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RESUMO

O presente estudo trabalho busca explorar as estratégias, desafios e impactos do
treinamento de gerentes no contexto de cooperativa, examinando como essas
praticas contribuem para o crescimento sustentavel, inovacédo e enfrentamento das
complexidades do setor, com um olhar as pessoas, processos e negocios. Analisando
de uma forma aprofundada as melhores praticas e sua influéncia no sucesso do
agronegocio. Sendo através de uma proposta de treinamento e desenvolvimento, para
qualificar os colaboradores que atuam diretamente com o segmento agro na
cooperativa, tornam eles capazes de realizar um atendimento de qualidade, de modo
agil, além de realizar as partes burocraticas e processuais de modo eficiente, com
assertividade e evitando retrabalhos. Destacando também a importancia da
reciclagem desse aprendizado, aprender, desaprender e reaprender novamente. E
isso tudo dentro de um periodo de no minimo, permitindo que todos estejam alinhados
em relacdo as mudancgas existentes, bem como, preparados para poderem assumir
novas frentes de trabalho.

Palavras-chave: treinamento; desenvolvimento; negodcios; processos;
capacitagcao; agronegécios.



ABSTRACT

This study seeks to explore the strategies, challenges and impacts of training
managers in the context of cooperatives, examining how these practices contribute to
sustainable growth, innovation and addressing the complexities of the sector, with a
focus on people, processes and business. It analyzes in depth the best practices and
their influence on the success of agribusiness. Through a training and development
proposal, to qualify employees who work directly with the agricultural segment in the
cooperative, they become capable of providing quality service, in an agile manner, in
addition to carrying out the bureaucratic and procedural parts efficiently, assertively
and avoiding rework. It also highlights the importance of recycling this learning,
learning, unlearning and relearning again. And all this within a minimum period of time,
allowing everyone to be aligned with existing changes, as well as prepared to take on
new work fronts.

Key-words: training; development; business; processes; training; agribusiness.
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1 INTRODUGAO

1.1 Apresentagao/Problematica

Segundo Tannenbaum e Yukl (1992), o treinamento € uma técnica formal de
educacdo, que visa a transferéncia de conhecimento, habilidades e atitudes
especificas, para os funcionarios que executam tarefas especificas. Mas Colquitt et
al. (2021) cita que o treinamento é um processo de aprendizagem que visa melhorar
o0 desempenho no trabalho, por meio do desenvolvimento de habilidades e
competéncias especificas. Ambos os autores destacam que o treinamento deve ser
orientado para a aquisi¢cao de habilidades especificas que contribuam para o sucesso
do individuo e da organizacéo.

De acordo com Kozlowski et al. (2000), existem diferentes tipos de
treinamento que podem ser utilizados para o desenvolvimento de habilidades e
competéncias. Entre eles estdo o treinamento no trabalho, que ocorre durante a
execucao das tarefas cotidianas, o treinamento em sala de aula, que envolve a
participacdo em cursos e palestras, e o treinamento de simulagao, que utiliza cenarios
virtuais para simular situagdes de trabalho e possibilitar a pratica de habilidades em
um ambiente seguro e controlado. Abbad (1999) ainda destaca a importancia de
selecionar o tipo de treinamento adequado para as necessidades da organizagao e
dos funcionarios, levando em consideragao as caracteristicas da tarefa e o perfil dos
colaboradores envolvidos.

No ambito do agronegocio, onde a dinamica do mercado e as demandas por
eficiéncia sdo constantes, o treinamento e desenvolvimento de gerentes
desempenham um papel crucial, como destaca Freitas (2004). Além do mais, treinar
uma equipe desempenha um papel fundamental na consecugdo dos objetivos
estratégicos de uma organizagdo, fornecendo aos mesmos as habilidades
necessarias para enfrentar desafios especificos. A transferéncia efetiva desse
treinamento para o ambiente de trabalho é essencial para garantir a aplicagéo pratica

das habilidades adquiridas, consolidando assim o impacto desejado.



Philips (2001) ao analisar a relevancia do treinamento para os objetivos
estratégicos, a atengao a transferéncia eficaz e ao subsequente impacto no trabalho
afirma que é fundamental para medir o sucesso e a eficacia dessas iniciativas de
desenvolvimento.

Dessa forma o presente estudo trabalho busca explorar as estratégias,
desafios e impactos do treinamento de gerentes no contexto de cooperativa,
examinando como essas praticas contribuem para o crescimento sustentavel,
inovacao e enfrentamento das complexidades do setor. Analisando de uma forma

aprofundada as melhores praticas e sua influéncia no sucesso do agronegaocio.

1.2 Objetivo Geral do trabalho

Criar uma proposta de treinamento e desenvolvimento os colaboradores

ligados diretamente ao segmento agro da cooperativa de crédito Sicredi.

