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RESUMO

Neste estudo sobre a implantacdo de um programa trainee em na cooperativa de
crédito do Sicredi, pode-se detalhar informag¢des muito importantes sobre o assunto,
e como realizar este projeto, as etapas de implantagao, observagdo dos gestores e
resultados esperados. Durante a pesquisa foram encontrados muitos trabalhos com o
tema, ndo abordando os gerentes Agros, mas de forma geral, 0 que demonstra a
grande relevancia que o assunto possui para as instituicdes que possuem capital
humano como uma das grandes fontes de riquezas, pensando-se em utilizar desta
metodologia para aplicar ao publico Agro, ja que € um dos maiores objetivos que o
Sicredi possui em atender. Posteriormente a implantagdo deste programa, pode-se
observar com evidéncias com os gestores e associados Agro, que & um publico mais
exigente, sobre a realidade que encontraram, sobre a agilidade em atendimento e
processos, bem como a satisfacdo do colaborador. Este tema, mostra que grande
parte dos gestores de agéncia, possuem grande dificuldade no momento de
contratagcdes e de promocgdes para o Agro do Sicredi, devido ao despreparo para
assumir grandes desafios, tendo em vista que possui muitos processos distintos e
associados com perfil de maior exigéncia e alto retorno financeiro, ficando evidente a
necessidade de implantagdo de um programa de trainee, a qual, treinar pessoas,
lideres em potencial, para que possam assumir estes cargos no futuro. O foco
principal deste estudo tratou em identificar a necessidade de retencdo de talentos
internos e do melhor atendimento dos associados Agro mediante ao grande assédio
de outras instituicbes de ambas as situagdes.

Palavras-chave: programa trainee; retencédo de talentos; crescimento profissional;
cooperativa; gestao; colaboradores; associados agro.



ABSTRACT

In this study on the implementation of a trainee program at the Sicredi credit union,
very important information on the subject can be detailed, as well as how to carry out
this project, the implementation stages, observation of managers and expected results.
During the research, many studies on the subject were found, not addressing Agro
managers, but in general, which demonstrates the great relevance that the subject has
for institutions that have human capital as one of the great sources of wealth, thinking
about using this methodology to apply to the Agro public, since it is one of the main
objectives that Sicredi has in serving. After the implementation of this program, it was
possible to observe with evidence with the Agro managers and associates, who are a
more demanding public, about the reality they encountered, about the agility in service
and processes, as well as employee satisfaction. This topic shows that most branch
managers have great difficulty when hiring and promoting employees for Sicredi's Agro
sector, due to their lack of preparation to take on major challenges, given that it has
many different processes and associates with a more demanding profile and high
financial return, making it clear that there is a need to implement a trainee program to
train people, potential leaders, so that they can take on these roles in the future. The
main focus of this study was to identify the need to retain internal talent and improve
service to Agro members, given the great pressure from other institutions in both
situations.

Keywords: trainee program; talent retention; professional growth; cooperative;
management; employees; agro members.
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1. INTRODUGAO

1.1.  APRESENTACAO/PROBLEMATICA

Segundo estudo realizado pela Contraf em parceria com o Departamento
Intersindical de Estatistica e Estudos Socioecondmicos (2023), em 2012 os bancarios
eram 56% dos trabalhadores do ramo financeiro, uma década depois esse percentual
caiu para 44%. Esse cenario € em decorréncia da escassez de mao de obra
qualificada, gerando como consequéncia, um alto numero de desempregados,
principalmente por falta de mao de obra especializada e habilitada para enfrentar o
mercado de trabalho brasileiro no ramo bancario. N&do sendo diferente aos
profissionais que ja se encontram dentro deste mercado de trabalho em Instituicoes
Financeiras, isso em decorréncia das rapidas e grandes mudangas tecnologicas que
ocorrem no meio, sabe-se da necessidade de treinamento e desenvolvimento dos
Gerentes de Negdcios nas agéncias e sedes regionais de Instituigdes financeiras, bem
como Cooperativas de Crédito.

Um dos grandes publicos que abordam estas instituicbes sao produtores rurais,
sendo agricultores ou pecuaristas nas mais diversas produc¢des. Mediante dados do
IBGE (2023), a estimativa de janeiro de 2023 para a safra nacional de cereais,
leguminosas e oleaginosas, alcancou 302,0 milhdes de toneladas, 14,7% maior que
a safra de 2022, no segundo trimestre de 2023 apontam que referente ao mesmo
periodo de 2022, o abate de bovinos cresceu 11,0%, o de frangos aumentou 4,7% e
o de suinos caiu 1,6%, podendo ser observada que grande parte da economia
brasileira € advinda pela Agropecuaria, destacando a necessidade do aprimoramento
de profissionais dentro das Instituicbes Financeiras como Cooperativas de Crédito,
possuindo profissionais especificos para esse tipo de publico, destaca-se a
necessidade do treinamento especifico dos Gerentes de Negdcios do ramo Agro. Das
quais, envolvem todos os processos das demais carteiras, além do crédito Rural, que
possuem varias diferenciagdes e diferentes formas de tratativas para cada uma, sendo
contratagdes de crédito com recurso do Governo, salientando a escassez do mesmo.

