefore, we sought to analyze the
adherence to a training program for employees recently admitted to the Sicoob System.
In this way, both the needs to develop the program and the impact on operational
efficiency and organizational culture were identified, in order to demonstrate continuous
improvements in the process to achieve a difference in the market.

Keywords: Talent program; Career plan; Continuity of the Cooperative.
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1 INTRODUGAO

A Constituicdo Federal de 1988 — norma de maior hierarquia no ordenamento
juridico brasileiro — tem como um dos objetivos da Republica o desenvolvimento
nacional (Brasil, 1988). Nesse sentido, a aplicagao do processo de gestao de pessoas
€ essencial para o desenvolvimento de uma empresa e, por conseguinte, ajuda a
atingir tal meta.

Com efeito, faz-se oportuno avaliar tal tematica na contemporaneidade. Desse
modo, o0 tema de pesquisa desse artigo € sobre a importancia da gestao de pessoal
dentro de organizagdes publicas e privadas.

Em uma primeira analise, tem-se que a gestao de pessoas é composta por seis
processos, que dialogam diretamente com a gestado de talentos, a saber: Agregar
pessoas; aplicar pessoas; recompensar pessoas; desenvolver pessoas; manter
pessoas e monitorar pessoas (Goulart, 2023). Ja a gestdo de talentos se refere a
captacao e retencdo dos melhores profissionais do mercado competitivo.

Assim sendo, sobretudo na atualidade, nota-se que a empresa deve
estabelecer uma relagao de gestdo de pessoal dindmica, que facilite a captagao dos
melhores funcionarios, mas também preciso, que recrute novos profissionais para os
setores que apresentam déficit ou sobrecarga, com foco em suas habilidades e

competéncias.
1.1 Problema de Pesquisa

O problema de pesquisa proposto é: em que medida uma empresa se
apresenta como mais competitiva e qualificada no mercado mediante a
implementacgao do processo de gestao de pessoas entre os seus colaboradores?

1.2 Objetivo Geral

O objetivo geral deste trabalho é desenvolver a proposta de um programa de

formagao para colaboradores recém-admitidos nas singulares do Sistema Sicoob.



1.3 Objetivos Especificos

Como objetivos especificos, enumeram-se os seguintes:
¢ Analisar o contexto Organizacional,
¢ Identificar necessidades de formacéo;
e Desenvolver o programa de formacéo;
e Implementar o projeto piloto;
¢ Avaliar o impacto na eficiéncia operacional,
e Analisar o impacto na cultura organizacional;

e Propor melhorias continuas.

1.4 Justificativa do Objetivo

A pesquisa realizada pela Great Place To Work (Terra, 2024) apresentou que
apenas 16% das pessoas estdo realmente comprometidas com o trabalho que
realizam. Em contrapartida, 68% dos jovens adultos veem seu emprego somente
como uma obrigagao e sustento.

As estimativas da GPTW de 2023 sugerem que a falta de engajamento pode
gerar prejuizos que ultrapassam a casa dos sete trilhndes de dolares em produtividade.
A pesquisa das melhores empresas para se trabalhar apresenta uma rotatividade de
48% como média de mercado de saida espontaneas por parte do colaborador.

A consultora Karla Priscila Gois da Silva ressalta a importancia de investir em
equipes de alto desempenho, mas questiona: ‘como €& possivel aplicar essas
prioridades na formacéao de times de alto desempenho?", acrescentando que uma das
respostas € desenvolver uma "relagdo de ganha-ganha, que deve ser praticada
diariamente utilizando estratégias de gestéo de pessoas" (Terra, 2024).

Para empresas que querem desenvolver equipes mais comprometidas, a
consultora de negdcios cita duas estratégias que podem apresentar resultados

satisfatérios. Karla da Silva explica:

Uma ¢é a alocagao adequada de pessoal de acordo com as suas habilidades,
0 que pode aumentar em até trés vezes a receita e duas vezes na margem
de lucro, segundo a Boston Consulting Group (BCG). A outra é a gestdo do
desempenho supervisionado com comunicagdo regular, que pode
proporcionar um retorno até 47% maior sobre o investimento, segundo a
renomada consultoria Willis Toweres Watson. Essa medida contribui com o

sentimento de valorizagéo profissional (Terra, 2024).