1.3 Objetivos especificos do trabalho

e Sugestao de treinar os colaboradores em relagdo as novas normativas;

e Recomendacéao de treinamento relacionados a produtos, ramos de atividades
do segmento agro;

e Proposta de treinamento em relagao a sistemas internos;

e Orientacao para ter o desenvolvimento de colaboradores nas fungdes atuais;

e Sugestéo de desenvolvimento dos individuos para exercer novos cargos nos

momentos necessarios.

1.4 Justificativas do objetivo

O desenvolvimento deste projeto visa o aprimoramento de habilidades e
conhecimentos aos colaboradores que atuam diretamente no atendimento ao
associado do segmento agricola, sejam eles atendentes, gerentes de negdcios,
assistentes administrativos e técnicos agricolas, ambos envolvidos na

comercializacao e distribuicao de recursos no crédito rural.



Observando o cenario dos ultimos anos, notamos uma grande e recorrente
mudanga no setor, desde novas tecnologias, a novas linhas disponibilizadas pelo
governo, tais linhas que fomentam e incentivam a manutencao do plantio de graos,
alimentos e da criagcéo de animais.

Além de novas linhas, as diretrizes impostas para utilizagdo do recurso
receberam mais normas de regulagao, principalmente voltada ao meio ambiente. As
fiscalizagdes se intensificaram e estdo fazendo com que os agricultores necessitem
de apoio de profissionais.

Pensando em se precaver de problemas como risco de imagem e também
apoiando o agricultor que esta na ponta, o treinamento aos colaboradores vem para
facilitar o acesso a informagao da classe rural, uma vez que grande parte ainda é
agricultura familiar com renda inferior a R$500.000,00 ano. Desta forma buscamos
métodos de integrar e incorporar na cultura da cooperativa a importancia e a
necessidade dos treinamentos, mostrando as vantagens e ganhos com a formagao

do profissional.



2 REFERENCIAL TEORICO

Cecchetti (2015) cita que atualmente as organizagbes fazem parte de um
ambiente dindmico que esta em constante mudanca e evolugao. Os progressos das
novas tecnologias tornaram o mercado informatizado e global; obrigando as
organizagdes a se esforcarem mais para se manter a tona e garantir seu espaco.
Neste cenario, as cooperativas surgem como uma alternativa interessante para um
desenvolvimento mais equitativo, pois visam promover ao mesmo tempo o
desenvolvimento econémico e o bem-estar social.

Existem varios segmentos de organizagdes cooperativas, incluindo
cooperativas de crédito, que fazem parte do sistema financeiro nacional. Tao
importante quanto o desenvolvimento da tecnologia, dos sistemas de informacéo, da
seguranga dos processos e de um modelo de gestdo adequado sdo especialistas
treinados e qualificados para atender as necessidades dessas empresas.

Assim, a gestdo de pessoas nas organizagdes ultrapassou seu papel
burocratico e operacional, assumindo uma abordagem estratégica. Sua principal
missdo € fornecer talentos as empresas e desenvolvé-los para alcancar um
desempenho superior (Marras, 2011).

Dessa forma, a evolugéo na area de gestdo de pessoas destaca que, para
garantir a competitividade, a chave esta nos funcionarios treinados e comprometidos,
nao apenas nas maquinas. As pessoas detém conhecimentos e competéncias que
devem ser cultivados para atender aos objetivos organizacionais.

Nesse contexto, a gestao de pessoas deve considerar os colaboradores como
impulsionadores da organizagao, parceiros que investem seu capital humano com a
expectativa legitima de retorno desse investimento. A educacgéo corporativa assume
um papel estratégico ao buscar o treinamento, desenvolvimento e educagao dos
colaboradores, promovendo tanto o crescimento pessoal quanto o profissional,
contribuindo assim de maneira mais significativa para as organizagdes.

Portanto, a educacéo corporativa é percebida como uma ferramenta para
capacitar os colaboradores em suas fungdes atuais e prepara-los para desafios
futuros. A mudancga do tradicional treinamento e desenvolvimento para a abordagem
de educagao corporativa ganha destaque como um dos pilares essenciais para uma
gestdo empresarial bem-sucedida, como destaca Ceccheti (2015) em todo seu

estudo.
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Dentro de uma cooperativa, a gestdo de pessoas desempenha um papel
central na promogao de um ambiente colaborativo e no alcance dos objetivos
coletivos. Esta abordagem da gestdo considera os membros da cooperativa como
partes fundamentais do sucesso organizacional, reconhecendo suas contribuicoes
individuais para o bem comum.

A gestdo de pessoas em cooperativas vai além da dimensao tradicional,
destacando a importadncia da participagdo ativa, do trabalho em equipe e da
cooperagao entre os membros. Essa abordagem envolve o desenvolvimento de
habilidades interpessoais, comunicacdo eficaz e uma compreensao profunda dos
valores cooperativos.

