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RESUMO

Com todos os desafios da area de Gestdo de Pessoas, o treinamento e
desenvolvimento € uma peca fundamental para os resultados positivos das
contratagdes. Este trabalho tem o objetivo de apresentar a proposta de um programa
de formacao de talentos para cooperativa de crédito Sicoob, buscando o treinamento
e desenvolvimento, tornando as pessoas aptas para sua atuagao nas Cooperativas.
A viabilidade de aplicagao deste projeto foi feita durante o ano de 2023, em cinco
singulares que compde o sistema. Foi realizada uma analise documental, além de
feedbacks dos gestores envolvidos no treinamento dos novos colaboradores. Os
resultados da pesquisa sugerem que o programa mostrou aderéncia, e que 0s
colaboradores que foram selecionados no programa, demonstram interesse em
desenvolver carreira na cooperativa. Conclui-se que desenvolver e treinar pessoas
contribui de forma estratégica para alcangar os objetivos, além de colaboradores mais
motivados e engajados nas estratégias e nos negocios.

Palavras-chave: Treinamento de desenvolvimento. Praticas de Gestao de Pessoas.
Estratégias de Negocios.



ABSTRACT

With all the challenges in the People Management area, training and development is
a fundamental part of positive hiring results. This work aims to present the proposal
for a talent training program for the Sicoob credit cooperative, seeking training and
development, making people capable of working in the Cooperatives. The feasibility
of applying this project was made during the year 2023, in five singulars that make up
the system. A documentary analysis was carried out, in addition to feedback from
managers involved in training new employees. The research results suggest that the
program showed adherence, and that the employees who were selected in the
program demonstrated an interest in developing a career in the cooperative. It is
concluded that developing and training people contributes strategically to achieving
objectives, as well as employees who are more motivated and engaged in strategies
and business.

Key-words: Development training. People Management Practices. Business
Strategies.
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1. INTRODUGAO

Passando pelos desafios da area de Gestdo de Pessoas, ficou claro a
importancia de melhorias em diversos assuntos, mas para este trabalho a proposta é
a melhoria do processo de implantagdo de novos talentos na Cooperativa, de forma
proativa, preparada e estratégica para a atuagcdo de diversos setores dentro da
Cooperativa. Sem esquecer das subjetividades humanas, compreendendo e apoiando
o equilibrio entre as expectativas das pessoas, as necessidades e o0s objetivos
organizacionais, o que envolve um trabalho continuo de envolvimento, analise e busca
de solugdes que atendam ambas as partes.

De acordo com Edna Bedani, a area de Gestao de Pessoas precisa estar em
movimento, acompanhando as tendéncias do mercado, buscando inovagdes e criando
alternativas para a solucéo dos desafios organizacionais.

Nao ha duvidas, de que hoje o capital humano é o que se tem de mais valioso
nas empresas, sendo encarado como um fator critico de sucesso das organizagoes.
Sabendo disso, a Gestao de Pessoas vem ganhando forga nos ultimos anos, procurar,
reter, administrar, treinar, desenvolver e avaliar os talentos sdo algumas das
responsabilidades do profissional desta area.

Tendo conhecimento que a Gestdo de Pessoas € um conjunto integrado de
processos dindmicos e interativos, Chiavenato listou os 6 processos basicos: agregar
pessoas, aplicar pessoas, recompensar pessoas, desenvolver pessoas, manter
pessoas, monitorar pessoas.

Mas, nos dias atuais, € necessario estabelecer uma relagdo de gestdo de
pessoas dinamica, facilitando a captacdo dos melhores talentos, com foco em suas
habilidades e competéncias para que venham de encontro com as necessidades dos

setores dentro da cooperativa.

1.1 OBJETIVO GERAL

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

formagéao para colaboradores recém admitidos nas singulares do sistema Sicoob.



