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RESUMO

O presente estudo tem por objetivo propor um projeto piloto de um programa de
mentoria organizacional, com o intuito de apoiar o desenvolvimento e
conscientizacdo sobre as oportunidades de carreira técnica na area de suporte de
uma cooperativa de crédito. A caréncia de um programa estruturado de mentoria
para colaboradores da cooperativa, tem ocasionado em um alto indice de
rotatividade entre areas de agéncias e sede administrativa da cooperativa, devido a
percepcado por parte dos colaboradores com uma auséncia de oportunidades de
desenvolvimento em cargos e salarios nessas areas.

Através desse estudo, foi possivel destacar os beneficios da mentoria para o
desenvolvimento profissional, e a forma de explorar as melhores alternativas para a
implementacédo de programas de mentoria organizacional. Como objetivo final desse
estudo, trouxemos a proposta de um programa de mentoria para auxilio na retengao
de talentos, promovendo a partir da implantagdo do programa, o desenvolvimento e
crescimento profissional da base de pessoas colaboradoras e busca da reducao da
rotatividade nas areas citadas da cooperativa de crédito.

Palavras-chave:
Mentoria Organizacional; Desenvolvimento de Carreira; Cooperativa de Crédito;
Rotatividade de Colaboradores; Programa Estruturado; Suporte.

ABSTRACT

The present study aims to propose a pilot project of an organizational mentoring
program, with the aim of supporting the development and awareness of technical
career opportunities in the support area of a credit cooperative. The lack of a
structured mentoring program for cooperative employees has resulted in a high rate
of turnover between branch areas and the cooperative's administrative headquarters,
due to employees' perception of a lack of opportunities for development in positions
and salaries in these areas. areas.

Through this study, it was possible to highlight the benefits of mentoring for
professional development, and how to explore the best alternatives for implementing
organizational mentoring programs. As the final objective of this study, we proposed
a mentoring program to help retain talent, promoting, from the implementation of the
program, the development and professional growth of the base of collaborators and
seeking to reduce turnover in the aforementioned areas of the cooperative credit.

Keywords:
Organizational mentoring; Career development; Credit union; Employee turnover;
Structured program; Support.
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1 INTRODUGAO

1.1 APRESENTACAO/PROBLEMATICA

No mundo corporativo, as empresas vivenciam na atualidade a necessidade ardua
de acompanharem as mudancgas tecnoldgicas que acontecem no dia a dia, exigindo uma
mudanga de mindset rapida das pessoas. Alinhadas a este proposito, identificam a
necessidade entao de desenvolverem as pessoas que integram suas bases colaboradoras,
com lideres e capacitar sucessores, no intuito de estimular a maturidade dos mesmos e ter
cada dia mais profissionais prontos para assumir novos destinos e desafios na carreira e
proporcionando prosperidade aos negdécios.

Mediante tal caréncia, algumas organiza¢des tém voltado seus olhares para a
partilha de conhecimento no ambiente de trabalho, com intuito de contribuir com o alcance
dos objetivos e desenvolvimento de seus colaboradores. Essa referéncia utilizada pelas
empresas, caracterizada através do modelo de gestao de mentoria, faz uso da influéncia de
pessoas no mundo corporativo, para utilizar-se das melhores competéncias humanas
atingindo os objetivos da empresa. Mesmo com o assunto em pauta nos dias de hoje, o
Essa estratégia vem sendo ressaltada como uma inovagao na area de gestdo de pessoas,
objetivando a orientacdo, desenvolvimento e o crescimento de pessoas. (SILVA,
KATLINE,2008).

Na mentoria organizacional interna o mentor € um colaborador da organizagdo com
maior senioridade e influente no seu ambiente de trabalho, ele sera aquele que guia,
aconselha e inspira 0 mentorado em um processo de mentoria. Ja o mentorado precisa ser
alguém que queira desenvolver-se e que tenha afinidade com o mentor. Ambos envolvidos
devem ser voluntarios no programa, o qual deve ter uma metodologia com encontros
programados e com rituais a serem seguidos em cada reunido (RONSONI e GUARESCHI,
2018).