Além disso, a gestdo de pessoas em cooperativas concentra-se na
valorizagdo dos membros como parceiros, proporcionando oportunidades de
treinamento e desenvolvimento para fortalecer suas habilidades especificas e garantir
que estejam alinhados com os principios cooperativos. Sendo assim, a gestdo de
pessoas em uma cooperativa se concentra na construgcao de relagdes colaborativas,
na promog¢ao do engajamento ativo dos membros e no fortalecimento das
capacidades individuais para impulsionar o sucesso coletivo da organizagéao.

De acordo com Limongi-Franga (2011), a gestdo de pessoas deve ocorrer a
partir da visdo integrada das pessoas de questdes fundamentais como: as
expectativas sobre as relagbes de trabalho, o contrato psicolégico entre 0 que a
pessoa quer da empresa € o0 que esta quer de seu pessoal, perfis e tipos de
personalidade, grupos, equipes, liderangas, cultura organizacional, entre outros
aspectos voltados a vida social.

O desenvolvimento das pessoas assume uma importancia fundamental nas
organizagbes modernas, sendo essencial para a manutencdo e ampliagdo de seu
diferencial competitivo. De acordo com Dutra (2011), essa relevancia decorre da
crescente pressdo do ambiente externo e das relagbes de trabalho, exigindo
investimentos no desenvolvimento humano como resposta. As organizagdes estao
percebendo a importancia de estimular e apoiar continuamente o crescimento das
habilidades das pessoas como uma estratégia vital para manter vantagens
competitivas.

Gil (2011) ressalta que, em ambientes organizacionais dinamicos, €
fundamental implementar agdes voltadas para a constante capacitagao das pessoas,

visando torna-las mais eficazes em suas atividades. De forma crescente, as empresas
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tém implementado programas de formacao, treinamento e desenvolvimento de
pessoas, chegando até mesmo a estabelecer centros educacionais e universidades
corporativas (Gil, 2011, p. 118).

Ceccheti (2015) destaca a importancia da orientacdo dos funcionarios como
um componente essencial do processo de socializacdo. Esse processo continuo
transmite a todos os funcionarios atitudes, padrbées, valores e comportamentos
esperados pela organizacdo e seus departamentos. Em um cenario de constantes
mudangas e avangos tecnoldgicos, tanto pessoas quanto organizagdes precisam
estar preparadas para contextos cada vez mais desafiadores e complexos. Nesse
contexto, o desenvolvimento humano, conforme definido por Dutra (2011), € a
capacidade de assumir atribuicbes e responsabilidades em niveis crescentes de
complexidade.

Os treinamentos destinados a gerentes de cooperativas de agronegocio
abrangem uma variedade de areas cruciais para o sucesso dessas organizagdes.
Esses treinamentos incluem:

1. Gestdo Agricola: Fornecendo conhecimentos sobre praticas agricolas
eficientes, gestdo de safras e tecnologias agricolas emergentes para otimizar a
producao.

2. Finangas e Orgamento: Capacitando os gerentes a lidar com aspectos
financeiros especificos do agronegoécio, como gestdao de orgamento, analise de
viabilidade e estratégias de financiamento.

3. Negociacdo e Relagdes Interpessoais: Desenvolvendo habilidades de
negociagdo para lidar com fornecedores, parceiros e membros da cooperativa,
fortalecendo as relagdes interpessoais fundamentais para o ambiente cooperativo.

4. Gestao de Riscos Agricolas: Abordando estratégias para gerenciar riscos
relacionados a condi¢des climaticas, flutuacées de precos e questdes regulatorias,
visando garantir a estabilidade e sustentabilidade.

5. Inovagao e Tecnologia: Mantendo os gerentes atualizados sobre avangos
tecnolégicos no agronegdécio, incentivando a adogédo de praticas inovadoras para
aumentar a eficiéncia operacional.

A importancia desses treinamentos esta na capacidade de preparar os
gerentes para enfrentar os desafios especificos do agronegdcio cooperativo. Ao
adquirirem conhecimentos especializados, 0s gerentes estdo mais bem equipados

para tomar decisdes informadas, otimizar processos e promover o crescimento
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sustentavel da cooperativa. Além disso, esses treinamentos contribuem para
fortalecer a coesédo dentro da cooperativa, promovendo uma gestdo eficaz e a
consecucgao dos objetivos compartilhados.

Em critério das continuas transformagdes no ambiente empresarial, da
intensa competicdo por nichos e segmentos de mercado, assim como da crescente
disputa interna por progresso na carreira, as organizagdes unanimemente
reconhecem a importancia do treinamento em todos os niveis empresariais. Conforme
ressalta Limongi-Franca (2011), "individuos devidamente preparados nao apenas
produzem com maior eficiéncia, mas também experimentam maior autoconfianca".
Em contrapartida, aqueles que ndo possuem uma preparagcdo adequada para suas
funcbes tendem a tomar decisdes equivocadas e, frequentemente, hesitam em
assumir suas falhas.