1.2  OBJETIVOS ESPECIFICOS

Como objetivos especificos, enumeram-se os seguintes:

I.  Analisar o contexto Organizacional;
II.  Identificar necessidades de formacao;
[ll.  Desenvolver o programa de formacao;
IV.  Implementar o projeto piloto;
V. Avaliar o impacto na eficiéncia operacional;
VI.  Analisar o impacto na cultura organizacional;

VII.  Propor melhorias continuas.

1.3 JUSTIFICATIVAS DO OBJETIVO

A pesquisa de 2023, realizada pela Great Place To Work (GPTW), 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 sugerem que a falta de
engajamento pode gerar prejuizos que ultrapassam a casa dos sete trilndes de délares
em produtividade. A famosa pesquisa das melhores empresas para se trabalhar, de
2023, 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 é possivel aplicar essas
prioridades na formacéao de times de alto desempenho?", acrescentando que uma das
respostas € desenvolver uma "relacdo de ganha-ganha, que deve ser praticada
diariamente utilizando estratégias de gestdo de pessoas". Para empresas que querem
desenvolver equipes mais comprometidas, a consultora de negécios cita duas
estratégias que podem apresentar resultados satisfatérios. "Uma €& a alocagéao
adequada de pessoal de acordo com as suas habilidades, o 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
comunicagéo 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 valorizagao profissional", explica Karla da Silva.



2. REFERENCIAL TEORICO

O processo de selecao e contratacdo de novos talentos tem grande relevancia
para a estratégia da cooperativa, permitindo formar equipes fortes e preparadas para
os desafios enfrentados no dia a dia. (Jose Roberto Marques, 2022).

Aliado a estratégia e buscando melhor eficiéncia em gestdo de pessoas, é
importante compreendermos os cinco pilares que sustentam, como descritos por
(Talentos Consultoria), lideranga, comunicagdo, treinamento e desenvolvimento,
trabalho em equipe e processos.

Compreendendo um pouco mais sobre cada pilar e suas importancias,
iniciando pela lideranca, que € capaz de inspirar e motivar seus colaboradores, através
de definicdo de metas claras, orientacao e feedback construtivo, um bom lider cria um
ambiente positivo estimulando o aprendizado e colaboragcdo entre os membros da
equipe. Utilizando a comunicacdo com uma ferramenta poderosa, para promover a
clareza de expectativas ajudando a construir relacionamento saudaveis, estimulando
a troca de ideias para que todos sintam-se valorizados.

O investimento em treinamento e desenvolvimento é fundamental para o
programa e crescimento da cooperativa, ao capacitar os colaboradores, a cooperativa
pode melhorar a qualidade dos trabalhos realizados e seus resultados, além de
promover a satisfagao e engajamento do time, que vem para promover a colaboracao
e trabalho em equipe, aproveitando o potencial de cada membro.

Ja os processos fornecem diretrizes e estruturas para as realizagcbes das
atividades, além de auxiliarem na tomada de decisdes por meio de avaliagao de
desempenho identificando as oportunidades de melhoria.

Como apresentado por (Jose Roberto Marques, 2022), sobre os beneficios de
ter um banco de talentos, é tornar o processo de contratacdo mais agil, utilizando da
tecnologia para melhor visualizagao dos dados. Outras vantagens encontradas séo a
atragao dos candidatos, otimizando o processo seletivo, preparacdo dos contratados,
otimizando custos de rotatividade e desenvolvendo os talentos internos, que
participam do programa.

E notavel que o que as cooperativas tem de mais valioso, sdo as pessoas, com
isso a inovagao em gestdo de pessoas fica mais evidente, para que desafios como
recrutar, treinar, reter, administrar e desenvolver, possam atingir o objetivo através do

programa apresentado.



3. DIAGNOSTICO E DESCRIGAO DA SITUAGAO-PROBLEMA

3.1 DESCRICAO 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, sdo as entidades que prestam atendimento direto ao
cooperado. Com atuacgao local em todos os estados brasileiros e Distrito Federal. As
agéncias do Sicoob sado 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, servicos e marcas de todo o Sistema.
Como uma cooperativa de crédito, o Sicoob, opera como uma instituicao financeira e
comercializa para seus associados produtos como: cartdes; contas; crédito;
investimentos; seguros; consorcio; previdéncia; e servicos 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 instituigdo financeira do Brasil.