Um programa de mentoria tem como objetivo proporcionar muitos beneficios para os
mentorados, mentores e empresa, entre eles estdo: melhoria de carreira; melhoria da
produtividade; evolucdo forte e acelerada dos niveis de conhecimentos e de competéncias,
individual e conjunta; incremento no processo de comunicagdo e de colaboragao entre as
areas e pessoas; contribuicdo para maiores desempenhos, motivacbes e inovagoes.
(OLIVEIRA, 2018).



Considerando os beneficios desse programa, este trabalho tem como objetivo
desenvolver um programa de mentoria organizacional para apoiar o desenvolvimento de
carreira. A empresa escolhida para o estudo € uma cooperativa de crédito, a qual esta com
problema de desenvolvimento de carreira para os cargos no nivel de suporte, pois
atualmente ndo tem um programa estruturado de mentoria e carreira para os referidos
colaboradores. Isso estd gerando uma rotatividade elevada entre as areas Agéncias e Sede
da cooperativa, pois os colaboradores ndo veem possibilidade de carreira e crescimento na

area que atuam, considerando essas areas como “areas de ingresso”.

1.20BJETIVO GERAL

Desenvolver um programa de mentoria organizacional para apoiar os colaboradores

no desenvolvimento de carreira.

1.2.10bjetivos especificos:

e |dentificar as principais necessidades da cooperativa que poderao ser atendidas com
um programa de mentoria organizacional.

e Definir as etapas de implantacdo do programa.

e Promover a compreensdo dos colaboradores sobre as possibilidades da carreira

técnica dentro da cooperativa.

1.3JUSTIFICATIVAS:

As novas tecnologias implicam diretamente na sobrevivéncia das
organizagdes, assim como na manutengao do trabalho e renda. Do ponto de vista de
carreira, essas mudangas tecnoldgicas constantes, exigem uma reinvengao
profissional. Neste novo contexto, o significado do trabalho deixara de se referir ao
lugar onde se da o expediente para ser o resultado do que se entrega, ou seja, a
remuneragao sera por resultado e ndo mais por hora trabalhada. Toda essa
mudanga no emprego exigira um novo profissional, de preferéncia com
caracteristicas empreendedoras, um empreendedor corporativo. Esse sera um dos

grandes desafios da mentoria organizacional, além do conhecimento técnico, o foco



da mentoria sera no desenvolvimento de habilidades e atitudes (RONSONI e
GUARESCHI, 2018).

Além de ser um tema importante atualmente, um programa de mentoria
organizacional tem efeitos positivos nos temas de diversidade e incluséao,
aposentadoria, clima organizacional, inovagao e criatividade, verticalizacdo da
estrutura, crescimento da empresa, desenvolvimento profissional (RONSONI e
GUARESCHI, 2018). Tudo isso ajuda as empresas na retengéo do colaborador, que
enxerga a possibilidade de melhoria de carreira, entende a sua real contribuicao
para os resultados da empresa, melhora a motivagao, incrementa seus niveis de
conhecimentos, habilidades e atitudes (OLIVEIRA, 2018).

Entendendo o impacto de um programa de mentoria organizacional e o
problema anunciado neste estudo, entende-se que ha uma relagdo entre ambos.
Dessa forma, o problema de desenvolvimento de carreira pode ser minimizado com
a implantagao de programa de mentoria organizacional.

Alguns dados da cooperativa podem justificar a necessidade de um projeto
voltado para o desenvolvimento de carreira, especialmente para os cargos de nivel
de suporte. Nos ultimos anos houve um crescimento na rotatividade interna, a qual
pode ser identificada na  evolugdo anual de aproveitamento interno, que em 2020
era de 49% e 2023 esta em 63%. Também nos processos seletivos, durante as
entrevistas com colaboradores internos, identificou-se que um dos principais motivos
para candidatura em outras vagas € a busca de desenvolvimento mais rapido de
carreira.

Zampier, Stefano e Bernardim (2013) confirmam a relagao entre rotatividade
e oportunidade de carreira, citando essa como uma das possiveis causas que faz o
colaborador querer buscar outras posi¢cdes dentro ou fora da organizagao.

Alguns pontos sdo favoraveis e outros desfavoraveis quando se trata de
rotatividade interna. Os custos sdo os principais vildes, entre eles, reducdo da
produtividade pela falta do colaborador e durante o aprendizado do substituto,
sobrecarga de trabalho que pode levar a custos com hora extra. Além disso, reflete
direto no cliente, principalmente nos cargos que tem contato direto com ele, pois a

troca constante de colaboradores pode gerar inseguranga. O principal ponto



favoravel sdo as promocgdes internas, que sado entendidas como valorizacdo e
crescimento do colaborador (ZAMPIER, STEFANO e BERNARDIM, 2013).