Marras (2011, p. 133) define treinamento como "um processo de assimilacéo
cultural a curto prazo, visando repassar ou reciclar conhecimentos, habilidades ou
atitudes relacionados diretamente a execugao de tarefas ou a otimizagao do trabalho".
Ceccheti (2015), por sua vez, desenvolve o treinamento como o conjunto de métodos
utilizados para transmitir a funcionarios, tanto novos quanto antigos, as habilidades
necessarias para desempenhar suas funcdes. Ele observa a expansao das areas de
enfoque do treinamento ao longo dos anos, que, além de habilidades técnicas,
incluem educagao complementar, formacao de equipes e tomada de decisoes.

Sendo assim, Cooperalfa (2015) destaca que o treinamento gera uma
mudanga no conjunto de Conhecimentos, Habilidades e Atitudes (CHA) de cada
trabalhador, impactando positivamente na competéncia da pessoa. Essa competéncia
deve estar alinhada com a posi¢gao ocupada na estrutura organizacional e com as
responsabilidades atribuidas. Contudo, diante das novas exigéncias dos mercados
dominantes e das situagdes nos cenarios trabalhistas, os profissionais assumem
posturas pro-ativas e planejam e investem eles mesmos em seu proprio
desenvolvimento, independentemente das organizagoes.

No processo de aprendizagem, as organizagdes absorvem conhecimento por
meio de pessoas, valores e sistemas, capacitando-se a adaptar e aprimorar seu
desempenho com base nas licdes extraidas da experiéncia. Conforme destacado por
Chiavenato (2010), a criatividade e a inovagdo sao os pontos fundamentais da

aprendizagem organizacional, tornando-a a principal vantagem competitiva de uma
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organizagdo. Nesse contexto, é imperativo fomentar uma mentalidade de
aprendizagem continua para perpetuar esse processo dinamico.

Teixeira (2001) define o conhecimento organizacional como a habilidade
coletiva de realizar tarefas que individuos isoladamente ndo poderiam executar,
visando criar valor para as partes interessadas da organizacdo. O aprendizado
facilitado por pessoas contribui significativamente para aprimorar a compreenséo do
mundo e a imagem da organizagao.

O processo de aprendizagem em uma organizagao se desenvolve em trés
niveis: individual, grupal e organizacional (Cury, 2010). Este ciclo continuo integra
aptiddes, habilidades, conhecimento, sensibilidades, atitudes e crengas, criando uma
dinamica essencial para o desenvolvimento organizacional.

A relevancia do treinamento em uma cooperativa, como o Sicredi, € crucial
para alinhar as habilidades dos colaboradores com os objetivos estratégicos da
organizagao. Ao oferecer treinamentos especificos, a cooperativa pode capacitar seus
membros para lidar com os desafios peculiares do setor financeiro cooperativo,
promovendo eficiéncia operacional e fortalecendo a qualidade do atendimento aos
cooperados (Sicredi, 2012).

O suporte a transferéncia de treinamento torna-se vital para assegurar que o
conhecimento adquirido durante os treinamentos seja aplicado de maneira eficaz no
ambiente de trabalho. Isso implica fornecer ferramentas praticas e estratégias que
facilitem a incorporagao das habilidades aprendidas, promovendo a continuidade do
desenvolvimento individual e coletivo.

Além disso, o impacto do treinamento no trabalho dentro de uma cooperativa
como o Sicredi reflete ndo apenas na eficacia operacional, mas também na construgao
de uma cultura colaborativa e na melhoria da experiéncia do cooperado. Os
colaboradores capacitados contribuem diretamente para o fortalecimento da
cooperativa, impulsionando a inovagao, a eficiéncia nos servigos financeiros e, em
ultima analise, a realizagao dos objetivos estratégicos da organizagao no contexto do
cooperativismo.

Os sistemas de educacao corporativa, como os implementados pelo Sicredi,
geralmente desempenham um papel crucial no desenvolvimento continuo dos
colaboradores. A diversidade de formatos de aprendizado, incluindo cursos online,
manuais, cursos presenciais, palestras e apoio a pdés-graduagao, sugere uma

abordagem abrangente para atender as diferentes necessidades e estilos de
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aprendizado. Cursos online, como o sicredi@prende, podem proporcionar
flexibilidade, permitindo que os colaboradores aprendam no préprio ritmo. Manuais e
materiais de referéncia oferecem recursos para consulta continua. Cursos presenciais
e palestras promovem a interagao e o compartilhamento de conhecimentos entre os
colaboradores (Sicredi, 2012).

O apoio a pés-graduagado demonstra um compromisso com o aprimoramento
continuo e o desenvolvimento de competéncias avancadas. No entanto, a eficacia
global do sistema dependera da integracdo bem-sucedida desses elementos, do
engajamento dos colaboradores e da capacidade de aplicar o conhecimento adquirido

no ambiente de trabalho.
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3 DIAGNOSTICO E DESCRIGAO DA SITUAGAO-PROBLEMA

3.1 Descricao geral da cooperativa

O inicio do sistema Sicredi foi em 28 de dezembro de 1902 em Nova
Petropolis/RS - atualmente Sicredi Pioneira. Uma organizacdo econémica chegou ao
pais, nomeada pelas familias de alemaes da época de Sparkasse Amstad; uma Caixa
Rural da Linha Imperial. Iniciou sua expanséao pelo Sul do Brasil, até atingir, décadas
mais tarde, outras regides, consolidando-se como um sistema de crédito cooperativo
de abrangéncia nacional.