O treinamento e desenvolvimento de pessoas dentro das instituicbes, € de
suma importancia para o sucesso das organizagdes, independente do ramo de
atuagao, bem como na rede bancaria (BAGATOLI; MULLER, 2016). O treinamento é

voltado para o resultado imediato e € um processo educacional de curto prazo,



aplicada de maneira sistematica e organizada, ja o desenvolvimento é o processo
executado a longo prazo e requer acompanhamento, havendo a necessidade de
adquirir habilidades e competéncias, sendo assim, tanto o treinamento quando o
desenvolvimento constitui processo de aprendizagem (CHIAVENATO, 2010).

O intuito de treinar € sempre com o mesmo direcionamento, melhorar a
prestacdo de um servico ou um produto, no entanto, esta intimamente relacionado
com o dia a dia no cumprimento das tarefas dentro da organizagao, e por mais simples
que seja, ele é necessario para o aprimoramento das habilidades, a qual, destacando
que o maior bem de uma empresa sao seus colaboradores, ou seja, hdo € o servigo
ou o produto que valoriza a empresa, mas sim, quem executa o servigo ou participa
do processo do produto que faz a diferenga (CHIAVENATO, 2010). O
desenvolvimento das pessoas € um processo em longo prazo onde € aperfeicoada a
capacidade, objetivando torna-los membros valiosos para a organizagao, pois €
voltado para o crescimento de pessoa em nivel de conhecimentos, habilidades e
atitudes e o treinamento direciona para o condicionamento do colaborador na
execucao de tarefas (DECENZO; ROBBINS, 2001).

Desta forma, este trabalho possui como objetivo principal estudar sobre
métodos de desenvolvimento e treinamento de Gerentes de Negocios Agro dentro da
Cooperativa de Crédito Sicredi, tendo em vista que um dos grandes objetivos desta
instituicao é o desenvolvimento social sendo representada pelo desenvolvimento dos
seus funcionarios, e a qualificagdo ao atendimento do Agronegdcio, que € um dos

maiores pilares dentro da instituicao.

1.2. OBJETIVOS

1.2.1. OBJETIVOS GERAL

O objetivo deste estudo é estruturar a implantagdo de um programa de trainee

interno para os gerentes Agro do Sicredi.

1.2.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS DO TRABALHO

e Levantar informagdes com os gerentes Agro do Sicredi sobre a expectativa

e o interesse da implantagdo de um programa trainee especifico para os



gestores de carteiras Agro, seja de pequenos, médios e grandes produtores
rurais;

¢ Desenvolver uma ferramenta para implantar um programa trainee com os
gerentes Agro do Sicredi.

e Evidenciar os beneficios de um programa trainee para os gerentes Agro da

Cooperativa

1.3. JUSTIFICATIVAS DO OBJETIVO

O programa trainee permite que a organizagdo se prepare para futuros
desafios, ao investir no desenvolvimento de seus colaboradores. Gerando impacto
social local, na inclusédo da diversidade e na valorizacao de talentos internos e também
na satisfacdo por parte dos associados que irdo usufruir destes beneficios de serem
atendidos por profissionais mais capacitados. Através do programa de trainee para os
Gerentes Agro, junto com os principios cooperativos, a organizagéo contribui para
desenvolver o Agro local.

Com o numero crescente de instituicbes financeiras que atuam
especificamente no Agro que € onde o Sicredi possui sua maior atuacao, o assédio
profissional € cada vez maior, 0 que pode gerar ainda mais rotatividade de
colaboradores. Um colaborador treinado possui maior valor no mercado trabalho, e
entre treinar um individuo desde o inicio e trazer alguém ja treinado, a segunda opgao
€ muito mais atrativa, uma vez que o0s ajustes ao processo s&0 menores e 0 mesmo
comecga a dar retorno para a contratante muito antes. Desta forma, um programa
trainee pode oferecer maiores oportunidades internas de crescimento aos
colaboradores, para quando o colaborador tiver propostas no mercado, ele pode
identificar oportunidades internas na Cooperativa e questionar-se se realmente é
viavel a proposta realizada ao mesmo.

Além de todos esses fatores ja mencionados acima, um programa de trainee
permite que todos os colaboradores de uma determinada area, tenham acesso a
varias areas da Cooperativa, expandindo seus conhecimentos e ampliando suas
habilidades, permitindo a troca de informagbes entre os colaboradores e desta
maneira, retendo talentos dentro da propria Cooperativa, através do crescimento e

desenvolvimento social.
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2. TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

Noe (2015), cita que aprendizado diz respeito a aquisicdo de conhecimento,
habilidades, competéncias, atitudes ou comportamentos, porém, o foco do
treinamento e do desenvolvimento nao é que os funcionarios simplesmente aprendam
por aprender, o aprendizado precisa demonstrar que contribuiu com alguma vantagem
competitiva para a empresa por meio do desempenho dos funcionarios, do apoio a
estratégia de negécio e da elaboragao significativa para os resultados da empresa,
como qualidade, produtividade, desenvolvimento de novos produtos e retencdo de
funcionarios importantes (NOE, 2015).