2. DIAGNOSTICO E DESCRIGAO DA SITUAGAO-PROBLEMA

2.1 DESCRIQAO GERAL DA COOPERATIVA
Fundado em 28 de dezembro de 1902 na linha Imperial, cidade de Nova

Petrépolis/RS, o Sistema Sicredi tem suas raizes na primeira cooperativa de crédito do
Brasil. Inspirada no modelo de cooperativismo idealizado por Raiffeisen e a motivagao do
Padre Theodor Amstad, foi batizada pelos imigrantes alemaes de Sparkasse Amstad,
marcando uma nova era na organizagdo econémica do pais. Iniciado em época como unica
cooperativa de abrangéncia na regido Sul do Brasil, até décadas mais tarde, hoje ser
reconhecido e consolidado como um sistema de crédito cooperativo de abrangéncia
nacional, e referéncia internacional pelo modelo de atuagao em sistema.

Os dados atuais mostram que o Sistema Sicredi em sua totalidade contempla mais
de 100 cooperativas de crédito filiadas, operando um canal de 2.500 agéncias, presente em
todos os estados brasileiros e o Distrito Federal. Marcam presenca em mais de 1.700
municipios, prestando atendimento a mais de 7 milhdes de associados em todo territério
brasileiro.

Considerando todas as cooperativas, o numero de pessoas colaboradoras chega a
mais de 40 mil, trabalham em prol do desenvolvimento das comunidades ou localidades que
estdo presentes, ofertando mais de 300 solugbes financeiras, nos segmentos pessoa fisica,
pessoa juridica e para o agronegdécio, administrando mais de R$ 314,4 bilhes em ativos e
R$ 35,5 bilhdes em patriménio liquido.

As mais de 105 cooperativas que integram o sistema Sicredi possuem como missao:
“Somos um sistema cooperativo que valoriza as pessoas e promove o desenvolvimento local
de forma sustentavel.” Como visao “Ser reconhecida como instituicao financeira cooperativa
com exceléncia em relacionamento e solugbes que beneficiam nossos associados e a
sociedade.” A organizagao € norteada pelos seguintes valores: Cooperagao; Pessoas no
centro; Evolugdo constante; Atuacdo sistémica; Desenvolvimento local; Etica;

Transparéncia.



O Sicredi foi classificado no ranking GPTW como Melhor Empresa para Trabalhar, e
por 9 anos consecutivos ficou entre as 150 Melhores Empresas para Vocé Trabalhar,
segundo a revista Vocé S/A. Ainda, apareceu no ranking Melhores & Maiores da revista
Exame e em 2020 foi a 2?2 instituicdo com maior liberacéo de crédito rural.

Este trabalho tem como propésito de implementagcdo como projeto piloto, em uma
das cooperativas que as autoras atualmente possuem suas atividades laborais, até uma

comprovacgao de viabilidade e homologacéo sistémica.

2.2 DIAGNOSTICO DA SITUAGCAO-PROBLEMA

A cooperativa Sicredi trabalha com o modelo de carreira estrutura em “Y”,
nela estdao desenhadas as posi¢gdes que um colaborador pode assumir para o seu
crescimento profissional, podendo ser de natureza profissional ou de natureza

gerencial. A figura 1 apresenta essa estrutura.

FIGURA 1: MODELO DE CARREIRA ESTRUTURA EM “Y”.
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A figura 1 ilustra a divisdo dos cargos considerando o nivel de carreira. No
nivel de suporte estdo os cargos responsaveis por executar tarefas rotineiras de
suporte e atendimento; ja no nivel chamado de contribuigdo Individual sdo os cargos
responsaveis por atividades analiticas, normalmente relacionadas a processos
gerenciais da empresa; e por fim o nivel de gestdo que contempla os cargos

responsaveis por gestdo de pessoas na organizagao.