A cooperativa foi inspirada no modelo de cooperativismo idealizado por
Raiffeisen e a partir da motivacdo do Padre Theodor Amstad e liderancas da
comunidade. Atualmente o sistema possui mais de 6 milhdes de associados esta
presente em todo o territério nacional com mais de 2,4 mil agéncias, distribuidas em
mais de 100 cooperativas, 29 bilhdes em patriménio liquido, 162,3 bilhbes em saldo
de carteira de crédito, 151,3 bilhdes depdsitos totais.

Dentro das 100 cooperativas, esta a Cooperativa de Crédito, Poupanca e
Investimento Sicredi Integracdo PR/SC que tem seu territério de atuacédo em 23
municipios dos estados do Parana e Santa Catarina, atualmente conta com 25
agéncias e tem previsdo de abertura de mais 4 até o final de 2024. Com sede no
municipio da Lapa conta com 52 mil associados; sendo 12 mil deles agro,
aproximadamente 300 colaboradores, 2,31 bilhdes de ativos, 183 milhdes de reais de
patriménio liquido.

O inicio da Cooperativa se deu quando, alguns agropecuaristas se juntaram
e iniciaram o processo de busca de informacdes para a iniciagdo de uma cooperativa
de crédito. Ja faziam parte de uma cooperativa de producdo e buscavam
desenvolvimento da cidade, bem como o crescimento econdmico dos envolvidos.

Em 05 de maio de 1988, reuniram-se para Assembleia Geral de Constitui¢ao,
na sede da Cooperativa Mista Bom Jesus, os membros da comiss&o organizadora pra
a constituicio da Cooperativa de Crédito e assim, declarou-se constituida a
Cooperativa de Crédito Rural da Lapa — CREDILAPA, com endere¢o na Rodovia do
Xisto, Km 63, n® 222, Vila Sdo José — Lapa — Parana. Em 1989, a CREDILAPA
comecgou a operar em uma sala junto a Cooperativa Mista Bom Jesus, em espaco
cedido, tendo todos os membros da diretoria dispensado seus honorarios durante

prazo de implantacdo. Com o recebimento do certificado de autorizacdo do Banco
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Central do Brasil n° 887, no dia 05 de setembro de 1988, a Credilapa era responsavel
pelos seguintes Classificagao da informagao: Uso Interno municipios em sua area de
atuacao: Lapa, Agudos do Sul, Antonio Olinto, Araucaria, Balsa Nova, Campo do
Tenente, Contenda, Mandirituba, Pién, Porto Amazonas, Quitandinha, Rio Negro, Sao
Mateus do Sul, Sdo Jodo do Triunfo e Tijucas do Sul, todas no estado do Parana.

Com a assinatura de um convénio com o Banco Nacional de Crédito
Cooperativo (BNCC), foi possivel o fornecimento de taldes de cheque e a
compensagao em nivel nacional. Com isso, as operagdes — especialmente depdsitos
e empréstimos — cresceram com maior agilidade e, no decorrer de um ano, a
cooperativa ja aumentava o numero de associados. Com apoio da Central das
Cooperativas de Crédito (Cocecrer) — atual Central Sicredi PR/SP, a cooperativa
conquistou espacgo e credibilidade no mercado, podendo expandir suas unidades de
atendimento.

Devido extingao do Banco Nacional de Crédito Cooperativo S/A, pelo governo
do presidente Fernando Collor de Mello, em 1990, todo sistema Sicredi perdeu parte
de sua credibilidade, devido n&o possuir sistema préprio de compensagao. Assim,
com o apoio da Cocecrer PR, a Credilapa conseguiu firmar um convénio com o Banco
do Brasil, o que permitiu que sua atuacao voltasse a normalidade.

Em 1995, as cooperativas filiadas a Central Sicredi RS constituiram o Banco
Cooperativo Sicredi S/A, o primeiro banco cooperativo privado brasileiro, facilitando
acesso a produtos e servigos bancarios. Em 1997 a cooperativa altera em seu estatuto
0 nome para Sicredi Lapa, em 30 de julho de 2001 passou a ser Sicredi Sudeste
Parana, em 09 de maio de 2008 passou a ser Sicredi Planalto das Araucarias PR/SC
e por fim em 18 de margo de 2014 Sicredi Integracdao PR/SC que permanece até os
dias atuais.