O mesmo autor relata que treinamento é o esforco planejado de uma
determinada instituicdo para ter o aprendizado de competéncias, conhecimentos,
habilidades e comportamentos relacionados ao trabalho, seu objetivo é que o
funcionario adquira dominio destas caracteristicas e possam vir aplica-las nas
atividades realizadas no dia a dia.

Segundo Chiavenato (1999), ha alguns anos estudiosos de Recursos Humanos
consideram treinamento uma forma de adequar cada funcionario ao seu cargo e
desenvolver forga-trabalho da organizagdo a partir de cargos ocupados,
posteriormente, considerava-se treinamento um meio para alavancar o desempenho
do funcionario mediante ao cargo que ocupava. Quase sempre treinamento era
entendido como o processo em que preparava para desempenhar de maneira
excelente as tarefas especificas do cargo que iria ocupar. Posteriormente, o
treinamento é visto como uma forma de desenvolver competéncias nas pessoas com
objetivo de torna-las produtivas, criativas e inovadoras, para que possam melhorar
cada vez mais mediante aos objetivos organizacionais, ele enriquece o patrimonio
humano das instituicdes e é também responsavel pelo capital intectual das empresas
(VOLPE; 2009).

Ja o desenvolvimento é semelhante ao treinamento, porém, mais focado no
futuro, envolvendo tanto treinamento como educacgao formal, experiéncia de trabalho,
contatos e avaliagbes de personalidade, habilidades e talentos que auxiliem o

funcionario a se preparar para futuros empregos e fungdées (NOE, 2015).
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2.1. TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO COMO FONTE DE NOVOS
RECURSOS

O treinamento com objetivo do desenvolvimento dos funcionarios no ambiente
de trabalho, € uma preocupacao que ocorre ha muito tempo entre as empresas, sendo
Frederick W. Taylor o precursor desta ideia no inicio do século XX, sendo
caracterizado o treinamento pelo esfor¢co despendido pelas instituicdes para oferecer
oportunidade de aprendizado aos seus funcionarios (MINGHINI; RUGGI, 2016).
Minghni e Ruggi (2006) citam que os propésitos mais importantes do treinamento, sao
aqueles relacionados a identificagao e a superacao de dificuldades no desempenho
de funcionarios e gestores, e a preparacdao dos mesmos para novas fungdes e a
adaptacdo da mao-de-obra para poder-se introduzir novas tecnologias ao trabalho
desempenhado. Assim, pode entender que os treinamentos de desenvolvimentos
aplicados em uma instituicdo, sdo responsaveis por ampliar os conhecimentos,
habilidades e atitudes da equipe que compbée uma organizagdao (BORGES-
ANDRADE; OLIVEIRA-CASTRO, 1996; ZERBINI, 2008).

O processo relacionado ao treinamento e desenvolvimento de uma equipe
dentro de uma organizagdo, mudou ao longo dos anos, existem no minimo quatro
momentos na histéria, na qual, o treinamento possui caracteristicas especificas
(BASTOS, 1991; VIEGAS; SOUZA; DIAS, 2013), sendo elas descritas a seguir.

2.1.1. TREINAMENTO PARA O TRABALHO

O treinamento para o trabalho é o primeiro tipo de treinamento que veio a
acontecer, e ocorreu durante as primeiras décadas do século passado, este
considerava 0s recurso humanos como um “maquinario”, sendo elementos
insubstituiveis, na qual engenheiros estudavam as atividades de producédo e
capacitavam internamente a equipe para que fosse possivel conquistar padroes de
trabalho e de desempenho, ou seja, o treinamento disponibilizava conhecimento
operacional e tinha objetivo de melhorar a produtividade (MINGHINI; RUGGI, 2016).
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2.1.2. TREINAMENTO DA GERENCIA OU SUPERVISAO

O treinamento da geréncia ou supervisao, foi o segundo tipo de treinamento,
ocorrendo no periodo entre 1960 e 1980, a qual, o desenvolvimento tecnoldgico
gerado anteriormente exigiu que gerentes e supervisores fossem mais preparados,
sendo necessario capacita-los interno ou externamente para liderar grupos de
trabalhadores, os seus diferentes perfis, bem como suas tarefas desempenhadas, ou
seja, era necessario desenvolver habilidades e conhecimentos administrativos que
permitiiam os gestores a coordenar, bem como motivar as equipes em busca de
melhores desempenhos (MINGHINI; RUGGI, 2016).

2.1.3. DESENVOLVIMENTO ORGANIZACIONAL E TECNOLOGIA DO
DESEMPENHO

Sobre o desenvolvimento organizacional e tecnologia do desempenho, que
abrangeu os anos entre 1980 a 1990, tinha preocupacgdes com a qualidade total, a
exceléncia e outros conceitos vindos do Oriente e utilizados para simbolizar a
reorientacdo da empresa para objetivos com agregacao de valor ao trabalho, a qual,
tanto os gestores quanto os seus funcionarios tinham disponibilidade de treinamento
diversificado para formar uma equipe com maior capacitagéao, sendo desta forma que
poderiam diagnosticar problemas dentro da instituicdo e agir de forma mais
estratégica, no entanto, a educagao aberta ganhou maior relevancia e o préprio
individuo passou a identificar suas necessidades de capacitacao e buscar solugoes
com ou sem apoio da organizagao (MINGHINI; RUGGI, 2016).

