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RESUMO

Este trabalho tem como objetivo implementar um programa de
desenvolvimento personalizado para os gerentes gerais da Sicredi Integragéo
PR/SC. O programa sera implementado de forma personalizada, visando aprimorar
as habilidades técnicas e de gestdo dos gerentes gerais da Sicredi Integragao
PR/SC. Quando identificada essa necessidade, propde-se a implementacao deste
projeto, buscando melhorar o clima organizacional, nivelar o conhecimento dos
gestores, proporcionar maior autonomia nas tomadas de decisdao e desenvolver
habilidades de gestdo e lideranga aos gestores. A implementagcéo deste programa
de desenvolvimento personalizado ocorrera em oito etapas, iniciando com um
mapeamento das principais necessidades de desenvolvimento dos gerentes gerais,
por meio de entrevistas, avaliagbes de desempenho, seguindo as etapas com o
levantamento de informagdes relevantes para a implementagédo deste projeto e
outras estratégias para a adequada formalizacdo do projeto. Os resultados
esperados sao os melhores possiveis, entre eles: a melhoria na produtividade,
satisfacao do associado, reducao de rotatividade, reducdo de perda operacional e
melhora do clima organizacional. Espera-se também que a cooperativa tenha em
seu quadro de gestores profissionais mais autbnomos nas tomadas de decisoes,
com mais habilidades em lideranca e mais eficientes. Além disso, a implementacao
deste projeto trara beneficios para a cooperativa, para as agéncias e,
principalmente, para os gerentes, que estardo mais capacitados e poderao atuar de
forma mais eficiente nas suas fungdes, apresentando uma melhor performance e,
consequentemente, melhores resultados.

Palavras-chave: Desenvolvimento. Estratégia. Gerentes. Clima Organizacional.



ABSTRACT

This work aims to implement a customized development program for the
general managers of Sicredi Integragcdao PR/SC. The program will be implemented in
a personalized manner, focusing on enhancing the technical and managerial skills of
the general managers of Sicredi Integracdo PR/SC. Upon identifying this need, the
implementation of this project is proposed to improve organizational climate,
standardize managers' knowledge, provide greater autonomy in decision-making,
and develop management and leadership skills among the managers. The
implementation of this customized development program will occur in eight stages,
starting with a mapping of the primary development needs of the general managers
through interviews and performance evaluations, followed by the collection of
relevant information for the project's implementation and other strategies for the
appropriate formalization of the project. The expected outcomes are highly favorable,
including improvements in productivity, member satisfaction, reduced turnover,
decreased operational losses, and an enhanced organizational climate. It is also
expected that the cooperative will have a team of managers who are more
autonomous in decision-making, with enhanced leadership skills and greater
efficiency. Additionally, the implementation of this project will bring benefits to the
cooperative, its branches, and especially to the managers, who will be better
equipped and able to perform their functions more efficiently, leading to improved
performance and, consequently, better results.

Key-words: Development. Strategy. Managers. Training.
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1 INTRODUGAO

1.1 APRESENTACAO/PROBLEMATICA

Provavelmente, o assunto aqui abordado é um desafio para muitas
instituicdes. Contudo, neste trabalho sera feito um estudo em busca de uma solugéo
para um dos desafios da Cooperativa de Crédito Sicredi Integracdo PR/SC: a

capacitagao de gerentes gerais.

Para isso, precisa-se conhecer a historia dessa instituicdo, o que obriga o
conhecimento da histéria do inicio do Cooperativismo no mundo. No ano de 1844,
em Rochdale, Manchester, na Inglaterra, um grupo de 28 operarios teceldes se
uniram para criar uma solugdo para a falta de renda. Surgiu, entdo, a Rochdale
Quitable Pioneer Society Limited (Sociedade dos Probos Pioneiros de Rochdale), a
primeira cooperativa moderna do planeta (HOLYOAKE, 2005).

No caso do Brasil, a Sicredi foi a primeira Cooperativa de Crédito. Tudo
comecgou logo apds o ano de 1902, com a vinda do Padre Theodor Amstad da
Suiga, chegando em Nova Hamburgo e, em seguida, indo até Nova Petropolis, no
Rio Grande do Sul. Sua trajetéria pelo Brasil tinha o intuito de promover a
evangelizagéo e de ajudar as pessoas por meio do fortalecimento econémico das
comunidades. No processo, o padre também acabou trazendo para a populagao o

conhecimento a respeito do Cooperativismo (SICREDI, s.d.).

Em Nova Petropolis, instituiu o Modelo Cooperativo, que deu origem ao
Sistema Sicredi. Desde entdo, o sistema passou por muitas mudancgas, desafios e
conquistas. Inseriu-se em pequenas cidades, e em muitas € a uUnica instituicao
financeira atuante. Sabe-se que as cooperativas sdo muito importantes para o
desenvolvimento de pequenas cidades, e a Cooperativa Sicredi vem crescendo
consideravelmente nos ultimos anos, tanto com a abertura de novas agéncias

quanto com a contribuigdo na economia do pais (SICREDI, s.d.).

Considerando o crescimento constante do Sicredi e o planejamento ja
realizado para os proximos periodos, muitas agéncias serdo inauguradas nos
proximos anos, 0 que ressalta a importancia de se ter pessoas preparadas para

assumir a gestao desses locais.



Para Oliveira (2001), o planejamento estratégico € o meio pelo qual sera
estabelecida na cooperativa uma direcdo a ser seguida, pela integragado e analise

dos fatores internos e externos organizacionais.

Sendo assim, identifica-se a necessidade de um planejamento para criar um
programa de desenvolvimento personalizado para os gerentes gerais da
Cooperativa de Crédito Sicredi Integracdo PR/SC. O plano visa avaliar e
desenvolver um programa para auxiliar na formagéo dos gerentes de agéncia, além

de acompanhar e nivelar os que ja estao atuando.