Importante ressaltar que, apesar de ser uma instituicado financeira, diferente de
bancos comerciais, 0 Sicoob segue os preceitos do cooperativismo. A cultura da
instituicdo € baseada nos sete principios do cooperativismo. A pratica ndo se da sé
na divisdo de resultados com os cooperados, mas também através das acgdes do
Instituto Sicoob, que ja impactou mais de um milhdo de pessoas. O instituto € uma
instituicao privada de utilidade publica e sem fins lucrativos cujo objetivo é difundir a
cultura cooperativista e contribuir para a promogao do desenvolvimento sustentavel
das comunidades em que atuamos. Unindo apenas as quatro singulares

representadas neste trabalho, somos cerca de 1.538 colaboradores que, juntos,
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seguem 0 mesmo proposito: conectar pessoas para promover justica financeira e

prosperidade.

3.2 DIAGNOSTICO DA SITUAGAO-PROBLEMA

A situacdo 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 negocios.

A dor compartilhada, que acabou por se tornar uma situagao-problema, nao se
deu por indicadores quantitativos especificos e sim por experiéncias e o sucesso de
uma solucéo 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 n&o costuma passar de vinte dias.

Ainda assim, apds o fechamento das vagas, séo 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 solugdo, neste trabalho proposto, vem com a intengao de criar uma base
preparada. Colaboradores que devem iniciar na cooperativa antes da demanda, e se
prepararem, através de formagdes tedricas e praticas, antes de assumirem os

desafios na ponta.
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4. PROPOSTA TECNICA PARA A SOLUGAO DA SITUAGAO-PROBLEMA

4.1 DESENVOLVIMENTO DA PROPOSTA

Diante dos desafios encontrados em recrutar talentos preparados para assumir
as oportunidades nas agéncias, foi desenvolvido a turma piloto do programa de
formagao, sendo cinco oportunidades a novos colaboradores que participarao de uma
imersao, durante trinta dias. Nesse periodo, os novos assistentes passardo por
treinamentos com ministrantes externos e com colaboradores da propria 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 formacéo 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 seréao
alocados em agéncias que ja possuem vagas Ou permanecerao nas agéncias

parceiras, como extraquadros, até que uma vaga seja aberta.

4.2 PLANO DE IMPLANTACAO

A proposta de implantagdo do Programa Preparatério de Talentos seguira o
formato iniciando pelo desenho do programa, onde s&o definidos os objetivos e
formato, na sequéncia apresentamos para a Diretoria, para analise e adequacgdes, a
proxima etapa sera a divulgagao interna do programa, buscando a comunicagao
interna assertiva e identificar as oportunidades existentes, seguindo para a divulgagao
externa, em busca da captacao de talentos, avangando para a fase de recrutamento
e selecao dos candidatos, iniciando o programa com a contratagao e definigdo dos

cargos a serem ocupados, utilizar ferramentas como o Feedback para o
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acompanhamento dos colaboradores e apos o periodo de experiéncia, analisamos os
resultados e validamos se o objetivo do programa foi alcangado. Abaixo segue mais

detalhes de cada etapa:

e Desenho do Programa

Setor Responsavel: Gestdo de Pessoas
Local: Unidade Administrativa

Nessa etapa, os principais topicos sao definidos: objetivo, publico-alvo,
formato de recrutamento e selegdo, numero de vagas, quais 0s
treinamentos serdo utilizados para o programa de formagao, quem
ministrara os treinamentos (internos e externos) e orgcamento total para o

projeto.

e Aprovacao do Projeto

Setores Responsaveis: Gestao de Pessoas e Diretoria Executiva
Local: Unidade Administrativa