2 REFERENCIAL TEORICO

Inicialmente, no que tange a aplicagdo de pessoas, € importante prezar pela
adaptacao dos funcionarios, valendo-se de dinamicas de equipe que proporcionem
uma maior interagédo com o ambiente e com os colegas de trabalho. Aliado a isso, por
meio da analise e descricdo de cargos, sera possivel aperfeicoar e acompanhar o
desenvolvimento dos individuos, de modo a prevenir e corrigir possiveis falhas nas
tarefas (Workcell, 2022).

Outrossim, considerando os beneficios apresentados por muitas empresas no
mercado hodierno, para recompensar pessoas, € interessante se atentar para a teoria
de Burrhus Frederic Skinner, psicologo do Século XX, que, por meio do método
“condicionamento operante”, constatou-se que os individuos sao propensos a
tomarem melhores decisbes quando recebem algo que os estimula — a exemplo das
conhecidas e populares recompensas (Ferrari, 2008).

Dessa forma, técnicas como programas de viagens e remuneragéo salarial
dentro da empresa sao imprescindiveis para a valorizagao do empregado, estimulo a
sua capacitagao profissional, retencédo de talentos e maior desempenho de suas
habilidades.

Ainda, relativo ao desenvolvimento de pessoas, é indispensavel a capacitagao
tecnologica dos profissionais, essa que constata a existéncia de instrumentos que
‘podem ser identificados a partir do empoderamento, capacitacdo tecnoldgica e
mobilizagao virtual e coletiva dos interessados como € o caso dos trabalhadores
intermediados eletronicamente” (Orsini; Leme, 2017, p. 207).

Portanto, para esse objetivo ocorrer, € necessario que funcionarios tenham
acesso ao entendimento do que, e como, sera abordado durante todo o treinamento
e capacitagao, dado que a informacéao “[...] € a base para a formagao critica de um
cidadao a respeito de tudo que interfere em seu bem-estar” (Alves et al., 2016, p. 49).

Ademais, outro processo para desenvolver pessoas a ser implementado é
atuacao efetiva do Departamento de Recursos Humanos, mediante a elaboragao de
programas que trabalhem também o desenvolvimento pessoal dos talentos da
empresa, tendo em vista que os problemas pessoais, somados aos fatores
emocionais, influenciam no comportamento e atuacdo do individuo — aludindo

novamente a teoria de Skinner.



Corroborando tal tese, considerando que o pais esta inserido em uma Era
Tecnoldgica, € mister considerar os mecanismos advindos da tecnologia para auxiliar

nas atividades do RH, pois, como ressalta-se,

Os avancos tecnoldgicos estao sendo utilizados praticamente por todos os
ramos do conhecimento. As descobertas sdo extremamente rapidas e estao
a nossa disposi¢cao com uma velocidade nunca antes imaginada. A Internet,
0s canais de televisdo a cabo e aberta, os recursos de multimidia estéo
presentes e disponiveis na sociedade. Estamos sempre a um passo de
qualquer novidade (Kalinke, 1999, p.15).

Para tanto, o trabalhador deve valer-se dos recursos tecnoldgicos
disponibilizados pela organizagdo, como suporte dindmico para a realizagdo das
tarefas, acompanhando as mudancas que ocorrem na realidade social, pois, caso
assim nao o faga, esta sera. “A posicao de quem encara os fatos como algo
consumado, como algo que se deu porque tinha que se dar da forma como se deu, é
a posicao, por isso mesmo, de que entende e vive a Histdéria como determinismo e
nao como possibilidade” (Freire, 1996, p. 114).

Com relagado a etapa de manter pessoas e, por conseguinte, os talentos que
elas adquirem e aperfeicoam, ha que se falar na motivagao, que “é¢ um fendmeno
complexo, determinado por varios fatores que evidenciam em diferentes situagdes e
em diferentes contextos” (Carlotto, 1999, p. 77).

Nessa medida, deve-se propiciar um ambiente laboral e psicolégico adequado
para os profissionais — por meio de locagdes arejadas, confortaveis e praticas — com
o intuito de proporcionar a melhor experiéncia tanto para os trabalhadores, quanto
para os clientes.

Outra medida a ser adotada é a seguranga trabalhista, mediante o
acompanhamento da legislagdo, de maneira que os individuos se sintam protegidos
pela organizagao, bem como assistidos no que tange a programas e planos de saude
e qualidade de vida (Goulart, 2023).

Com relagcdo ao nivel de monitorar pessoas, tem-se que “os problemas
carregam valores e aspectos sociais, éticos e culturais, 0 que exige uma educagao
em ciéncia e tecnologia, uma verdadeira alfabetizacao cientifica” (Rosa; Trevisan,
2016, p. 735). Destarte, ha que se falar na fiscalizagao e supervisao por parte dos
superiores das tarefas realizadas — a fim de auxiliar os profissionais, caso precisem,
em alguma demanda especifica do trabalho.