Feita a anadlise do formato atual de desempenho e, principalmente, de
formacao desses gestores, ndo se identifica nenhum programa formal existente na
cooperativa. A criagdo desse programa beneficiara os colaboradores das agéncias,
que contardo com o apoio de gestores mais eficientes e preparados para os desafios
do dia a dia. Além disso, os proprios gestores que hoje ocupam essas funcdes
sentem a necessidade de passar por uma formagdo mais eficiente, o que

beneficiaria a eles, assim como a propria cooperativa.

Segundo Blanchard (2019), o treinamento eficaz € aquele que leva em
consideracao as necessidades individuais dos gestores e oferece suporte continuo
para o desenvolvimento de habilidades. O autor aborda o tema da lideranga de
classe mundial em muitas de suas ligdes, mostrando que nao existe uma forma
unica de liderar, mas estilos que se adequam a realidade vivida por cada lider. Nao
€ a toa que, a partir de seus estudos, ele foi um dos desenvolvedores da Lideranca

Situacional.

Segundo Lorenzeti et al. (2022), as organizagdes cooperativas vém passando
por inumeras modificagcdes e desafios para se manterem no mercado. Para tanto,
precisam estar preparadas e ha necessidade de respostas rapidas. Um dos grandes
responsaveis pelo éxito das cooperativas € a equipe que a compde, que deve ser
competente para gerenciar as atividades e definir estratégias competitivas. Em razao
disso, a capacidade absortiva de todos os colaboradores precisa ser desenvolvida e
estimulada, pois elas s&o responsaveis pelo dia a dia do negocio e suas agdes

definem o sucesso organizacional.



1.2 OBJETIVOS

O objetivo geral estd em implementar um programa de desenvolvimento
personalizado para gerentes gerais da cooperativa Sicredi Integracdo PR/SC,
visando melhorar o nivel técnico e de gestdo, obtendo maior produtividade das
equipes.

Ja os objetivos especificos abordados sao os seguintes: a) melhorar o clima
organizacional; b) nivelar o conhecimento dos gestores; c) dar mais autonomia para
o quadro gerencial nas tomadas de decisdo; e e) desenvolver habilidades de gestéao

e lideranca.

1.3 JUSTIFICATIVAS DO OBJETIVO

A cooperativa Sicredi Integracédo PR/SC possui atualmente 11 gerentes de
agéncia com menos de 2 anos no cargo, representando 45% do quadro de gerentes.
Diante da expansdo planejada com a abertura de mais 36 agéncias até 2034, a
cultura organizacional especifica da cooperativa destaca a importancia de formar
gestores internamente, evitando contratacbes externas. Surge a questdo sobre a
correlagao entre gestores formados e nao formados em relagdo a produtividade da
equipe. Compreender essa dindmica é vital para a organizagdo, ndo apenas para
otimizar a gestdo interna, mas também para contribuir positivamente para a
sociedade. O conhecimento nessa area € crucial para garantir uma abordagem
estratégica alinhada a cultura cooperativa, promovendo o crescimento sustentavel
da organizagao e seu impacto positivo na comunidade.

A area de atuacao deste trabalho concentra-se na gestdo de equipes e no
fortalecimento das competéncias necessarias para liderar efetivamente em um
ambiente corporativo dindmico. A Sicredi Integragdo PR/SC busca aprimorar o
desempenho e a eficacia de seus lideres, reconhecendo a importancia estratégica
dos gerentes gerais na condugdo bem-sucedida das operagdes e na promogao de
um ambiente de trabalho positivo.

O desenvolvimento de habilidades de gestao e liderangca, como o quarto
objetivo especifico, é fundamental para o crescimento sustentavel da organizagao.
Lideres capacitados sdo essenciais para inspirar e motivar suas equipes,

promovendo uma cultura de alta performance. O aprimoramento dessas habilidades



nao apenas beneficia diretamente os gerentes, mas também reflete em toda a
organizagao, criando uma cascata de influéncia positiva.

Torna-se possivel avaliar se um colaborador possui um determinado
conhecimento e, separadamente, se ele possui habilidade sobre esse conhecimento.
No entanto, observa-se que essa pratica € impraticavel no cotidiano das empresas
devido a falta de tempo necessario para realizar essas avaliagdes detalhadas
(LEME, 2012).

O programa de desenvolvimento personalizado para gerentes gerais € uma
iniciativa estratégica que visa criar uma cultura organizacional robusta, centrada no
crescimento, na eficiéncia e na lideranga excepcional. Ao priorizar o aprimoramento
dos lideres, a organizagao reconhece que o sucesso coletivo esta intrinsecamente
ligado a capacidade de seus gestores de liderar com visdo, habilidade e impacto
positivo.

O estudo abordou temas relacionados aos processos de aprendizagem
voltados ao desenvolvimento gerencial, com énfase nas competéncias gerenciais e
na aprendizagem experiencial. Além disso, discutiu o papel do gestor e sua atuagao
na gestdo estratégica de pessoas, destacando a importdncia de um
desenvolvimento continuo e bem-estruturado das competéncias necessarias para a
gestao eficaz de equipes (MARRAS, 2017).

Este estudo teve como objetivo compreender o desenvolvimento de
competéncias gerenciais voltadas para a atuagcdo em Gestdo de Pessoas,
especificamente entre gerentes gerais da Sicredi Integracdo PR/SC, por meio de
processos de aprendizagem personalizados. A pesquisa buscou investigar os
resultados obtidos pelos gerentes de equipe, analisando suas percepg¢des sobre o
desenvolvimento profissional com base nas competéncias desejadas pela
organizagao e nas praticas gerenciais implementadas.