2.1.4. INFORMACAO, CONHECIMENTO E SABEDORIA

A quarta forma de treinamento ou também chamada de informacao,
conhecimento e sabedoria, que compreendeu entre os anos de 1980 a 2000, neste
periodo, as instituicdes estimulavam o pensamento criativo e a inovacido acarretou
sobre os gestores assuncgao de riscos e maior autonomia na gestédo, também devido
a intensiva utilizacdo da tecnologia da informagdo exigiu o treinamento dos
funcionarios a serem treinados para usa-las, bem como para se adaptarem as
constantes mudancas e a competitividade globalizada (MINGHINI; RUGGI, 2016).
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2.2. CONHECIMENTO DE GERENTES AGRO COMO RECURSO ESTRATEGICO

Para analisar o desenvolvimento dos Gerentes Agro através da capacitagao
dos mesmos, este estudo adota uma abordagem de pesquisa de satisfagdo dos
associados, em que o conhecimento € considerado um recurso de estratégia para o
desenvolvimento das instituicdes. Entre os recursos que podem ser considerados
importantes e devem ser trabalhados de formas estratégicas pelas Cooperativas de
Crédito, sao elementos abstratos, como conhecimento sobre os produtos que
possuem, formas eficientes de entendimento das diversas linhas do crédito rural e o
mercado Agro e seus ramos de atuagao (BARNEY, 1991; CURADO; BONTIS, 2006).

3. DIAGNOSTICO E DESCRIGAO DA SITUAGAO-PROBLEMA

3.1 DESCRIGAO GERAL DA COOPERATIVA

“Sicredi” foi anteriormente a sigla representativa para Sistema de Crédito
Cooperativo, que foi o sistema de crédito cooperativo pinheiro do Brasil, atualmente
serve apenas de marca para a instituicdo. Segundo Severo, D. S. (2010) a origem do
cooperativismo de crédito brasileiro se deu com a criagdo da Caixa de Economia e
Empréstimos Amstand, fundada em 1902, pelo padre jesuita Theodor Amstad.
Atualmente esta instituicao fundada em 1902 sem encontra em atividade sob o nome
de SICREDI Pioneira, e foi a partir da iniciativa do padre Amstad que o SICREDI
iniciou sua histdria, ou seja, esta € a instituicdo pioneira de cooperativismo d crédito
do Brasil. O mesmo autor relata que depois do surgimento do cooperativismo em
1902, o SICREDI chegou a marca de 66 cooperativas até meados da década de 60,
a qual, eram denominadas Caixas Populares Raiffeisen e tinham papel importante no
sistema financeiro do Rio Grande do Sul.

Em 16 de outubro de 1995, autorizadas pelo Conselho Monetario Nacional, as
cooperativas filiadas a Central do SICREDI-RS constituiram o banco Cooperativo
Sicredi S.A, primeiro banco cooperativo privado brasileiro, para ter acesso a produtos
e servigos bancarios vedados as cooperativas pela legislagao vigente e administrar,

em maior escala os seus recursos financeiros, a qual, em 03 de junho de 1996 foi
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inaugurada, na cidade de Porto Alegre — RS, a agéncia matriz do banco Cooperativo
Sicredi (PORTAL SICREDI, 2010).

Além das cooperativas, o sistema SICREDI é composto pelas seguintes
empresas (GROHS, C. R.; 2011):

. Cinco Centrais Estaduais

. Uma Confederacao

. Um Banco Cooperativo

. Uma Corretora de Seguros

. Uma administradora de Cartbes

. Uma Administradora de Consorcios
. Uma Administradora de Bens

. Uma Fundacao

O Sicredi possui atuagdo como descrita por Meinen (2002), podendo ser
traduzida como um conjunto de ag¢des simultdneas e integradas entre grupos de
pessoas com um so6 propoésito, notadamente de cunho econémico ou profissional, em
diversos campos da atividade humana, tendo destaque a alguns valores como ajuda
mutua, democracia, igualdade, equidade, honestidade, transparéncia, solidariedade e
responsabilidade social.

Segundo dados de fevereiro de 2024 (SICREDI, 2024), O Sistema Sicredi
possui mais de 7,5 milhdes de associados e se encontra presente em todo o Brasil
com mais de 2,7 mil agéncias, distribuidas em mais de 100 cooperativas, a quais,
possui mais de 40 mil colaboradores, constando que o sistema Sicredi foi classificado
no ranking GPTW como Melhor Empresa para trabalhar, e por 9 anos consecutivos
se encontrou entre as 150 Melhores Empresas para Trabalhar, segundo a revista S/A.
Segundo a mesma fonte, tal empresa figura no ranking Melhores & Maiores da revista
Exame e em 2020 a Segunda Instituicdo com maior liberacao de Crédito Rural.