A cooperativa opera no crédito rural em 16 agéncias nos municipios de
Araucaria, Balsa Nova, Campo do Tenente, Campo Largo centro, Canoinhas,
Contenda, Lapa, Lapa Bom Jesus, Mandirituba, Papanduva, Quitandinha, Rio Negro,
Sao Joédo do Triunfo, Sdo José dos Pinhais I, Sdo José dos Pinhais Il e Sdo Matheus

do Sul e possui 30 gerentes de negdcios que atuam no segmento Agro.
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Figura 1 — AREA DE ATUAGCAO DA COOPERATIVA DE CREDITO, POUPANGA E
INVESTIMENTO SICREDI INTEGRAGCAO PR/SC

Fonte: RELATORIO ANUAL 2023 — SICREDI INTEGRACAO PR/SC.

3.2 Diagnéstico da situagcao-problema

Em observagéo do cenario dos ultimos tempos, fica evidente uma recorrente
mudanga no setor de crédito rural, desde novas tecnologias, a novas linhas
disponibilizadas, sejam elas, pelo BNDES, BRDE, Banco do Agricultor Paranaense ou
até mesmo com recursos proprios da Instituicdo, tais linhas que fomentam e
incentivam a manutengao do plantio de gréos, alimentos e da criagdo de animais.
Além de novas linhas, as diretrizes impostas para utilizacdo do recurso receberam
mais normas de regulagao, principalmente voltada ao meio ambiente. As fiscalizagoes
se intensificaram e estdo fazendo com que os agricultores necessitem de melhor e
mais qualificado apoio de profissionais.

Conforme Artigo publicado em 31/05/2022 pela CNAC (Confederagao

Nacional de Auditoria Cooperativa):

“...a participagéo do agronegocio chegou a 28% no total do PIB nacional em
2021. Ja o Valor Econdmico destaca em matéria publicada em 4/2/2022,
intitulada “Contratagdes de crédito rural seguem em forte crescimento no
pais”, a variagdo positiva de 31% no volume de crédito rural liberado no
periodo de julho de 2021 a janeiro de 2022, quando comparado com 0 mesmo
periodo da safra 2020/2021, passando de R$ 132,9 bilhdes para R$174
bilhdes. Do total liberado, as cooperativas superaram a marca de R$ 34
bilhdes.”
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O aumento é significativo nas demandas de liberagdo das operagdes de crédito
rural pelas cooperativas de crédito, e precisam ser analisadas em todas suas
vertentes, até mesmo os riscos da operacdo, ndo apenas a inadimpléncia, mais
também os riscos de imagem das instituicbes. Uma operacao com falhas na liberagéo,
pode incorrer em prejuizos a cooperativa e aos seus cooperados, bem como sangoes
do Banco Central.

O qual dita as regras pelo MCR, que é o Manual de Crédito Rural, documento
que codifica as normas aprovadas pelo Conselho Monetario Nacional (CMN) e nas
quais sao divulgadas pelo BCB (Banco Central do Brasil) relativas ao crédito rural, e
sao direcionadas principalmente as instituicdes financeiras que comercializam esse
tipo de credito.

Esse documento atualizado possui mais de 321 paginas, onde nela constam
direcionamento para enquadramento de publico (pequeno, médio ou grande
produtor), tipos de solos, tipos de produgao, cultura, entre outros pontos que devem
ser observados antes de qualquer liberagado de crédito que utilize de meios publicos,
como equalizagdes de taxas nos spred das instituicdes financeiras.

Por ser uma modalidade de crédito bastante complexa, com varios pontos a
ser verificado, este projeto visa o aprimoramento de habilidades e conhecimentos dos
colaboradores que atuam diretamente no atendimento ao associado do segmento
agricola, sejam eles atendentes, gerentes de negdcios, assistentes administrativos e
técnicos agricolas, ambos envolvidos na comercializag&o e distribuicdo de recursos
no crédito rural a fim de auxiliar o agricultor na sua demanda e manutencgao de fluxo

de caixa, mais mantendo a segurancga da instituicado na qual sera liberado a operagao.
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4 PROPOSTA TECNICA PARA A SOLUCAO DA SITUAGAO-PROBLEMA

4.1 Desenvolvimento da proposta

Inicialmente foi identificado o seguinte problema: falta de conhecimento
técnico para atendimento ao associado e realizagdo de processos operacionais
sistémicos em relacdo ao segmento agro.

Para este problema, desenvolveu-se uma proposta de treinamento e
desenvolvimento, para qualificar os colaboradores que atuam diretamente com o
segmento agro na cooperativa de crédito Sicredi, para que 0s mesmos sejam capazes
de realizar um atendimento de qualidade, de modo agil, além de realizar as partes
burocraticas e processuais de modo eficiente, com assertividade e evitando

retrabalhos.