Os resultados da pesquisa indicam que a personalizacao da capacitacao
gerencial, adaptada as necessidades especificas dos gerentes e as demandas da
organizagao, é fundamental para o desenvolvimento eficaz de competéncias. A
pesquisa revelou que os gerentes valorizam altamente as oportunidades de
aprendizagem pratica e o suporte continuo de mentores e colegas mais experientes.
Além disso, a integracdo de teoria e pratica foi considerada crucial para a
internalizacdo das competéncias e para a aplicacdo eficaz no dia a dia das

operagdes bancarias.



Destaca-se a necessidade de uma abordagem de capacitacdo que combine
teoria, pratica e suporte continuo para o desenvolvimento sustentavel das
competéncias gerenciais. Demonstra-se a importancia de implementar programas de
capacitagao personalizados, que atendam as necessidades individuais dos gerentes
e estejam alinhados aos objetivos estratégicos da organizagdo, promovendo um

ambiente de aprendizado continuo e eficaz.
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2 DIAGNOSTICO E DESCRIGAO DA SITUAGAO-PROBLEMA

2.1 DESCRICAO GERAL DA COOPERATIVA

O sistema Sicredi, uma rede composta por 105 cooperativas singulares, 5
centrais e outras entidades, mantém seu compromisso de promover o
desenvolvimento de uma sociedade mais préspera e colaborativa. No decorrer do
ultimo ano, essa rede cooperativa celebrou a abertura de 208 novas agéncias,
marcando um periodo de expansao significativa. Nesse mesmo intervalo, mais de
800 mil novos associados se uniram a comunidade Sicredi, fortalecendo a base
cooperativa, e foram contratados mais de 5 mil novos colaboradores para sustentar
esse crescimento (SICREDI, 2024).

A instituicao financeira cooperativa, orgulhosamente com mais de 7 milhdes
de associados, estende sua presenca a todos os estados brasileiros e ao Distrito
Federal. A notavel trajetéria do Sicredi € ressaltada por sua avaliagdo corporativa
pela Moody's Local, onde alcangou o rating mais alto possivel, ascendendo de AA+
para AAA. Esse feito atesta a sdlida reputacado do Sicredi, destacando seu perfil de
crédito como um dos mais seguros e menos arriscados, conforme avaliagao rigorosa
de uma agéncia de classificagao de risco.

O relatério anual, disponibilizado pela cooperativa Sicredi Integragdo PR/SC
em 2023 e referente ao ano anterior, revela as origens da instituicdo que remontam
a 1988. Nesse ano inaugural, 30 associados se reuniram em uma assembleia para
fundar a Cooperativa de Crédito Rural da Lapa (CREDILAPA). Esse marco histérico,
que ecoa ao longo dos anos, representa o inicio de uma jornada cooperativa notavel
(SICREDI, 2024).

A Sicredi Integracédo PR/SC, com mais de trés décadas de atuagao, continua
a deixar um impacto positivo e duradouro na vida dos associados nas comunidades
locais. Presente nos estados do Parana e Santa Catarina, a cooperativa atende a 18
municipios. Especificamente, concentra-se na regido sudeste do Parang,
abrangendo desde a regiao metropolitana e litoral até o planalto norte de Santa
Catarina.

Em termos de recursos humanos, a Sicredi Integragdo PR/SC conta, até o
ultimo dado registrado em 2022, com aproximadamente 263 colaboradores. Essas

equipes sdo a espinha dorsal da cooperativa, desempenhando papéis cruciais na
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prestacao de servigcos financeiros, no suporte as comunidades locais e na promogao
dos valores cooperativos. A histéria que comegou em 1988 evoluiu para uma rede
sélida e inclusiva, desempenhando um papel fundamental no desenvolvimento

econdmico e social das regides em que esta presente (SICREDI, 2024).

FIGURA 1 — AGENCIAS SICREDI

FONTE: Sicredi (2024).

O alcance nacional, a expansao de agéncias, o0 aumento de associados € a
valorizagdo na avaliacdo de crédito sdo indicativos tangiveis do sucesso e da

resiliéncia dessa instituicado cooperativa.

2.2 DIAGNOSTICO DA SITUACAO-PROBLEMA

Em contato com o RH da cooperativa Sicredi Integragcdo PR/SC e com os
novos gestores, foi identificada a necessidade de um programa especifico de
desenvolvimento para a formacao, capacitacdo e acompanhamento do colaborador
que ird desempenhar a fungdo de gerente de agéncia. Atualmente, ao assumir o
cargo na Sicredi Integragcdo PR/SC, o gestor ndo dispde de ferramentas e recursos
necessarios para direciona-lo de forma personalizada a executar as atribuigdes.
Sem o tempo necessario para se desenvolver, a gestdo acaba entregando

produtividade inferior ao que poderia entregar, em alguns casos até perdendo
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profissionais, seja por insatisfagdo com a vaga ou por baixo desempenho,
aumentando assim o turnover (rotatividade) da cooperativa.

Criar um programa de capacitagao personalizado é mais do que uma opgao,
mas uma necessidade do atual cenario em que se encontra a cooperativa Sicredi
Integragdo PR/SC, uma vez que esta prevé sair de 24 agéncias para um alcance de
60 agéncias em um intervalo de apenas 10 anos, fato que demandara mais do que o
dobro do quadro de funcionarios atual, bem como mais 36 novos gerentes de
agéncia. Sabendo que, s6 no quadro atual de gestores, mais da metade da equipe
possui menos de 2 anos de experiéncia na fungao de gerente de agéncia, e ainda
esta em desenvolvimento, sera fundamental um trabalho arduo e de esforgo mutuo
daqueles mais experientes, e que tem como premissa formar e desenvolver esses
profissionais (SICREDI, 2024).
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3 PROPOSTA TECNICA PARA A SOLUGAO DA SITUAGAO-PROBLEMA

3.1 DESENVOLVIMENTO DA PROPOSTA

Primeiramente, identifica-se a seguinte situacao-problema: os gerentes
gerais de agéncia nao possuem acompanhamento e capacitagao personalizada.
Embora seja feito muitas vezes um trabalho prévio com alguns programas pontuais,
nao ha um programa de formagao especifico e completo para o profissional que atua
nessa funcao.