Diante tal cenario, faz-se necessario utilizar as ferramentas tecnoldgicas para

garantir a autonomia e liberdade dos cidadaos (Guareschi; Biz, 2005, p. 24). Nesse



viés, a incorporagao de dispositivos digitais que auxiliem no talento e avaliacdo do
profissional é elemento essencial para o monitoramento dos trabalhadores, uma vez
que reduzem custos e proporcionam maior efetividade a proposta pretendida.

Dessa forma, observa-se que os processos relacionados a gestao de pessoal,
mais do que nunca, colaboram para o progresso da corporacédo. Portanto, com as
execucdes corretas, parcerias adequadas, boa comunicagcdo, investimentos
tecnologicos e treinamento dos trabalhadores, sera possivel garantir manter a
corporagdo em um patamar estavel no mercado laboral, ter bons relacionamentos

profissionais e vivenciar, na pratica, o objetivo nacional.



3 DIAGNOSTICO E DESCRIGAO DA SITUACAO-PROBLEMA

3.1 Descrigao geral da cooperativa

O Sicoob é um sistema organizado em trés niveis operacionais, sendo:
cooperativas singulares; centrais e o Centro Cooperativo Sicoob (CCS).

As singulares, neste trabalho representadas pelo Metropolitano, Integrado,
Médio Oeste, Meridional, sdao as entidades que prestam atendimento direto ao
cooperado. Com atuacgao local em todos os estados brasileiros e Distrito Federal. As
agéncias do Sicoob sdo administradas pelas singulares.

Ja as centrais, sdo responsaveis por promoverem a integragdo entre as
singulares e a confederagao (CCS). Atualmente, existem quatorze centrais no Sistema
Sicoob.

O CCS, por fim, é o representante do sistema, responsavel pelas normas,
condutas, processos, tecnologias, produtos, servigos e marcas de todo o Sistema.

Como uma cooperativa de crédito, o Sicoob, opera como uma instituicdo
financeira e comercializa para seus associados produtos como: cartbes; contas;
crédito; investimentos; seguros; consoércio; previdéncia; e servigos como débito em
conta, pagamentos, entre outros.

O Sistema Sicoob possui mais de sete milhdes de cooperados, atua em dois
mil trezentos e cinquenta municipios, por meio de seus mais de quatro mil pontos de
atendimento (agéncias), administradas pelas suas trezentas e trinta e nove
cooperativas singulares.

Segundo o ultimo ranking “Melhores Bancos do Mundo”, da revista Forbes, o
Sicoob é a 32 melhor instituicado financeira do Brasil.

Importante ressaltar que, apesar de ser uma instituicao financeira, diferente de
bancos comerciais, o Sicoob segue os preceitos do cooperativismo. A cultura da
instituicdo é baseada nos sete principios do cooperativismo.

A pratica ndo se da s6 na divisdo de resultados com os cooperados, mas
também através das agdes do Instituto Sicoob, que ja impactou mais de um milhao de
pessoas. O instituto € uma instituicdo privada de utilidade publica e sem fins lucrativos
cujo objetivo é difundir a cultura cooperativista e contribuir para a promog¢ao do

desenvolvimento sustentavel das comunidades em que atuamos.
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Unindo apenas as quatro singulares representadas neste trabalho, somos
cerca de 1.538 colaboradores que, juntos, seguem o mesmo propdsito: conectar

pessoas para promover justica financeira e prosperidade.

3.2 Diagnéstico da situagao-problema

A situagao problema, neste trabalho apresentado, se da pela dificuldade de
encontrar candidatos preparados, ou com conhecimento técnico, para assumir cargos
imediatos na cooperativa.

O problema mostrou-se ser algo em comum entre as quatro cooperativas no
grupo representadas. Todas as participantes relataram dores sobre dois pontos
especificos, que aqui destacamos:

e Dificuldade de encontrar candidatos qualificados no processo seletivo: com
experiéncia em instituicdes financeiras e cumprindo todos os pré-requisitos
para a vaga, a partir do cargo de assistente;

e Alta demanda por fechamento de vagas, provenientes por turnover e/ou
aumento de quadro por prosperidade dos negaocios.

A dor compartilhada, que acabou por se tornar uma situacdo-problema, nédo se
deu por indicadores quantitativos especificos e sim por experiéncias e o sucesso de
uma solugéao ja testada em uma das cooperativas.