Analisando essa estrutura os colaboradores tém opgao de seguir em duas
dire¢cdes: uma de natureza profissional e outra de natureza gerencial, possuindo
maior flexibilidade em relacdo as possibilidades de crescimento. Isso porque,
conforme for atingindo sua maturidade profissional, é possivel seguir uma trajetéria

profissional sem necessariamente ocupar posi¢coes de gestéo.

Mesmo com uma estrutura de carreira bem definida, a cooperativa enfrenta
um desafio significativo relacionado ao desenvolvimento de carreira, especialmente
nos cargos no nivel de suporte. Os cargos de assistente, auxiliar e técnico/operador,
sao cargos de ingresso na cooperativa, considerados importantes na execucgéo das
atividades do dia a dia. Além disso, conforme a area, possuem atividades mais
complexas e exigem um tempo maior de maturagdo do colaborador no mesmo

cargo.

A situagdo que vem sendo observada nos ultimos anos é o aumento da
rotatividade interna, ou seja, colaboradores migrando de uma area para outra com
menos de um ano na funcgdo inicial. Analisando os indicadores da cooperativa,
percebe-se que em 2020, o aproveitamento interno de colaboradores era de 49%,
mas em 2023, esse numero subiu para 63%. Em busca dos motivos para essa
rotatividade, foi evidenciado o crescimento no quadro de colaboradores da
cooperativa, mas também a busca por um desenvolvimento de carreira mais rapido.
Nas entrevistas para processos seletivos internos é recorrente a justificativa de que
“area que eu estou ndo tem espago para crescer’, o que na pratica ndo é a

realidade.

Considerando esse cenario, entende-se a importancia de abordar o desafio do
desenvolvimento de carreira na cooperativa. A rotatividade interna em niveis tao

altos pode ter impactos negativos, como a perda de talentos, a falta de continuidade
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nos processos e a insatisfagcao dos colaboradores. A busca por desenvolvimento de
carreira mais rapido também pode indicar a falta de oportunidades claras de
progressao dentro das areas de suporte, 0 que leva os colaboradores a procurarem

por novas oportunidades externamente.

A implementagdo de um programa estruturado de mentoria e carreira, bem
como a criagao de oportunidades de avango dentro das areas de suporte, podem ser
abordagens eficazes para lidar com esses desafios. Ao investir em treinamentos e
capacitagao, a cooperativa pode proporcionar aos colaboradores as habilidades e
conhecimentos necessarios para crescer profissionalmente dentro da organizagao.
Também ¢é importante promover uma mudanca na percepg¢ao das areas de suporte,

destacando as oportunidades e beneficios existentes.
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3. PROPOSTA TECNICA PARA A SOLUGAO DA SITUAGAO-PROBLEMA
3.1 - DESENVOLVIMENTO DA PROPOSTA

Para o problema relatado no item 2.2, desenvolveu-se um programa de
mentoria estruturada para os colaboradores, onde os colaboradores considerados
mais seniores apoiem o0s juniores no desenvolvimento profissional, seriam como
padrinhos ou multiplicadores, sendo que essa solugdo envolve todos os
colaboradores, especialmente os que atuam em cargos considerados de suporte
como: Assistentes, Analistas, Gerente de Contas, Auxiliares, Caixas etc. Esse
programa de mentoria trara para a cooperativa alguns beneficios como: clareza na
percepcgao da trilha de carreira; maior engajamento com autodesenvolvimento; maior
comprometimento com o resultado; engajamento com as equipes, pares e gestor;
qualidade de vida e maior seguranga no trabalho; equilibrio entre a vida pessoal e
profissional; melhoria do salario; e crescimento de cargo, mas como toda
implementacédo traz riscos foram mapeados alguns que poderdo surgir, como o
programa nao ser aprovado pela diretoria, devido a custos; treinar o colaborador e
nao conseguir reter ele; ter resisténcia por parte do gestor: disponibilizar o
colaborador para participar do programa; Nao conseguir diminuir a rotatividade; e

nao ter pessoas aderentes ou que queiram participar do projeto como mentor.