A implantacao do projeto ocorrera em oito etapas e exigira a participagéo de
varios colaboradores de diferentes areas, todas com a sua importancia dentro do
processo. Desde a elaboracao do material até a devolutiva, a inclusdo das areas foi
pensada de maneira pratica, incluindo grande parte dos conhecimentos necessarios
no dia a dia da agéncia.

Como resultado, espera-se que o0s gerentes gerais de agéncia estejam
minimamente preparados para executar suas tarefas, sobretudo para resolver
situagdes corriqueiras, como utilizar da melhor forma os recursos disponiveis e ter
na figura do mentor uma referéncia no seu préprio desenvolvimento.

Portanto, levando em conta os objetivos estratégicos da cooperativa, assim
como missao, visao e valores, percebe-se que a criagao e implantagao do projeto
contribuira tanto com aspectos técnicos quanto humanos, gerando valor para os

associados e impulsionando o crescimento solido da cooperativa.

3.2 PLANO DE IMPLANTACAO

Para a implantacdo desse projeto, foram desenvolvidas as acgdes
necessarias para planejamento, execugcdo e acompanhamento da solugcdo. A
primeira etapa consiste em mapear as competéncias requeridas para o cargo de
gerente de agéncia. O mapeamento sera feito por meio de reunido com a area de
recursos humanos e Diretor Executivo. O responsavel por conduzir essa atividade
sera o Gerente Regional de Desenvolvimento da Cooperativa. O levantamento
desses dados é fundamental para desenvolver o escopo de toda a metodologia de

treinamentos.
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A segunda etapa inclui a necessidade de conhecer o nivel das competéncias
dos gerentes de agéncia, em atividade, versus as competéncias requeridas para o
cargo, conforme elencado no mapeamento da primeira etapa. Para que esse
processo possa ser feito com exceléncia, sera utilizado o método PDA (Personal
Development Analysis). Essa ferramenta tem por finalidade analisar as habilidades e
perfil comportamental das pessoas, deixando evidente o0s pontos de
desenvolvimento e os pontos fortes, em especial quando correlacionados ao perfil
do cargo almejado. Esse teste de perfil sera aplicado pela area de recursos
humanos e podera ser respondido a distancia pelos gerentes.

A terceira etapa do projeto envolve a analise do Perfil de Desempenho e
Atitudes (PDA) dos gerentes de agéncia que mais se enquadram no perfil desejado
pela cooperativa, visando a escolha de futuros mentores. Os critérios para ser um
futuro mentor incluem: ter no minimo 10 anos de empresa, participacdo no curso
avangcado para gerentes de agéncia na Fundagcdo Dom Cabral, certificacbes
CPA20/CEA (ANBIMA), avaliagao de clima de equipe (GPTW) acima de 90 pontos,
NPS superior a 75% e entrega de objetivos profissionais nos ultimos trés anos acima
de 100%. A gerente de RH conduzira essa avaliacdo e apresentara os resultados ao
Diretor Executivo, que selecionara cinco futuros mentores.

Ainda na terceira etapa, a gerente de RH realizara a analise e apresentara
os resultados ao Diretor Executivo, que selecionara cinco profissionais para atuar
como mentores. O objetivo dessa etapa é garantir que apenas os profissionais mais
qualificados e alinhados com a cultura da cooperativa sejam escolhidos para
desempenhar esse papel crucial de mentoria. Para definir claramente o papel do
mentor e sua importancia no projeto, sera detalhada sua funcdo, qualidades
desejadas e impacto esperado: o mentor é um profissional experiente que atua
como guia e apoio para o desenvolvimento de outros gerentes de agéncia dentro da
cooperativa. Ele compartilha seu conhecimento, experiéncias e boas praticas,
ajudando a formar lideres mais competentes e alinhados com os valores e objetivos
da organizagéo.

A gerente de RH realizara a avaliagao dos candidatos com base nos critérios
estabelecidos. Os resultados serdao apresentados ao Diretor Executivo, que
selecionara os cinco futuros mentores. A intengdo é garantir que os gerentes de
agéncia estejam bem-preparados para liderar suas equipes de forma eficaz,

melhorar a satisfacdo dos associados e alcangar os objetivos estratégicos da
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cooperativa. O programa de mentoria visa criar uma cultura de exceléncia,
desenvolvimento continuo e alinhamento com os valores da organizagéo,
contribuindo para o sucesso sustentavel da cooperativa. Com esse detalhamento, o
papel do mentor e o processo de selecdo ficam mais claros, evidenciando a
importancia de escolher profissionais altamente qualificados e comprometidos para
impulsionar o desenvolvimento dos gerentes de agéncia e, consequentemente, da
cooperativa como um todo.

A quarta etapa a ser realizada é voltada a construgdo do material a ser
abordado no programa de treinamento, o qual sera construido por varias maos,
envolvendo as principais areas e dirigentes da cooperativa. Por meio de uma
reuniao de alinhamento inicial, sera dada a diretriz pelo Diretor Executivo e pela
gerente de RH, dizendo o que se espera do programa e do conteudo que sera
abordado, devendo envolver teoria e pratica. Essa reunido pode ser on-line ou
presencial, mas deve envolver, além de RH e Diretor Executivo, a diretoria de
operagoes, as duas Geréncias Regionais de Desenvolvimento, Gerente de Ciclo de
Crédito, Geréncia de Desenvolvimento do Cooperativismo, Geréncia de
Desenvolvimento de Negdcios, Assessor de Crédito Comercial, Assessor de Crédito
Rural, Assessor de Meios de Pagamento, Assessor de Seguros, Assessor de
Investimentos, Assessor Juridico, Geréncia de Operagdes Administrativas, Assessor
de Marketing e os 5 (cinco) gerentes que serdo os mentores. Cada area devera
construir o material que sera tratado nos encontros mensais. Apdés o término da
montagem do material, este deve ser enviado ao RH, o qual ira compilar todos os
documentos e encaminhar para uma assessoria externa contratada, que fara a
organizagado e montagem pedagogica do material e devolvera ao RH.