Mediante a estas informagdes podemos observar o crescimento do Sicredi
mediante aos numeros encontrados de 2023 das Cooperativas Sicredi Campos
Gerais e Novos Horizontes de acordo com o relatério anual de ambas Cooperativas,
considerando que tais cooperativas se encontram em estagios diferentes de

desenvolvimento.
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3.2. DIAGNOSTICO DA SITUACAO-PROBLEMA

e Origem do Problema:

Para entender as necessidades, realizamos entrevistas com os gerentes agro, que
revelaram uma lacuna no conhecimento sobre as diversas linhas de crédito rural
disponiveis. Os gerentes expressaram sentimento de inseguranga devido a

complexidade e a quantidade dessas linhas de crédito.

e Validacao do Problema:

O diagndstico revelou que a falta de gestores qualificados para a carteira agro €
uma preocupacao subjacente identificada no diagndstico do problema. Um programa
de trainee estruturado pode ser uma solucdo eficaz para abordar essa lacuna de
habilidades. Ao oferecer treinamento especifico em linhas de crédito rural e outras
competéncias necessarias para o gerenciamento agro, o programa pode capacitar os

participantes a se tornarem gestores qualificados e confiantes.

4. BENEFICIOS DO PROGRAMA DE TRAINEE

1. Desenvolvimento de Habilidades Especificas: O programa pode fornecer aos
participantes conhecimentos detalhados sobre as linhas de crédito rural e outras

areas-chave relacionadas a gestédo agro.

2. Atragdo de Talentos: Um programa de trainee bem estruturado pode atrair
individuos talentosos interessados em ingressar na area agro, contribuindo para o

desenvolvimento de uma equipe qualificada.

3. Melhoria dos Resultados: Ao aumentar o conhecimento e a confianga dos gestores
agro, o programa pode levar a uma melhoria nos resultados da cooperativa,

impulsionando o sucesso financeiro e operacional.
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5. PLANO DE IMPLANTAGAO

Este plano de estudo busca analisar de forma ampla a viabilidade econémica
para implantar um Programa de treinamentos e capacita¢des para colaboradores do
ramo Agro dentro do Sicredi. Verifica-se a necessidade deste Programa, devido a
crescente expansao da Cooperativa, necessitando de mais colaboradores, e para o
atendimento de forma efetiva, rapida e de maneira mais correta possivel, € necessario
colaboradores qualificados para o atendimento a este publico especifico, visando com
este treinamento a facilidade na rotina dos colaboradores e a satisfacdo dos
associados Agro.

Um colaborador que recentemente iniciou suas atividades na Cooperativa,
precisa primeiramente aprender sobre o Cooperativismo e posteriormente, sobre os
processos, sistemas, rotinas e fluxos de processos Agro. Atualmente dentro da
Cooperativa possui o processo em que um novo colaborador € submetido antes de
iniciar suas atividades, que é o Sicredi Aprende, porém, o mesmo sao videos
explicativos sobre diversos processos de forma rapida, verificando uma necessidade
de treinamento mais aplicado aos profissionais do Agro, bem como acessoria durante
o decorrer do tempo, ndo sendo necessario apenas para novos colaboradores para
aqueles que ja se encontram ha algum tempo trabalhando na area, pois verificamos
as mudancas rapidas, sendo necessario uma reciclagem.

Um colaborador com experiéncia nos atendimentos Agro, facilitara nos
atendimentos, vendas e fluxos de processos, bem como a padronizacdo dos
processos que implicara em estabilidade nos processos, maior eficiéncia, facilidade
na gestdo, amenizacao de erros e menor numero de retrabalhos.

Nas discussodes realizadas com o grupo, pode-se verificar que a Cooperativa
Sicredi, nas diferentes Cooperativas e regides, possui uma deficiéncia no formato dos
treinamentos para profissionais do Agro, ndo tendo uma padronizagdo e um
levantamento adequado para as reais demandas necessarias apresentadas pelos
colaboradores no dia a dia, bem como um acompanhamento efetivo. Sendo assim, a
Cooperativa pode correr o risco de imagem, pois um colaborador despreparado pode
cometer erros operacionais e/ou repassar informacgdes errbneas aos associados que
possuem perfis exigentes e ndo possuem maleabilidade, tendo uma experiéncia ruim

para o colaborador e para o associado.
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A principal meta estabelecida sera maior satisfagao por parte do associado e
também, a maior seguranga dos colabores que trabalham no setor Agro do Sicredi. A
qual, mediante aos problemas levantados, observa-se a necessidade de tal
treinamento destes colaboradores, estimando tal meta, e o plano de acdo mencionado
logo abaixo sera em virtude das condi¢des que temos para aplicagao de tais curso, e
também as formas que podemos implementa-los.

Desta forma, os treinamentos terdo participagao ativa dos integrantes, que
serao os Gerentes Agro e Assistentes Agro do Sicredi. Esses profissionais que
participarao irdo realizar os treinamentos de forma intercalada entre os mesmos, para
qgue nao interfira no fluxo de atendimento das mesmas.