4.2 Plano de implantagao

Para execucao desta proposta para resolugao da situagdo problema, foram
desenvolvidas algumas agbes necessarias para o planejamento, execugao e

acompanhamento da solugdo. Conforme abaixo:

Figura 1 - Fluxograma de implantagao

Mapeamento de
competéncias e
conhecimento

Y

Desenvolvimento
da metodoliga
estruturada

Execugao das
capacitacoes

v

Avaliagao de
desempenho

Fonte: Autores (2024).
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Neste sentido, a primeira etapa consiste em realizar o mapeamento das
competéncias e conhecimentos necessarios para realizar o desempenho das
operacgdes do segmento agro. Que sera identificado por avaliacbes de indicadores e
pelos processos devolvidos com erros. Sendo realizada na entrada de novos
colaboradores, promog¢des de cargos e/ou a cada 01 ano para colaboradores que ja
estdo na fungao a um periodo maior. Onde, sera feita pela area de gestao de pessoas
na sede administrativa.

ApOs isto, a proxima etapa consiste em desenvolver uma metodologia
estruturada para o programa. Envolvendo areas como, crédito rural, seguros rurais e
agricolas, sistema operacionais, meios e pagamentos. Visto que esses topicos podem
ser abordados em forma de treinamentos onlines, imersdes em cada area especifica
do produto ou imersées em agéncias. Sendo de responsabilidade de execucgao de
cada geréncia de area, de acordo com o seu produto.

Para executar essas capacitagdes, € necessario informar os colaboradores
de datas, reservar o local, organizar deslocamento dos colaboradores e cronograma
do dia, isto, sempre que for realizar um treinamento. Sendo a area de gestao de
pessoas da sede, responsavel por isto.

Além disto, é fundamental a realizagcdo de uma avaliagdo de desempenho,
para a mensuracao de eficiéncia dos processos de capacitagao, com a aplicacao de
questionarios ao gestor direto de cada individuo que passou pelo treinamento, bem
como a analise em inconsisténcias/erros que retornam em processos e percas
operacionais ocorridas no periodo (se houverem). Sendo que, este monitoramento
por questionario pode ocorrer 1 vez ao ano e as mensuragdes processuais devem
ocorrer mensalmente, tendo como responsavel por execugao destes itens, a area de

gestao de pessoas.

4.3 Recursos

Sera utilizado como um dos principais recursos; bem como o alicerce de todo
treinamento um questionario, direcionado pela area de gestdo de pessoas aos
colaboradores que atuam no crédito rural. O intuito desse questionario € mensurar os
principais pontos que devem ser abordados e desenvolvidos no treinamento em
questdo. Apos realizado o questionario, a area responsavel em compilar os dados

(gestao de pessoas) vai direcionar a cada area: Seguros, crédito, processos, meio de
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pagamento os assuntos que devem ser trabalhados e desenvolvidos com os
colaboradores agro.

Sera necessario um espaco, com estrutura e conforto para ser utilizado nos
dias de treinamento. A cooperativa ja possui uma agéncia sede de treinamentos,
localizada no municipio de Araucaria. Nesta agéncia ja se possui espago amplo com
cadeiras, mesas e todo material que € utilizado em treinamentos.

Visto que € um curso com uma carga horaria maior e presencial, sera
oferecido alimentagao. O coffee break para refeicbes do café da manha e da tarde
sera realizado por empresas terceirizadas da regido e o almogo em restaurantes do
entorno, estimulando assim a economia local.

O acompanhamento do pds-treinamento, sera realizado pela area de gestao
de pessoas bem como area de processos € 0s gestores diretos. Serao utilizadas
plataformas para mensurar o aumento dos numeros de negdcios e diminuigdes dos

€IT0S NOS Processos.

Quadro 1 -
Questionarios online

Colaboradores da area de gestao de pessoas

Colaboradores da area de crédito rural

Colaboradores da area de seguros

Colaboradores da area de processos

Colaboradores da area de meios e pagamentos

Espaco para treinamento

Alimentacéao

Acompanhamento da area de gestao de pessoas

Acompanhamento da area de processos

Acompanhamento de gestores diretos

Fonte:

De maneira simples e funcional, os questionarios podem identificar os
principais pontos a serem melhorados e desenvolvidos. Possuem uma forma rapida
de aplicacéo, facil interpretagcéo e baixo custo.

Todos o0s colaboradores ligados ao agronegécio quando treinados e

desenvolvidos de forma adequada podem ser muito mais assertivos na conversao de
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negocios, se tornam referéncias no segmento agro, diminuem os erros operacionais
e oferecerem solugdes mais precisas e personalizadas a cada um dos associados.
Um espaco confortavel e alimentacdo adequada sao necessarios visto que;
colaboradores sao os maiores ativos de uma organizagao e quando motivados, tem
maiores chances de serem mais engajados, empenhados e serem mais produtivos.
O acompanhamento do pds € uma etapa necessaria para poder mensurar se
os treinamentos estdo sendo eficientes, no dia a dia dos colaboradores ligados ao
segmento agro. Sera composto com mais de uma area, para se ter um olhar sob

diferentes perspectivas.