A quinta etapa do projeto sera conduzida pela assessoria externa que
compilou o material didatico, bem como contara com o apoio do RH da cooperativa.
O objetivo é que seja feita a apresentacdo do conteudo a todos os envolvidos,
inclusive os mentores, visando orientar didaticamente cada etapa da formacdo. A
reunido deve ser presencial na sede da cooperativa. Nessa etapa, pode ser
identificada a necessidade de algum ajuste no conteudo, o qual deve ser corrigido
por cada membro participante e devolvido ao RH da empresa, que enviara a
assessoria externa, que também ajustara o que for necessario e reencaminhara ao
RH da empresa para todos os membros apreciarem o conteudo e o validarem em

um novo encontro (reunido) presencial na sede da cooperativa.
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A sexta etapa do programa de formagado sera direcionada a pratica. Sera
iniciado o programa com os gestores a serem formados e mentoreados, tendo como
aula inaugural uma palestra do Diretor Executivo da cooperativa, € nos médulos
posteriores com Geréncia de RH, Diretoria de Operacbes, as duas Geréncias
Regionais de Desenvolvimento, Gerente de Ciclo de Crédito, Geréncia de
Desenvolvimento do Cooperativismo, Geréncia de Desenvolvimento de Negdcios,
Assessor de Crédito Comercial, Assessor de Crédito Rural, Assessor de Meios de
Pagamento, Assessor de Seguros, Assessor de Investimentos, Assessor Juridico,
Geréncia de Operacbdes Administrativas, Assessor de Marketing. O objetivo dessa
etapa é nivelar o conhecimento de todos os Gerentes de Agéncia, trazendo
conhecimento técnico das principais areas da cooperativa. As formagdes devem ter
duracao de 5 a 6 meses, com encontros mensais de cinco dias por encontro, sendo
estes presenciais e na sede da cooperativa. Todos os encontros serao organizados
pela equipe de Gestao de Pessoas.

A sétima etapa sera a da mentoria, em que os gerentes serdo direcionados
aos seus mentores. Cada direcionamento de gestor ao mentor deve ser conduzido
por indicagao do Diretor Executivo e RH, os quais devem considerar perfil de area
de atuacdo como um dos principais critérios de escolha de cada mentoria. Gerentes
de regides mais urbanas devem ter como mentores os gerentes de regides mais
urbanas, e gerentes que ficam em municipios mais agricolas devem ter como
mentor um gestor de regido semelhante. As mentorias devem ocorrer por 6 meses,
com encontros mensais, sendo o primeiro encontro presencial entre mentor e
mentoreado, na agéncia do mentor. Do segundo ao quinto encontro, as mentorias
serdo on-line, por meio da plataforma Teams, com tempo de duragdo estimado de
2h (duas horas) cada encontro, sendo esses uma vez por més. O objetivo € que haja
uma troca de experiéncia na mentoria e o mentoreado tenha respaldo, suporte e
orientacdo nos momentos mais dificeis de tomada de decisédo, além de ter que
prestar conta do que aplicou de aprendizado na agéncia para que seu mentor possa
entender se houve melhora no desenvolvimento do colega. Por fim, o ultimo
encontro devera ocorrer na agéncia do mentoreado de forma presencial. Esse sera o
momento para avaliar o desenvolvimento por completo. Ao fim de todo o processo, o
mentor devera fazer um relatorio sobre o desenvolvimento de cada um de seus

mentoreados e deve enviar ao RH e Diretor Executivo.
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Na oitava e ultima etapa, munidos de relatorios, o Diretor Executivo e RH
avaliarao cada gerente. O intuito € que seja aplicado um feedback formal e individual
sobre a evolugdo de cada mentoreado, bem como repassar ao gerente os pontos
que precisam continuar em desenvolvimento. Esses encontros devem ser
presenciais na agéncia dos gerentes. Essa fase selara o compromisso na busca da
exceléncia.

Essas etapas mostram o inicio de um processo que pode ser aplicado para
100% do quadro gerencial, como também pode ser aplicado por etapas, por grupos
menores, conforme necessidade da cooperativa. No entanto, orienta-se que ao
menos a etapa inicial de nivelamento de conhecimento, que ocorre antes do inicio
da mentoria, seja feita por todos os gerentes de agéncia, uma vez que o custo de
envolvimento de todas as areas da cooperativa para aplicar os treinamentos com

frequéncia seria algo inviavel em termos de tempo e de custo de oportunidade.

3.3 RECURSOS

Para a implantagcdo do projeto de mentoria, € fundamental definir os
recursos humanos e materiais necessarios, garantindo que a cooperativa esteja

bem-preparada e saiba 0 que precisa buscar no mercado.

1. Recursos Humanos

a) Gerente de RH: responsavel pela avaliagcdo dos candidatos a mentores,
implementagao e monitoramento do projeto.

b) Diretores Executivos: responsaveis pela selegao final dos mentores e pelo
acompanhamento geral do programa.

c) Mentores: cinco gerentes de agéncia experientes que cumpram os critérios
estabelecidos (minimo de 10 anos de experiéncia, certificagbes ANBIMA, curso
avangado na Fundagao Dom Cabral etc.).

d) Gerentes de Agéncia Participantes: os gerentes que serdo mentoreados, que
precisam estar dispostos a participar ativamente do programa de mentoria.

e) Equipe de Suporte Administrativo: auxilio na organizagcdo de treinamentos,
agendamentos de sessdes de mentoria e acompanhamento do progresso dos

mentoreados.
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2. Recursos Materiais

a) Infraestrutura para Treinamentos: salas de reunides equipadas com tecnologia
para apresentacoes, videoconferéncias e workshops.

b) Material Didatico e de Treinamento: livros, apostilas, guias de boas praticas e
acesso a recursos digitais e plataformas de e-learning.

c) Sistemas de Avaliacdo e Monitoramento: software para acompanhamento de
desempenho, avaliagdes de clima organizacional (GPTW), NPS e outras métricas
relevantes.

d) Ferramentas de Comunicagao: plataformas de comunicagao interna, como e-mail
corporativo, chat e ferramentas colaborativas para facilitar a interacdo entre
mentores e mentoreados.

e) Recursos de Logistica: veiculos, servigcos de transporte e outras necessidades
logisticas para garantir a mobilidade dos participantes para treinamentos e reunides

presenciais, quando necessario.