O profissional que sera contratado para criacdo de tais treinamentos também
fara a implementagao do projeto e acompanhamento anual dos treinamentos, futuras
necessidades, bem como, as avaliacdes, de cada treinamento. E importante destacar
que se trata de um projeto que tera continuidade, sendo realizado anualmente com
todos os colaboradores Agro do Sicredi, podendo ser incluso novos temas conforme
as demandas que surgem, pois pode-se observar anualmente as varias mudancas
que vem ocorrendo no meio Agro, bem como nas linhas de créditos e produtos
disponiveis (Treinamentos de reciclagem e novos integrantes). Além disso, os
gerentes de agéncia, o Diretor Executivo e também o GRD (Gerente Regional de
Desenvolvimento) serdo os responsaveis por realizar as avaliagcbes do projeto,
avaliando o conteudo que sera repassado, sugerindo alteragdes e inclusbes se
acharem necessario com relacdo ao cronograma e a metodologia adotada. Os
gerentes das agéncias serao responsaveis pela avaliagcdo de cada funcionario
expostos ao treinamento, sobre a evolugdo do mesmo, repassando a area de RH e
também ao responsavel pelos treinamentos. Sendo assim, se faz necessario para a
implantagao deste projeto, a adogdo das metodologias abaixo:

. Formar 30 colaboradores anualmente, sem consultoria externa, apenas com
areas internas da propria cooperativa. Serdo 8 encontros anuais na sede regional,
sendo o primeiro encontro de 1 dia e os outros de 2 dias.

. Contratar um colaborador que sera responsavel pelo desenvolvimento dos
treinamentos de formacdo e acompanhamento. Custo estimado de R$ 96.000,00
anuais, com um salario fixo mensal de R$ 3.000,00. Esse colaborador ja precisa ter
conhecimento dos principais processos e produtos trabalhados nas agéncias para o

publico Agro, bem como conhecimento de campo. Contratar este colaborador 3 meses
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antes do inicio do projeto para poder prepara-lo. Neste caso, serdo rateados R$
24.000,00 em investimentos e R$ 72.000,00 como custos ao longo do ano.

. Elaboragao de apostila com os principais produtos destinados ao publico Agro
e também com conhecimentos de campo. A elaboracdo envolvera todos os
assessores de cada produto por 2 dias com 8 horas trabalhadas, sendo em média R$
400,00 por hora para a elaboragdo da apostila, totalizando o valor de R$ 6.400,00.
Adicionalmente, serdo R$ 9.000,00 de impressao, totalizando R$ 15.400,00.

. Ao longo do projeto, estima-se 120 horas dedicadas a pesquisa e preparagao
para o treinamento, com um investimento de R$ 48.000,00.

. Mapeamento e selegcdo dos colaboradores (mapeamento dos processos,
dificuldades apresentadas e treinamentos necessarios para cada fungao), incluindo
gerentes Agro e Assistentes Agro.

TABELA 1 — Levantamento dos Objetivos

TEMA TEMPO ENCONTRO
Objetivo do programa e Cooperativismo 8 horas 1° Encontro
Conhecimento Agro, pecuaria geral e |8horas 2° Encontro
agricultura

Processos referentes a centralizada 8 horas 2° Encontro
Linhas de crédito rural 16 horas 3° Encontro
Contratacoes de crédito rural 8 horas 4° Encontro
Poés-crédito rural 4 horas 4° Encontro
Desenvolvimento de negdécios 4 horas 4° Encontro
Seguro agricola 8 horas 5° Encontro
Seguro rural 8 horas 5° Encontro
Seguros de vida, residencial e automovel 8 horas 6° Encontro
Investimentos 8 horas 6° Encontro
Consorcios 8 horas 7° Encontro
Meios de pagamento 8 horas 7° Encontro
Contabil e financeiro 16 horas 8° Encontro

6. VIABILIDADE ECONOMICA-FINANCEIRA

Apds uma analise detalhada de todos os investimentos e custos necessarios para
a realizacédo do projeto, juntamente com uma avaliagdo dos beneficios esperados,
concluimos que o projeto é viavel a longo prazo. Embora nao seja possivel quantificar
as receitas imediatas, acredita-se que os gerentes agros e assistentes agro, apos

receberem treinamentos especificos para atender ao setor agropecuario, estardo mais
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bem preparados para oferecer um atendimento de qualidade superior aos associados

dessa area, o que consequentemente impulsionara os resultados da cooperativa. E

importante destacar que existe a possibilidade de uma parceria com o SESCOOP.

TABELA 2 — Investimentos

INVESTIMENTOS VALOR PERIODO

Contratacdo de um colaborador R$ 24.000,00 | ANUAL

Elaboracio da apostila R$ 15.400,00 | ANUAL

Preparacdo dos treinamentos e pesquisas (120 | R$ 48.000,00 | ANUAL

horas)

Selecao dos 30 convidados R$ 30.000,00 | ANUAL

TOTAL R$ ANUAL
117.400,00

TABELA 3 — Custos

CUSTOS VALOR PERIODO

Café e almogo R$ 48.000,00 | ANUAL

Deslocamento R$ 95.000,00 | ANUAL

Horas dos colaboradores R$ ANUAL
1.536.000,00

Salario do colaborador responsavel R$ 72.000,00 | ANUAL

Local/projetor R$ 7.250,00 ANUAL

TOTAL R$ ANUAL
1.758.250,00

QUADRO 1 — Receitas nao financeiras

Receitas nao financeiras

Colaboradores mais seguros.