Mesmo com esses riscos mapeados, vale a pena a implementacdo do
programa, acreditamos que havera diminuicdo da rotatividade entre as areas se
colocarmos em pratica um programa de mentoria organizacional para o0s
colaboradores nos cargos de nivel de suporte, pois terdo como beneficio apoio no
desenvolvimento profissional, bem como clareza na percepg¢ao da trilha de carreira,
melhoria de salario e cargo, além de uma otimizacdo nos processos seletivos
internos. O que é necessario ser feito imediatamente para a pratica da solugéo é
definir os critérios e passos para o desenvolvimento individual do colaborador, com
base na descricdo de cargos, identificar os colaboradores com potencial para
participar da mentoria por meio de conversa com o gestor, olhar das entregas e
desempenho, conversar com o colaborador para entender os objetivos, capacitar
gestores e a area de gestao de pessoas sobre como ser um mentor organizacional,
estruturar mentoria para os colaboradores envolvidos, desenvolver um plano para

12



que o0s colaboradores considerados mais seniores apoiem 0s juniores no
desenvolvimento profissional, seriam como padrinhos ou multiplicadores e demandar
a criacao de um canal digital para que o colaborador acione a area de gestdo de
pessoas ou o0 gestor para tirar duvidas sobre a carreira ou se candidatar para

mentoria.

Os resultados serdo evidentes quando forem analisados os dados de
rotatividade entre as areas, ao analisar os resultados da pesquisa de clima
organizacional, numeros de promog¢des ou alteragbes de cargo e salario, como
também uma pesquisa de pulso com os colaboradores, focada em dados
relacionados ao programa, avaliagbes de desempenho com pessoas mais
preparadas dentro da funcdo e para futuras oportunidades e indiscutivelmente a

retencao de colaboradores talentos dentro da cooperativa.

3.2 — PLANO DE IMPLANTACAO

Para o problema relatado no item 2.2, desenvolveu-se um programa de
mentoria estruturada para os colaboradores, onde os colaboradores considerados
mais seniores apoiem os juniores no desenvolvimento profissional, seriam como
padrinhos ou multiplicadores, sendo que essa solugdo envolve todos os
colaboradores, especialmente os que atuam em cargos considerados de suporte
como: Assistentes, Analistas, Gerente de Contas, Auxiliares, Caixas etc. Esse
programa de mentoria trara para a cooperativa alguns beneficios como: clareza na
percepgao da trilha de carreira; maior engajamento com autodesenvolvimento; maior
comprometimento com o resultado; engajamento com as equipes, pares e gestor;
qualidade de vida e maior seguranga no trabalho; equilibrio entre a vida pessoal e
profissional; melhoria do salario; e crescimento de cargo, mas como toda
implementagédo traz riscos foram mapeados alguns que poderdo surgir, como o
programa nao ser aprovado pela diretoria, devido a custos; treinar o colaborador e
nao conseguir reter ele; ter resisténcia por parte do gestor: disponibilizar o
colaborador para participar do programa; Nao conseguir diminuir a rotatividade; e

nao ter pessoas aderentes ou que queiram participar do projeto como mentor.
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Mesmo com esses riscos mapeados, vale a pena a implementacdo do
programa, acreditamos que havera diminuicdo da rotatividade entre as areas se
colocarmos em pratica um programa de mentoria organizacional para o0s
colaboradores nos cargos de nivel de suporte, pois terdo como beneficio apoio no
desenvolvimento profissional, bem como clareza na percepc¢éo da trilha de carreira,
melhoria de salario e cargo, além de uma otimizacdo nos processos seletivos
internos. O que é necessario ser feito imediatamente para a pratica da solugéo é
definir os critérios e passos para o desenvolvimento individual do colaborador, com
base na descricdo de cargos, identificar os colaboradores com potencial para
participar da mentoria por meio de conversa com o gestor, olhar das entregas e
desempenho, conversar com o colaborador para entender os objetivos, capacitar
gestores e a area de gestao de pessoas sobre como ser um mentor organizacional,
estruturar mentoria para os colaboradores envolvidos, desenvolver um plano para
que os colaboradores considerados mais seniores apoiem 0S juniores no
desenvolvimento profissional, seriam como padrinhos ou multiplicadores e demandar
a criagdao de um canal digital para que o colaborador acione a area de gestdo de
pessoas ou O gestor para tirar duvidas sobre a carreira ou se candidatar para

mentoria.

Os resultados serdo evidentes quando forem analisados os dados de
rotatividade entre as areas, ao analisar os resultados da pesquisa de clima
organizacional, numeros de promog¢des ou alteracbes de cargo e salario, como
também uma pesquisa de pulso com os colaboradores, focada em dados
relacionados ao programa, avaliagbes de desempenho com pessoas mais
preparadas dentro da fungdo e para futuras oportunidades e indiscutivelmente a

retencao de colaboradores talentos dentro da cooperativa.