3. Analise de Disponibilidade

a. Recursos Internos:

Gerente de RH: ja existente na cooperativa.

Diretores Executivos: ja existentes na cooperativa.

Gerentes de Agéncia: disponiveis dentro da cooperativa, sujeitos a avaliagado e
selecao.

Equipe de Suporte Administrativo: ja existente, mas pode ser necessario reforco
dependendo do volume de trabalho.

Infraestrutura para Treinamentos: verificar se a atual infraestrutura atende as

necessidades do programa ou se € necessario investimento adicional.

b. Recursos Externos:

Material Didatico e de Treinamento: pode ser necessario adquirir ou licenciar
material especifico para o programa de mentoria.

Sistemas de Avaliacdo e Monitoramento: avaliar se os sistemas atuais sao
adequados ou se ha necessidade de contratar novos servigos.

Ferramentas de Comunicagao: caso as ferramentas atuais nao atendam, buscar

solugdes no mercado.
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Recursos de Logistica: contratar servigos de transporte ou adquirir novos veiculos,

se necessario.

Com essa definicao detalhada, a cooperativa podera avaliar sua capacidade
atual e identificar as necessidades de mercado para a implementacao eficaz do
projeto de mentoria. Os valores especificos para cada recurso serao detalhados na

etapa de Viabilidade Econbmica.

3.4 VIABILIDADE ECONOMICO-FINANCEIRA

Para avaliar a viabilidade econdmico-financeira do projeto de mentoria, é
necessario detalhar os investimentos e custos envolvidos e compara-los com os

beneficios esperados.

1. Investimentos e Custos

a) Recursos Humanos:

Gerente de RH: ja existente, sem custo adicional.

Diretores Executivos: ja existentes, sem custo adicional.

Equipe de Suporte Administrativo: necessidade de reforgo adicional - R$ 50.000,00
anuais.

Treinadores Externos: contratagcdo para workshops e treinamentos especificos -
R$ 100.000,00.

b) Infraestrutura e Materiais:

Atualizagao das Salas de Reunibes: equipamentos audiovisuais e mobilia —

R$ 150.000,00.

Material Didatico e de Treinamento: livros, apostilas e acesso a plataformas de e-
learning - R$ 70.000,00.

Software de Avaliagdo e Monitoramento: licengcas e implementagédo - R$ 85.622,72.
Ferramentas de Comunicacdo: atualizacdo ou aquisicdo de novas ferramentas -
R$ 50.000,00.

Logistica: transporte e deslocamento dos participantes para treinamentos -

R$ 100.000,00 anuais.
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c) Beneficios Esperados:

1. Desenvolvimento de Lideranca: melhoria na qualidade da gestdo, com impacto
direto na produtividade e eficiéncia das agéncias.

2. Satisfacdo dos Associados: aumento no indice de satisfacdo dos associados
(NPS) devido a melhoria na qualidade do atendimento.

3. Retencdo de Talentos: maior retencdo de talentos dentro da cooperativa,
reduzindo custos de recrutamento e treinamento de novos funcionarios.

4. Clima Organizacional: melhoria no clima organizacional (GPTW), promovendo um
ambiente de trabalho mais harmonioso e colaborativo.

5. Alinhamento Estratégico: melhor alinhamento dos gerentes de agéncia com os

objetivos estratégicos da cooperativa.

2. Andlise de Viabilidade
A seguir apresentam-se as estimativas de recursos necessarios a
implantacdo e operagdo do sistema proposto (recursos humanos, financeiros,

materiais, instalagdes etc.).

QUADRO 1 — ESTIMATIVAS DE RECURSOS PARA IMPLANTACAO E OPERACAO DO SISTEMA

PROPOSTO
RECURSOS PARA IMPLANTAGAQ
Assessores RS 1.690,91
Diretores R% 32.909,09
Gerentes de Agéncia R$ 687.590,91
Gerentes de Ciclo de Crédito e Operagdes R$% 1238,36
Gerente de Desenvolvimento R$ 836,36
Gerentes Regionais e de Desenvolvimento R$ 8.727.27
Gerente de RH R% 3.818,18
Hospedagem e Deslocamento R$ 149.500,00
Papelaria (cadernos, canetas. _etc.) R% 1.900,00
Refeigdo R$ 18.250,00

FONTE: Os autores (2024).
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Busca-se o desenvolvimento de uma cultura de exceléncia e lideranga

dentro da cooperativa. Com base na analise dos custos e dos beneficios esperados,

tanto monetarios quanto ndo monetarios, a implantagdo do projeto de mentoria

apresenta uma viabilidade econdmico-financeira positiva.

O investimento inicial de R$ 905.622,72 é justificado pelos beneficios

substanciais esperados em termos de produtividade, retengdo de talentos e

satisfacdo dos associados, além de contribuir para o desenvolvimento de um

ambiente organizacional mais saudavel e eficiente.