Algumas vagas, mesmo que para cargos iniciais, ficam abertas por mais de
trinta dias. Esse cenario se mostra recorrente em cidades menores, em que as
cooperativas atuam. Para efeito comparativo, em cidades maiores, o tempo de
fechamento dos mesmos cargos nédo costuma passar de vinte dias.

Ainda assim, apdés o fechamento das vagas, sao frequentes os relatos dos
gestores sobre a pouca experiéncia do colaborador recém-contratado. Para sustentar
essa percepgao, temos os registros de feedbacks e analise de desempenho.

A solucédo, neste trabalho proposto, vem com a intencao de criar uma base
preparada. Colaboradores que devem iniciar na cooperativa antes da demanda, e se
prepararem, através de formacgdes tedricas e praticas, antes de assumirem os

desafios na ponta.
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4 PROPOSTA TECNICA PARA A SOLUCAO DA SITUACAO-PROBLEMA

4.1 Desenvolvimento da proposta

Na turma piloto do programa de formacgao, havera cinco novos colaboradores
participando de uma imersao, durante trinta dias.

Nesse periodo, os novos assistentes passardo por treinamentos com
ministrantes externos e com colaboradores da prépria cooperativa, que foram
previamente preparados como multiplicadores de conhecimento.

A maior parte dos treinamentos acontecera nas respectivas Unidades
Administrativas, mas esse n&o sera o unico local da formagdo. O programa sera
hibrido, sendo parte do conteudo aprendido na pratica, dentro de cinco agéncias
parceiras.

A ideia € que antes dos participantes serem alocados em vagas ja existentes,
eles sejam capacitados e tenham um tempo dedicado a formacgao intensiva, sendo a
pratica parte fundamental do processo.

Além da parceria das agéncias selecionadas e de todos os colaboradores que
irdo contribuir para o projeto, cada participante tera seu anjo da guarda. Isso significa
que ele tera uma pessoa de referéncia para acompanha-lo e auxilia-lo durante toda a
jornada dentro da cooperativa.

Ao final do programa, os cinco participantes serdo alocados em agéncias que
ja possuem vagas ou permanecerao nas agéncias parceiras, como extraquadros, até

que uma vaga seja aberta.

4.2 Plano de implantagcao

A proposta de implantagédo do Programa Preparatério de Talentos seguira o

seguinte formato:
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4.3 Recursos
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A Tabela 1 apresenta os principais recursos necessarios para aplicagao efetiva

do projeto

Tabela 1. Recursos para implantagao do projeto

RECURSOS PARA IMPLANTAGAO TOTAL
05 Notebooks (R$ 3.500,00 unidade) - INVESTIMENTO R$ 17.500
05 Mesas (R$ 800,00 unidade) - INVESTIMENTO R$ 4.000,00
05 Cadeiras (R$ 300,00 unidade) - INVESTIMENTO R$ 1.500,00
05 Headphones (R$ 200,00 unidade) - INVESTIMENTO R$ 1.000,00
Hora de trabalho apoio RH (2 assistentes / 10 dias de trabalho) R$ 2.000,00
Hora de trabalho apoio Tl (2 assistentes / 2 dias de trabalho) R$ 2.080,00
Hora de trabalho colaboradores que ministraram os treinamentos internos R$ 5.230,00
Custo da Folha de Pagamento dos Participantes (120 dias para 05 colaboradores) R$ 115.573,00
Contratagao de treinamentos externos — Grafoscopia - 12 horas R$ 6.000,00
Contratagao de treinamentos externos - Mercado Financeiro - 16 horas R$ 14.000,00
Contratagao de treinamentos externos — Comunicagao Assertiva - 8 horas R$ 10.000,00

TOTAL

R$ 178.883,00

Fonte: elaborado pela autora.

4.4 Viabilidade Econémico-Financeira

Para a execucdo do projeto do Programa Preparatério de Talentos foram

elencados custos e investimentos financeiros no total de R$ 178.883,00 (Tabela 2),

sendo eles:

Tabela 2. Custos e investimentos do programa

Descrigao

Valor

Investimentos (equipamentos, moéveis e materiais)
Custo (horas trabalhadas ou contratagbes externas)

R$ 24.000,00
R$ 154.883,00

TOTAL

R$ 178.883,00

Fonte: elaborado pela autora.

Devido a caracteristica e objetivo do projeto, ndo é possivel mensurar em

numeros o valor de receita ou de ganho financeiro apés a finalizagdo do projeto.