3.3 - RECURSOS

TABELA 1: RECURSOS.
Recursos para implantagao Valor

Hora colaborador GP - (Assessor/Analista) - para estruturar o
projeto = 200h = salario 4150,00

R$ 9.760,00
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Forms (coop. Ja possui, sem custo) R$ -

Materiais graficos para divulgagao R$ 500,00

Empresa de treinamento - Capacitagao dos Mentores - 40h
Observacgao: Utilizar recursos do SESCOOP para a capacitagdo | R$ 24.000,00
dos mentores.

Material para o treinamento (bloco, canetas) (SESCOOP) RS -
Aluguel local treinamento R$ 5.000,00
Alimentacédo (Coffee e almogo) R$ 7.700,00
Recursos para manutencgao Valor

Hora colaborador mentor - (Assessor/Analista/Gerente) - 40h para
treinamento e 64h destinados a mentoria e registros - Média de |R$ 83.803,20
salario 7500,00 = custo 16116,00

Hora colaborador GP - (Assessor/Analista) - para dedicagao ao
projeto = 600h/ano R$ 29.280,00

Sysphera e Forms (coop. Ja possui, sem custo) RS -

FONTE: Elaborado pelo autor.

3.4 VIABILIDADE ECONOMICO-FINANCEIRA

TABELA 2: Viabilidade econémica do projeto integrador.

VIABILIDADE ECONOMICA DO PROJETO INTEGRADOR

DESCRICAO DO PROBLEMA: A cooperativa estd com problema
de desenvolvimento de carreira para os cargos no nivel de suporte,
porque atualmente ndo tem um programa estruturado de mentoria e Elaborado
carreira para os referidos colaboradores. Isso esta gerando uma em:
rotatividade elevada entre as areas Agéncias e Sede da )

. . ~ - 08/12/2023
cooperativa, pois os colaboradores ndo veem possibilidade de
carreira e crescimento na area que atuam, considerando essas
areas como “areas de ingresso”.

SOLUGAO PROPOSTA: Desenvolver um programa de mentoria organizacional
para apoiar os colaboradores no desenvolvimento de carreira.

PRAZO DE ANALISE: 12 meses

INVESTIMENTO RECEITAS | CUSTOS gsbse"’a‘”
Valor Diminuigéo
salarial do da ¢ Empresa de Utilizar
colaborador rotatividade treinamento recursos do
de Gestéao - SESCOOP
de Pessoas R$ | entre as Capacitacao R$ para a
9.760,00 | areas, 24.000,00 N
- para ~ dos capacitagao
retencdo dos
estruturar o Mentores - dos
. - colaboradore
projeto = S 40h mentores.
200h '
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Aumento a
nota de

. Hora
a\elzhi(i}:; g: colaborador
Elimg mentor -
organizacion (A?sessor/A
Forms al, nalista/Gere
(cooperativa R$ principalment nt:r)a - 40h 83.803 2§$
ja possui) e nas | P2 U
dimensoes tremameg;oh
imparcialidad -
e destinados
credibilidade, | @ Mentoria e
confianca, registros
orgulho.
Valor
Pessoas salarial do
- mais colaborador
Materiais =
e preparadas de Gestéo
Graficos dentro da | de pessoas R$
Sie\‘/rual acE0 area para | para 29.280,00
9a¢ funcdes mais | dedicagao
estratégicas. | ao projeto =
600h/ano
Diminuicao
no tempo de Cooperativa
processo Sistema RS | i P ossui
seletivo em | Sysphera e | Jesse P
cargos de | Forms sistema
lideranga/ges |
tao.
Aumento da Material
produtividade .
. para o] Fornecido
devido a : R$
menor treinamento | pelo
rotatividade (bloco, SESCOOP
da equipe. canetas)
Impacto
positivo  no
associado, Aluguel RS
atendimento Ioc.al para 5.000,00
e treinamento
relacionamen
to
Alimentacao RS
(Coffee €17 200,00
almoco)

FONTE: Elaborado pelo autor.
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3.5 RESULTADOS ESPERADOS

Em um cenario empresarial cada vez mais dindmico e competitivo, a busca
pela exceléncia e pelo aprimoramento profissional torna-se fundamental para o
sucesso das organizagdes. No contexto especifico das cooperativas de crédito, onde
a expertise técnica desempenha um papel crucial na prestacdo de servigos
financeiros de qualidade, a implementacado de programas de mentoria emerge como
uma estratégia essencial para o desenvolvimento e retengao de talentos.