A seguir, apresenta-se a analise da viabilidade, com levantamento das

receitas/beneficios, investimentos e custos:

QUADRO 2 — VIABILIDADE ECONOMICA DO PROJETO INTEGRADOR

/42 SESCOOP/PR

ervico Nacio
no Estado do Parand

ESCOLADE
ADMINISTRAGAO

VIABILIDADE ECONOMICA DO PROJETO INTEGRADOR

DESCRICAO DO PROBLEMA:

Os gerentes de agéncia ndo possuem acompanhamento e capacitacéo personalizada.

Elaborado
em:
06/04/2024

SOLUGAO PROPOSTA: programa de acompanhamento e desenvolvimento de gerentes de agéncia.

PRAZO DE ANALISE: 12 meses.

INVESTIMENTO

RECEITAS/BENEFICIOS

CUSTOS

OBS:

» marketing e material de divulgagéo

interna;

» material didatico;

» elaboragédo do material
apresentado pelos seguintes
colaboradores:

Gerente de RH;

Diretores Executivos;

Diretor de Operacgbes;

Gerente Regional de
Desenvolvimento;

Assessor de Comunicagéao e
Marketing;

Gerente de Ciclo de Crédito;
Equipe de Desenvolvimento de
Negbcios (composto por 5
assessores: Crédito Comercial,
Crédito Rural, Investimentos,
Seguros e Meios de Pagamento);
Geréncia de Desenvolvimento de
Negocios;

Gerente de Desenvolvimento do
Cooperativismo;

Geréncia de Operagdes
Administrativas;

» reducao da rotatividade e
retencao de talentos;

» melhoria no clima interno
da cooperativa;

» aumento da produtividade;
» melhoria na qualidade de
atendimento ao cooperado
(NPS);

» fortalecimento da cultura
organizacional,

» redugao de erros
operacionais.

» Colaboradores:

Diretores;
Assessor;

GRD;

Mentoria;
Palestrante/prof.;

» estrutura;

» deslocamento;
» hospedagem;
» sala de
treinamento;

» refeigcao/café;
» papelaria
(cadernos,
canetas etc.).
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Assessoria externa para
montagem/organiza¢ao do material;
» elaboragao do teste de perfil/PDA;
» analise do perfil dos 5 gestores
que serao os futuros mentores na
cooperativa.

FONTE: Os autores (2024).

a) Marketing e Material de Divulgacao Interna

O marketing interno € essencial para promover a conscientizagdo e o
engajamento dos funcionarios em relagdo ao programa de desenvolvimento. O
material de divulgacao ajuda a transmitir informagdes importantes sobre o programa,
seus objetivos e beneficios, incentivando a participacao ativa dos gerentes de

agéncia.

b) Material Didatico

O material didatico é fundamental para fornecer aos novos gerentes de
agéncia as informagdes e conhecimentos necessarios para desempenhar suas
funcbes de forma eficaz. Ele serve como uma ferramenta de aprendizado
abrangente e estruturada, facilitando a assimilagdo e a aplicacdo dos conceitos

aprendidos.

c) Elaboracdo do Material pelos Diretores, Gerentes Regionais, Gerente de

Desenvolvimento e Gerentes de Operagoes

A contribuicdo de diversos colaboradores-chave traz uma perspectiva
diversificada e especializada para o material de desenvolvimento. A participacado da
Diretoria, Regionais e demais gestores contribui para compartilhar sua expertise e
insights especificos relacionados as suas areas de atuacdo, enriquecendo o

conteudo e garantindo sua relevancia e aplicabilidade.

d) Assessoria Externa para Montagem/Organizacdo do Material




23

A assessoria externa pode trazer conhecimentos especializados em design
instrucional, organizagdo de conteudo e metodologias de ensino e aprendizagem.
Isso garante a qualidade e a eficiéncia do material de desenvolvimento, seguindo as

melhores praticas da area de educacéao corporativa.

e) Elaboracao do Teste de Perfil/PDA

O teste de perfil € necessario para identificar as habilidades, competéncias e
caracteristicas individuais dos novos gerentes de agéncia. Isso permite adaptar o
programa de desenvolvimento as necessidades especificas de cada participante,

maximizando seu potencial de crescimento e desempenho.

3.5 RESULTADOS ESPERADOS

Com a implementacgéo desse projeto, a cooperativa tera diversos beneficios,
principalmente na area de gestao de pessoas, pois o foco principal € desenvolver e
acompanhar a capacitagdo de colaboradores que terdo um cargo-chave na
perpetuacdo do negodcio. Os resultados serdo mais perceptiveis a médio e longo
prazo, conforme o treinamento for alcangando um numero maior de participantes.

Os resultados poderao ser mensurados de forma tangivel, como na melhoria
da produtividade; satisfagdo do associado; na reducdo da rotatividade de
colaboradores; e na reducado de perdas operacionais. Ja no que diz respeito aos
intangiveis, temos o desenvolvimento de lideres; propagacdo da cultura da
cooperativa; melhora no clima organizacional; e redugéo de risco de imagem.

a) Melhora da produtividade: com o gerente de agéncia preparado, sera
possivel motivar e liderar a equipe para obter uma performance mais eficiente e,
assim, alcangar numeros acima do esperado.

b) Satisfagdao do associado: com uma gestdo alinhada é possivel entregar
uma experiéncia positiva ao associado, além de produtos e servigcos mais assertivos.

¢) Reducao de rotatividade: lideres capacitados retém colaboradores,
reduzindo a mudanca constante de membros de suas equipes.

d) Redugao de perda operacional: quanto mais preparado o gestor estiver,
mais apto a resolver e superar desafios ele estara, mitigando futuros erros e

reduzindo impactos negativos.
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e) Desenvolvimento de lideres: quanto mais capacitado o colaborador for,
mais habilidades ele ira adquirir e, consequentemente, seus liderados serdo
beneficiados com um lider desenvolvido.

f) Propagacao da cultura: se o gestor estiver munido de informagdes e
vivenciando a missao, visdo e valor da cooperativa, a propagacao da cultura sera
uma consequéncia natural e estara embutida na postura profissional desse
colaborador.

g) Melhora no clima organizacional: o colaborador capacitado é capaz de
tornar o ambiente de trabalho em um lugar positivo, transmitindo a sua equipe um
sentimento de pertencimento e de apoio mutuo.

h) Risco de imagem: um lider bem formado sera capaz de ponderar os
riscos implicitos em suas agdes ou em seus liderados, conseguindo, assim, evitar a

agregacao negativa a imagem da cooperativa.