Maior satisfacao.
Menor rotatividade de funcionarios.
Maior fidelizagao dos associados.

Melhor resultado do Agro para a Cooperativa.
Maior competitividade frente a outras instituicoes.

Melhora a satisfagdo do associado agro (Aumento do NPS).

Sentimento de valorizagao profissional e crescimento profissional.
Reducao no tempo de atendimento, bem como, maior eficiéncia.

Realizando a analise dos custos e investimentos envolvidos e o potencial da

carteira agro, torna-se viavel o projeto proposto. Além de oferecer treinamentos

adequados para os colaboradores, o projeto tem o potencial de reduzir erros
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operacionais, aprimorar a qualidade do atendimento e diminuir o tempo de resposta,
0 que resultara na satisfacdo dos associados e na consolidacdo da cooperativa.

Destaca-se acima o grafico de uma das cooperativas do sistema Sicredi,
localizada na regido central PR/SP/RJ, més de abril de 2024. No grafico, podemos
analisar o retorno dos associados nos trés segmentos: pessoa fisica, agricultor e
pessoa juridica. Observa-se que o segmento agricola apresenta uma margem de
receita superior aos demais, com uma média mensal de R$ 1.123,09, enquanto
pessoa fisica tem uma margem de R$ 85,13 e pessoa juridica de R$ 659,85. Além
disso, ao analisar a utilizacdo de produtos e servicos financeiros, nota-se que o
segmento agricola também é o maior usuario, com uma média de 6,83 produtos,
seguido por pessoa juridica com 6,14 e pessoa fisica com 4,53.

Considerando o estudo de investimentos e a reciprocidade do publico agricola,
podemos concluir que esse segmento contribui significativamente para os resultados
da instituicdo. Portanto, o investimento nesse publico € justificado e tende a se pagar

ao longo do tempo.

7. RESULTADOS ESPERADOS

Com a implementagcdo do trainee para novos gerentes do agronegdcio a
expectativa e de ter novos profissionais capacitados para atender com exceléncia os
associados, ofertando produtos certos para o publico certo com seguranga e
conhecimento desde os primeiros dias que assumir a carteira agricola.

Atualmente os novos gerentes além de ter o desafio de adaptagdo a nova rotina,
conhecer novo publico que vai atender muito ainda tem que correr atras de
informacgdes sobre linhas, produtos, e acabam deixando passar oportunidades por
falta de conhecimentos, por isso o objetivo agora e conhecer antes a teoria para
colocar em pratica com clareza e confiancga.

Todo investimento principalmente em conhecimento tem um custo, mas € algo que
vai trazer retorno financeiro mediante aos negoécios que vao ser prospectados,
principalmente porque o colaborador além de se sentir mais engajado confiante ele
vai querer estar proximo dos associados mostrando sua capacidade negocial e
gratidado perante aos superiores pela oportunidade e confiangca depositada no seu

trabalho.
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Resultados que esse treinamento vai proporcionar é:

Mais colaboradores preparados para assumir carteira agro.

Mais funcionarios engajados e motivados pela oportunidade de crescimento
profissional.

Maior retorno financeiro para agéncia, cooperativa e para a comunidade.
Menor probabilidade de cometer erros na hora de uma abordagem no
atendimento.

Mais associados satisfeitos e felizes prontos para indicar o Dicresilo para seus
conhecidos.

Maior aproveitamento das linhas subsidiadas pelo governo.

Oportunidade de conquistar a principalidade dos associados.

Prospeccao de novos leeds.

Maior ISA e MC para carteira.

Associados satisfeitos maior probabilidade de Nps positivo.

Esses s&o alguns dos objetivos a serem alcangados no momento, mas

sabemos que junto com um atendimento personalizado que supra as necessidades

dos nossos associados vém muitos outros e nesse momento nossa priori € atender

nosso publico Agro que confia na cooperativa Sicredi pela sua histoéria, sua exceléncia

e seu proposito.

8.

RISCO OU PROBLEMAS ESPERADOS E MEDIDAS PREVENTIVAS -
CORRETIVAS

Todo processo de desenvolvimento de equipe muitas vezes pode nao atingir 100%

dos resultados esperados, no programa de Trainee nao é diferente, pois trata-se de

um processo de desenvolver pessoas seres pensantes capazes de tomar iniciativas

e decisdes proprias a qualquer momento.

Abaixo segue os problemas esperados durante e apos programa de TRAINEE:

Colaboradores com mais tempo de empresa ficarem insatisfeitos por nao ter
sido selecionados.
Equipe ficar desmotivada por ndo entender exatamente o que vem a ser um

programa de Trainee e por qual motivo aquele profissional foi escolhido.
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Falha na assertividade da escolha do profissional para fazer o treinamento.
Colaborador selecionado para participar do programa nao corresponder as
expectativas.