Os cargos técnicos em cooperativas de crédito demandam um conhecimento
especializado em diversas areas, desde analise de crédito e gestdo de riscos até
operacdes bancarias e tecnologia da informacéo. Nesse sentido, a mentoria oferece
uma oportunidade unica para que profissionais experientes compartiihem seus
conhecimentos, experiéncias e melhores praticas com colaboradores mais jovens ou
menos experientes.

Ao estabelecer um programa estruturado de mentoria, a cooperativa de
crédito investe ndo apenas no crescimento individual de seus colaboradores, mas
também na construgdo de uma cultura organizacional de aprendizado continuo e
colaboragdo. A mentoria proporciona um ambiente propicio para o desenvolvimento
de habilidades técnicas, o aprimoramento da tomada de decisdes e a resolucéo de
problemas complexos, aspectos essenciais para a exceléncia operacional e a
satisfacdo do associado.

Além disso, a mentoria contribui para a retencdo de talentos, uma vez que
demonstra o compromisso da organizagao com o desenvolvimento e o crescimento
de seus colaboradores. Ao investir no desenvolvimento profissional e no bem-estar
dos funcionarios, a cooperativa de crédito fortalece seu posicionamento no mercado,
aumenta sua capacidade de inovagao e constréi uma equipe altamente capacitada e
motivada.

Diante de tantos beneficios supracitados o valor total do investimento e do

custo do programa de R$ 159.543,20 se torna essencial e viavel para o
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desenvolvimento positivo da cooperativa e dos colaboradores. Pois impacta

diretamente na retencao de talentos e na produtividade.

3.5 - RESULTADOS ESPERADOS:

Com a implantagcdo do programa de mentoria na cooperativa, espera-se 0s

seguintes beneficios:

e Clareza na percepcéao da trilha de carreira;

e Maior engajamento com autodesenvolvimento;

e Maior comprometimento com o resultado;

e Engajamento com as equipes, pares e gestor;

e Qualidade de vida e maior seguranga no trabalho;
e Equilibrio entre a vida pessoal e profissional;

e Melhoria do salario;

e Crescimento de cargo;

Através da implantagdo da mentoria na cooperativa, espera-se que 0s
colaboradores tenham uma maior clareza na percepcdo da trilha de carreira,
objetivando uma jornada a longo prazo na cooperativa, atrelada tanto ao
desenvolvimento profissional, mas também a busca pelo autodesenvolvimento dos
colaboradores na vida pessoal. Desta forma, com um plano de desenvolvimento
bem definido, espera-se que a pessoa colaboradora tenha ainda mais engajamento
e comprometimento com os resultados da cooperativa e com o trabalho em equipe
ainda no cargo atual. Visando, em um futuro diante das avaliagbes de sua
performance e comportamentos esperados, alcancar novos cargos e salarios
através da meritocracia e oportunidades na cooperativa. Assim, buscamos uma
maior qualidade de vida no trabalho do colaborador, e um equilibrio da vida pessoal
e profissional, com um acompanhamento da mentoria sobre seus préximos passos
de carreira, atrelados aos objetivos pessoais, e uma maior retencdo desses

profissionais para a cooperativa.
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3.6 - RISCOS Oou PROBLEMAS ESPERADOS E MEDIDAS
PREVENTIVO-CORRETIVAS

e Com base na anadlise das acbes e solugbes apresentadas, foram
levantados alguns riscos potenciais que podem comprometer a
implantacao do projeto, entre eles estao:

e Negativa da diretoria devido aos custos: este risco envolve a
possibilidade de a diretoria ndo aprovar o projeto devido aos custos
associados a ele. Isso pode ocorrer se o investimento necessario for
considerado muito alto em relagdo aos beneficios esperados. Nesse
caso, para mitigar este problema o projeto podera ser reavaliado,
estreitando a parceria com o SESCOOP e encaminhando para um
projeto menor voltado a microareas da cooperativa.