Uma reunido para a aprovagao ou adequacao do projeto sera realizada
entre setor de Gestdo de Pessoas e Diretoria Executiva, o prazo para
aprovagao do projeto é de 06 meses antes da execugdo do Programa

Preparatorio de Talentos.

e Divulgacdo do Programa

Setores Responsaveis: Gestao de Pessoas e area de Comunicagao
Local: Ferramentas de Comunicacéao internas

A divulgacdo do Programa sera realizada exclusivamente nos meios
internos de comunicacdo da cooperativa, como e-mails corporativos e

intranet, tendo como destinatarios todos os colaboradores.

e Divulgacdo das Vagas:

Setor Responsavel: Gestdo de Pessoas
Local: Empregare, Linkedin e Instagram

A divulgacédo das vagas do programa sera realizada com o prazo de 05

meses antes da execugdo do Programa Preparatério de Talentos.
13



e Recrutamento e Selecdo dos Colaboradores:

Setor Responsavel: Gestdo de Pessoas
Local: Plataforma de videoconferéncia, teams.

O processo de recrutamento e selegao dos colaboradores do programa sera
realizado no prazo de 05 meses antes da execugcdo do Programa
Preparatério de Talentos. As etapas deste processo serdo: triar
curriculos recebidos a partir da divulgagéao da vaga, realizar entrevistas com

candidatos, e aprovagao dos selecionados;

e Inicio do Programa

Setor Responsavel: Gestao de Pessoas
Local: Unidade Administrativa

Os candidatos admitidos no processo seletivo terdo o inicio dos
treinamentos imediatamente apés a data de contratacdo, com um

cronograma de 30 dias, previamente definido.

e Definicdo de Vagas

Setores Responsaveis: Gestdo de Pessoas, Gestores das agéncias com

vagas abertas.

Esse processo podera iniciar 20 dias apos o start do programa e podera
durar até o final do cronograma dos treinamentos. Os processos para esta
etapa do projeto serdo: analisar abertura de vagas durante a execugéo do
programa e possivel adequagao dos perfis dos colaboradores recém-
formados no Programa Preparatorio de Talentos, assim como as avaliagdes

dos treinamentos.

e [eedbacks de Acompanhamento

Setor Responsavel: Gestdo de Pessoas
Local: Presencial ou plataforma de videoconferéncia, teams

30 dias apos o encaminhamento dos colaboradores, participantes do
Programa Preparatério de Talentos, para vagas efetivas da Cooperativa,

serdo realizadas reunides de feedbacks com os novos e respectivos
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gestores. O Objetivo desta reunido € realizar uma avaliagdo dos
colaboradores do programa, coleta de feedback, pontos de melhoria nos

cronogramas de treinamento e, por fim, avaliacdo da efetividade do projeto.

Avaliacdo do Projeto

Setor Responsavel: Gestdo de Pessoas
Local: Unidade Administrativa

O setor responsavel tera o prazo de 90 dias, apds a finalizagdo do Programa
Preparatério de Talentos, para elaborar um relatério final do projeto.
Participardo da elaboracédo do relatério todos os envolvidos no processo:
setor de Gestao de Pessoas, colaboradores do programa, areas da Unidade
Administrativa que aplicaram treinamentos e Gestores de Agéncias. O
relatério devera apresentar os seguintes resultados: numero de vagas no
inicio do programa, numero de vagas com efetivacbes do programa;

avaliagbes dos treinamentos ofertados e feedbacks abordados.