Trainee € um processo de desenvolvimento ndo a promessa garantida de uma
vaga durante ou de imediato apds a conclusdo do treinamento e com isso o
treinado pode se frustrar na ansiedade de ser contratado para designado cargo.
Fuga de profissionais ja qualificados devido a ofertas do concorrente.
Sobrecarregar demais colaboradores na auséncia de quem esta participando

do treinamento.

MEDIDAS PREVENTIVO-CORRETIVAS

Para tentar solucionar os possiveis problemas e riscos que podem ocorrer na

organizagao citamos abaixo algumas solugdes para amenizar ou evitar tais atritos:

Gestor precisa observar o comportamento da equipe, analisar grau de
maturidade dos colaboradores, ter habito de dar feedback e acompanhar se fez
sentido para eles.

Antes de divulgar que foi selecionado alguns candidatos para participar do
programa de TREINEE é necessario investir na comunicagéo clara com a
equipe para nao provocar desequilibrios no clima organizacional.

Trabalhar junto com o programa de trainee os valores da empresa, 0s
diferenciais que ela apresenta, sua missao, visao de modo que intuitivamente
o colaborador além de estar firmando conhecimento ele vai pensar e analisar
com mais cautela caso futuramente seja assediado com ofertas dos
concorrentes.

Durante o desenvolvimento do colaborador ter um acompanhamento diario do
seu desenvolvimento pessoal, profissional e comportamental.

Dentro das limitagbes para contribuir com desenvolvimento do treinando
colocar casos reais e que acontecem na pratica para analisar seu desempenho
diste de tais situacgdes.

Ter uma comunicagao clara e assertiva sempre no que tange ouvir o treinando
e suas opinides referente a situagdes praticas para analisar se faz sentido com

0s propositos da organizagao.
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Resumidamente o segredo esta em observar e acompanhar o desenvolvimento

do treinando e dar feedback sempre que necessario.

v' Apresentagao/Problematica:

Falta de gestores qualificados para a carteira Agro.

v" Objetivo Geral do trabalho:
Estruturar um programa de Trainee para formagao de Gerentes do segmento

Agro em uma cooperativa de crédito.

v" Objetivos especificos do trabalho:
- Analisar os programas de trainee existentes.
- Levantar as competéncias necessarias para o cargo.
- Identificar os cursos e temas necessarios para s formagao dos trainees.

- Definir um cronograma para programa.

v Justificativas do objetivo:

A criagao de um programa de trainee para a formacao de gerentes no segmento
Agro é crucial para a cooperativa, pois facilita a adaptagao e aumenta a eficiéncia dos
novos colaboradores. Este programa garante profissionais preparados para atender
as exigéncias de rapidez e eficiéncia, assegura a continuidade operacional com
profissionais capacitados, reduzindo a dependéncia de recrutamento externo. Além
disso, € muito importante para a sociedade, pois apoia os produtores rurais e promove
praticas agricolas sustentaveis, contribuindo para o desenvolvimento econémico.
Oferece oportunidades para jovens profissionais, ajudando a reduzir o desemprego,
e melhora a inclusio financeira e o suporte as comunidades rurais, impulsionando o
desenvolvimento local.

Um programa bem elaborado contribui para o avancgo das praticas de gestéo e
formacao de profissionais no setor agro, enriquecendo o corpo de conhecimento sobre
gestdo nesse setor e facilitando futuras pesquisas e melhores praticas. Essas
iniciativas estao alinhadas com as estratégias das cooperativas do Sicredi, que, além
de promover o desenvolvimento econdmico, também se preocupam com o0

desenvolvimento social da sociedade.
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9. CONCLUSAO

Com a conclusao deste trabalho, conclui-se que com a implantacdo de um
programa de Trainee para Desenvolvimento de Gerentes e Assistentes Agro, devido
ao processo de defasagem e morosidade no processo de treinamento dos mesmos,
gera uma grande oportunidade de melhoria e otimizagao dos colaboradores. Pois
devido ao grande crescimento da Cooperativa, e a rapida mudancgas e atualizagdes
dos sistemas, o processo de trainee melhora e padroniza o conhecimento entre todos
se que se encontram no Agro do Sistema Sicredi. Podendo verificar que o assunto
proposto em trabalho, possui uma grande relevancia e merece atengao dentro da
Cooperativa, uma vez que envolve questdes diretas de melhorias de processos, bem
como crescimento pessoal e profissional e a melhor produtividade dos colaboradores.

Ao longo do trabalho, pode-se verificar que o projeto de trainee para gerentes Agro
do Sicredi, € uma ferramenta muito importante para um maior enriquecimento de
capital intelectual dentro de uma Instituicdo, pois possui como objetivo maior formar
profissionais capacitados, que possivelmente podem assumir novos cargos de
lideranga dentro da Instituicdo ou até mesmo melhorar suas atividades no que ja
desempenham.

Ao se basear na pesquisa realizada, observa-se que com o programa de Trainee
para gerentes Agro do Sicredi, 0 mesmo, poderia se tornar uma ferramenta muito
eficaz em retencao de talentos, profissionais satisfeitos com o crescimento pessoal e

profissional e alto desenvolvimento de talentos.
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