3.6 RISCOS OU PROBLEMAS ESPERADOS E MEDIDAS PREVENTIVO-
CORRETIVAS

Diante de todo o contexto apresentado nesse projeto, nao se pode deixar de
analisar possiveis riscos e problemas comuns que podem vir a interferir no

andamento e conclusao deste. Alguns exemplos séo:

e Resisténcia a mudanca por parte dos participantes, falta de engajamento,
dificuldade de desenvolver na pratica o aprendizado.

e Desconforto em relacdo a executiva da cooperativa em relacdo a
demanda.

e Falta de engajamento por parte dos conselheiros, em n&o querer se
indispor com a executiva.

e Esbarrar no custo e burocracia da implantacdo da formacéo.

e Desmotivar um 6timo colaborador operacional por nao ter o perfil exigido
pelo RH.

Para lidar com esses desafios, € importante implementar medidas

preventivas e corretivas. Isso pode envolver a criagao de planos de contingéncia, a
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definicdo clara de papéis e responsabilidades, a comunicacdo eficaz entre os
membros da equipe e a revisdo regular do progresso do projeto para identificar e
resolver problemas rapidamente, bem como analisar cada item abaixo para que o

projeto inicie da forma mais eficaz possivel:

e Apurar de que forma os projetos sdo implantados hoje.

e |dentificar quais as pessoas responsaveis pela conducgao.

e Verificar se o gestor local possui expertise minima em projetos.
e Verificar de que forma sao construidos os programas atuais.

e |dentificar as pessoas responsaveis por esses programas.

e Pesquisar cases de sucesso em outras cooperativas e organizagoes.

Conseguindo, assim, identificar todos esses possiveis riscos e problemas,
pode-se analisar e resolver cada um para que se consiga iniciar o projeto de uma
forma que atenda as expectativas tanto da area de GP quanto dos colaboradores
que irao participar dele.

O projeto visa capacitar colaboradores em cargos-chave de uma
cooperativa, com foco em gestdo de pessoas. Os beneficios esperados incluem
melhorias tangiveis e intangiveis, perceptiveis a médio e longo prazo. Tangiveis
incluem aumento da produtividade, satisfacdo dos associados, redugao da
rotatividade e das perdas operacionais. Intangiveis abrangem desenvolvimento de
lideres, propagacg¢ao da cultura organizacional, melhora do clima organizacional e
reducéo do risco de imagem.

No entanto, existem riscos e problemas que podem interferir no andamento
e conclusado do projeto. Identificamos a resisténcia a mudancga, desconforto com a
executiva da cooperativa, falta de engajamento dos conselheiros, custos e
burocracia da implantacdo e desmotivacao de colaboradores operacionais como
principais desafios.

Para mitigar esses riscos, propomos medidas preventivas e corretivas. Estas
incluem a criagdo de planos de contingéncia, definicdo clara de papéis e
responsabilidades, comunicagado eficaz e revisao regular do progresso do projeto.
Além disso, é fundamental analisar como os projetos sdo implantados atualmente,

identificar responsaveis, verificar a expertise dos gestores locais, avaliar a
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construgdo dos programas de formacdo e pesquisar cases de sucesso em outras

cooperativas e organizagoes.
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4 CONCLUSAO

Diante do exposto, podemos concluir que o tema abordado neste trabalho foi
de suma importancia para o entendimento, esclarecimento e solugdes propostas
para o problema identificado. O assunto abordado surgiu mediante uma necessidade
de ter pessoas mais preparadas e capacitadas para a fungao de gestor de agéncia.

Sabemos que a figura do gerente de agéncia é fundamental para um bom
desenvolvimento das agéncias. Esses profissionais devem ter um conhecimento
amplo de tudo que acontece e é realizado na agéncia. No entanto, foi possivel
identificar que nao existe um acompanhamento e capacitagao personalizada para os
gerentes de agéncia, o que torna mais lento o processo de ter gestores preparados
tanto na parte técnica, quanto na questao da produtividade.

Diante desse cenario, € essencial que os gerentes de agéncia estejam
cientes da necessidade de investir um tempo neste projeto, pois parte do sucesso
deste depende de aceitacdo. Além disso, eles devem entender que todo o processo
dara suporte para serem mais eficientes e atingirem mais rapido o resultado que
eles mesmos esperam. Essa capacitacao € um aspecto fundamental para o sucesso
das agéncias, e a falta de qualificacdo adequada pode impactar diretamente no
resultado da agéncia.

Tudo que foi apresentado neste projeto serd de suma importancia para a
cooperativa, RH, gestores e equipes que serao beneficiados por terem na agéncia
um gestor capacitado, que investira seu tempo no que realmente ira fazer diferenca
e trara resultado para todos.

Diante do planejamento da cooperativa de abrir varias agéncias nos
proximos anos, quanto antes ocorrer a implantagédo deste projeto, antes as agéncias
terdo mais gestores capacitados que poderdo ser mentores dos que virdo. No
decorrer dessa implantagdo, podera haver ajustes conforme a necessidade da
cooperativa.

Portanto, concluimos que a capacitagdo dos gerentes de agéncia € um
investimento estratégico e indispensavel para o sucesso e sustentabilidade das
agéncias. Assim, havera tanto gestores quanto equipes mais motivadas, pois o

projeto visa capacitar e formar lideres com eficiéncia técnica e humana.
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