4.3 RECURSOS

A tabela abaixo apresenta os principais recursos necessarios para aplicagcao

efetiva do projeto:
TABELA 1 - Principais Recursos

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 | R$ 115.573,00
colaboradores)

Contratacao de treinamentos externos — Grafoscopia - 12 horas R$ 6.000,00
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Contratagao de treinamentos externos - Mercado Financeiro - 16 horas R$ 14.000,00

Contratacao de treinamentos externos — Comunicacao Assertiva - 8 horas R$ 10.000,00

TOTAL R$ 178.883,00

Fonte: Autor (2024)

4.4 VIABILIDADE ECONOMICO-FINANCEIRA

Para a execugdo do projeto do Programa Preparatorio de Talentos foram

elencados custos e investimentos financeiros no total de R$ 178.883,00, sendo eles:

TABELA 2 - Custos e investimentos

Investimentos (equipamentos, moveis e materiais) R$ 24.000,00
Custo (horas trabalhadas ou contratagbes externas) R$ 154.883,00
TOTAL R$ 178.883,00

Fonte: Autor (2024)

Devido a caracteristica e objetivo do projeto, ndo € possivel mensurar em
numeros o valor de receita ou de ganho financeiro apds a finalizagdo do projeto.
Mediante isso, teremos os seguintes ganhos efetivos:

e Pessoas prontas para assumir vagas imediatamente apds a sua abertura;

e Redugao do tempo de fechamento de vaga (indicadores de Recrutamento

e Selecgdo);

e Retencgao de Talentos em decorréncia da boa experiéncia do colaborador;

e Economia de tempo pelo Gestor para formacdo do colaborador apés

efetivado na vaga;

e Entrega de resultados pelo colaborador participante do projeto em menor

tempo (mais seguranca na atuagao).

Em analise, os ganhos efetivos foram mensurados através dos resultados dos
colaboradores contratados pelo programa e a diminuigdo da rotatividade, apontando

a viabilidade do programa.
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4.5 RESULTADOS ESPERADOS

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

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

Especialmente nas trés ultimas competéncias mencionadas, espera-se que o
colaborador que passar pelo programa de formagdo aqui proposto, tera melhor
avaliagdo 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 formagao tiveram um crescimento profissional mais rapido do que a
media. 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.

Reducédo 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 formacao pelo gestor e entrega de resultados em menor
tempo, tendo o colaborador formado mais seguranca na atuacao.

4.6 RISCOS OU PROBLEMAS ESPERADOS E MEDIDAS PREVENTIVO-
CORRETIVAS

Analisando de maneira integrada todas as agdes e solugbes apresentadas,
foram levantados alguns riscos potenciais do projeto que podem comprometer o
resultado esperado, dentre eles identificamos um fator interno que € néo
conseguirmos alocar todos os colaboradores no término da formagéo, ficando assim
o custo para a cooperativa de um extraquadro até que uma vaga seja aberta. E um
fator externo é que apds todas as etapas executadas, o colaborador decida nao
continuar em nossa cooperativa, buscando oportunidades na concorréncia, mas
apesar dos riscos identificados, observa-se a viabilidade de seguirmos com o

programa, buscando o desenvolvimento das pessoas e cumprindo o nosso proposito,
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que € desenvolver e conectar pessoas, promovendo a justica financeira e

prosperidade.
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5. CONCLUSAO

O programa busca compreender como a implementagao de praticas eficazes
de gestéo de pessoas através da criagdo de banco de talentos preparado e aliado aos
objetivos estratégicos, impacta a competitividade e a qualificagdo de uma empresa no
mercado. E possivel identificar estratégias e abordagem que contribuem para o
fortalecimento pessoal dos talentos e da empresa no cenario atual.

Olhando para o mercado, as empresas estao apostando na formacao de banco
de talentos para facilitar a selecéo para diversas oportunidades, e para isso manter
parcerias estratégicas com instituicbes educacionais e outros stakeholders sao
relevantes para a continuidade do programa. Além de adotar novas tecnologias de
gestdo de recurso humanos, buscando otimizar processos facilitando a coleta de
dados e analise para tomada de decisdes.

Assim, para a continuidade do programa é importante incentivar a formacéao de
desenvolvimento pessoal e proatividade, promovendo a adaptagao para mudancas,
monitorando as novas tendéncias do mercado para possiveis ajustes nas estratégias.

Integrando esses elementos, a cooperativa estara mais preparada para
enfrentar os desafios na atracdo e retencédo de talentos, visto a competitividade do

mercado.
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