e Dificuldade em reter o colaborador apds o treinamento: apds investir na
capacitacao de um colaborador, existe o risco de que ele deixe a
empresa em busca de melhores oportunidades, o que poderia resultar
na perda do investimento feito em seu treinamento. Neste caso, a area
responsavel vai buscar o maior engajamento dos participantes,
conectando o projeto com as demais areas e as praticas da empresa,
para que o programa de mentoria faga parte da jornada de carreira e
que seja um ponto a mais de valorizagao do colaborador.

e Resisténcia do gestor em liberar o colaborador para participar do
programa: os gestores podem resistir em liberar os colaboradores para
participar, devido a preocupag¢ao com a perda de produtividade em sua
area durante o periodo de treinamento. O projeto contara com o apoio
da diretoria e envolvera todos os demais gestores, de modo que eles
entendam a importancia do projeto e também participem como
mentores ou mentorados.

e Falha na diminuicdo da rotatividade: este risco esta relacionado a
possibilidade de o projeto ndo atingir seu objetivo principal de reduzir a
rotatividade interna de funcionarios na empresa. Isso pode ocorrer

devido a varias razdes, como falta de adesdo dos funcionarios ao
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programa ou ineficacia das estratégias implementadas. Todos os
participantes da mentoria serdo acompanhados periodicamente com
pesquisas realizadas pela area de GP, além disso havera um plano de
cargos no qual estara definido os requisitos minimos para mudanga de
funcao, desde o tempo de atuagao no cargo até requisitos de formagao
profissional.

Escassez de profissionais na area de gestao de pessoas para manter o
projeto: caso haja falta de profissionais qualificados na area de gestéo
de pessoas para manter o projeto em andamento, isso pode
comprometer sua execugao e sustentabilidade a longo prazo. Esse
projeto sera parte das atividades do colaborador de GP responsavel
pela area de treinamento e desenvolvimento, fazendo parte das

primeiras trilhas de desenvolvimento do colaborador.
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4. CONCLUSAO

O presente trabalho analisou de forma cuidadosa e pratica, a formalizagao de
um projeto piloto para mentoria organizacional que tem como principal objetivo o
apoio no desenvolvimento de carreira dos colaboradores inicialmente de areas
técnicas em nivel de suporte. O projeto surgiu como uma grandiosa ferramenta para
promocdo de desenvolvimento dos colaboradores tanto a nivel pessoal,
comportamental e profissional, onde abordara orientagdes, suporte e feedback de
profissionais experientes que vivenciam o dia a dia também na cooperativa.
Proporcionando o desenvolvimento tanto de quem aprende como de quem ensina.

No decorrer da pesquisa, foram identificados os principais elementos para a
execucao do projeto, tais como a definicdo dos objetivos, identificagdo interna dos
potenciais mentores, estabelecimento de cronograma de capacitagdo para estes, e
para os mentorados, criagao das metas e processo para avaliagdo do desempenho.

Através da pesquisa literaria e vivéncias praticas das cooperativas que
integraram este trabalho a partir de suas colaboradoras discentes, nos permitiu a
identificacdo de sugestdes de melhoria para continuidade do estudo e
aprimoramento para aplicabilidade real e em expanséo para demais cargos. Sendo
elas, a continuidade da avaliacdo do programa de forma peridédica, com feedbacks
dos participantes, buscando atingir a eficacia em um longo prazo nos demais niveis
de cargo. Com isso, proporcionando a expansao e aplicabilidade do projeto como
um programa homologado em todo o Sistema Sicredi e até mesmo a vinculagao
deles utilizando como métrica a avaliagao dos valores sistémicos. Buscar de forma
linear a integracdo da mentoria com outras iniciativas de desenvolvimento ja
proporcionados pela cooperativa, possibilitando uma maior abrangéncia e
desenvolvimento dos assuntos. E por fim, a continuidade do estudo e verificagao de
aplicabilidade e aderéncia de publico das cooperativas a fim de replicar o modelo a

outros ramos de cooperativas.

Ao implementar essas recomendacgdes, a cooperativa de crédito estara mais bem

aparada para desenvolvimento de seu publico interno e deixando clara a
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visualizagdo de possibilidade de carreira e crescimento profissional de seus

colaboradores por meio do programa de mentoria.
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