Mediante isso, teremos os seguintes ganhos efetivos:

e Pessoas prontas para assumir vagas imediatamente apos a sua abertura;
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¢ Redugao do tempo de fechamento de vaga (indicadores de Recrutamento e
Selegao);

¢ Retencdo de Talentos em decorréncia da boa experiéncia do colaborador;

e Economia de tempo pelo Gestor para formacdo do colaborador apods
efetivado na vaga;

e Entrega de resultados pelo colaborador participante do projeto em menor

tempo (mais seguranca na atuagao).

4.5 Resultados esperados

Os resultados esperados sao mais qualitativos do que quantitativos, eles
poderédo ser acompanhados no nosso programa de gestao de desempenho.

Entre as competéncias avaliadas no Programa de Gestdo de Desempenho
(PGD) do Sistema Sicoob, estéo: trabalho em equipe; foco no resultado; comunicagéao;
foco ao associado e exceléncia operacional.

Especialmente nas trés ultimas competéncias mencionadas, espera-se que 0
colaborador que passar pelo programa de formacédo aqui proposto, tera melhor
avaliacado que um recém-admitido, que nao teve a mesma oportunidade, visto que os
treinamentos que compdem o cronograma abrangem tais competéncias.

A longo prazo, poderemos observar também se as pessoas que passaram pelo
programa de formacgao tiveram um crescimento profissional mais rapido do que a
meédia. Tal expectativa, se atingida, evidenciara a relevancia ndo s6 do programa, mas
também o valor de um acompanhamento mais proximo entre area de pessoas, gestor
e subordinado.

Reducao do indicador de fechamento de vaga, atualmente de 20 dias, e
retengao de talentos, em decorréncia da boa experiéncia do colaborador.

Economia de tempo na formagéao pelo gestor e entrega de resultados em menor

tempo, tendo o colaborador formado mais seguranca na atuacgao.
4.6 Riscos ou problemas esperados e medidas preventivo-corretivas
Analisando de maneira integrada todas as ag¢des e solugdes apresentadas,

foram levantados alguns riscos potenciais do projeto que podem comprometer o

resultado esperado. Dentre os riscos apresentados, o principal € ndo conseguirmos



16

alocar todos os colaboradores, no término da formacgao, ficando assim o custo para a

cooperativa de um extraquadro, até que uma vaga seja aberta.
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5 CONCLUSAO

O presente estudo buscou compreender como a implementagao de praticas
eficazes de gestdo de pessoas impacta a competitividade e a qualificagdo de uma
empresa no mercado. Ao explorar essa relagéo, foi possivel identificar estratégias e
abordagens que contribuem para o fortalecimento da posicdo de uma empresa no
cenario empresarial atual.

Destaca-se que implementar praticas de gestdo de pessoal alinhadas aos
objetivos estratégicos da organizacédo e monitorar/avaliar regularmente a eficacia das
politicas e procedimentos de gestado de pessoal, ajustando conforme necessario, é
fundamental dentro do Sicoob.

Evidenciou-se que estabelecer parcerias estratégicas com fornecedores,
instituicbes educacionais e outros stakeholders relevantes para fortalecer a gestao de
pessoal. Nesse viés, uma boa comunicacgao é fundamental para fomentar uma cultura
organizacional que valorize a comunicagao transparente e eficaz.

Nessa perspectiva, foi observado que adotar tecnologias de gestdo de
recursos humanos que otimizem processos, facilitem a coleta de dados e fornegam
analises valiosas, além de investir em sistemas de informagdo para gerenciar
eficientemente registros de funcionarios, folhas de pagamento, avaliacbes de
desempenho, entre outros, contribui para uma melhor gestdo de pessoal dentro de
cooperativas.

Assim, para trabalhos futuros envolvendo essa tematica, € importante
incentivar a formagao e desenvolvimento pessoal para promover a adaptacédo as
mudangas e a evolugcdo das habilidades, bem como monitorar as tendéncias do
mercado de trabalho para ajustar as estratégias de recrutamento, selecao e retencéo
de talentos.

Desse modo, sera possivel manter a corporagcado em um patamar estavel no
mercado laboral, garantindo que as praticas de gestdo de pessoal estejam alinhadas
com as expectativas e demandas do mercado.

Ao integrar esses elementos em uma estratégia abrangente de gestdo de
pessoal, a cooperativa estara mais preparada para enfrentar desafios, atrair talentos
e manter sua competitividade no mercado laboral. Essa abordagem holistica fortalece
nao apenas 0Os processos internos, mas também a imagem e reputagdo da

corporagdo como um empregador de escolha.
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