4.4 Viabilidade Econdomico-Financeira

A proposta para solucionar o problema da falta de qualificagdo no crédito rural,
€ o treinamento direcionado de gerentes de negdcio agro 1 vez ao ano — proximo ao
ano safra. Também sera disponibilizado uma plataforma de acesso a conteudo do
agro, para eventuais revisdes ao longo do ano. De forma mais detalhada foi pontuado

investimentos, receitas e os custos.
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/42’ SESCOOP/PR

ESCOLADE

ADMINISTRAGAO

VIABILIDADE ECONOMICA DO PROJETO INTEGRADOR

DESCRIGAO DO PROBLEMA:
Falta de qualificagéo no crédito rural

Elaborado em:

SOLUGAO PROPOSTA:

Treinamento de gerentes de negdcios agro

PRAZO DE ANALISE:
1 vez a cada ano

INVESTIMENTO

RECEITAS

CUSTOS

OBSERVAGOES

- Aplicagéo de formulario aos gerentes
de negocio agro para ver suas
principais duvidas e dificuldades, R$
100,00 a hora por tempo de aplicacao.;
- Material de apoio;

- Profissionais da area para planejar
treinamento — assessor agro, valor de
R$ 200,00 por hora de treinamento;

- Plataforma de apoio — Escola Agro;

- Atualizagdo a cada ano safra.

- Dominio e seguranga em
atendimento;

- Padroniza dos processos;

- Ganho de confianga junto ao
quadro interno e externo;

- Minimiza o retrabalho dos
processos;
- Conhecimento do portifélio de
produtos;

- Agilidade nos processos;

- Desenvolvimento regional e
local;

- Referéncia em crédito rural.

- Deslocamento para o local de
treinamento; R$ 1,50 km - R$
2.538,9

- Material de apoio; R$ 500,00

- Custo de alimentagdo R$ 130,00
por colaborador/dia — R$ 5.200,00
(considerado 30 gerentes + 10
pessoas envolvidas no
treinamento)

- Plataforma de revisao de conteudo
— Escola Agro (R$ 1.000,00 por
acesso - 45 acessos: R$
45.000,00).
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Observagoes:

e Cooperativa Sicredi Integracdo possui 25 agéncias, onde 15 atuam com
crédito rural (Contenda, Sdo Matheus do Sul, Quitandinha, Balsa Nova, Lapa, Campo
Largo, Rio Negro, Canoinhas, Araucaria, Sao José dos Pinhais |, Sdo José dos
Pinhais Il, Mandirituba, Lapa Bom Jesus, Papanduva e Campo do Tenent ). Dentre

essas 15 agéncias, 30 colaboradores atuam no segmento Agro.

e Sera centralizada na agéncia de Araucaria o desenvolvimento dos
colaboradores, uma vez ao ano acontecendo apenas em um dia. Com informacdes

de mercado, dados de plano safra, revisao de portifélio e eventuais duvidas.

e Agéncias e quilometragens de ida e volta até agéncia de Araucaria: Contenda
38,2 km, Sao Matheus do Sul 244 Km, Quitandinha 80,2 km, Balsa Nova 80 km, Lapa
e Lapa Bom Jesus 86,8 km, Campo Largo 64 km, Canoinhas 330 km, Sdo José dos
Pinhais | e Il 54 km, Mandirituba 82 km, Papanduva 302 km, Campo do Tenente 136,6
km. Considerando R$ 1,50 valor pago ao colaborador - total de R$ 2.538,90. Agéncia

possui estacionamento proprio.

e Capacitagdo uma vez ao ano presencial e acesso a uma ferramenta chamada

escola agro para consultar e duvidas.

Em resumo diante dos pontos que foram estabelecidos para auxiliar no
desenvolvimento dos colaboradores, os resultados esperados sao bastante positivos.
Colaboradores com seguranga e dominio no assunto, geram mais negécios sélidos
com efeito bastante promissor para a cooperativa; levando a marca a ser referéncia

na sua area de atuagdo bem como o desenvolvimento do segmento agro regional.
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4.5 Resultados esperados

Com a implantagao da solugao espera-se que os colaboradores possam ter
maior dominio no portifélio de produtos, direcionando solugdes financeiras
personalizadas a cada um dos associados do segmento agro. Agilidade no
atendimento e no desfecho dos negdcios e processos. E a padronizagédo de
operagdes, onde espera-se menores erros diminuicdo dos processos a serem

ajustados.

4.6 Riscos ou problemas esperados e medidas preventivo-corretivas

Diante das mudancgas que ocorrem o tempo todo no sistema Sicredi, um dos
principais riscos € que ocorram mudancgas em sistemas e plataformas. Esse tipo de
mudanca, gera desconforto aos colaboradores e as vezes resisténcia do novo
tornando o processo mais moroso.

Por se tratar de recursos controlados quando se fala em crédito agro,
seguimos 0 manual do crédito rural. Este manual normalmente possui alteragbes uma
vez ao ano, perto do comec¢o do ano safra que ocorre todos os anos em julho. Além
das inumeras regras, o recurso € disponibilizado para todas as instituicées financeiras
fazendo com que o recurso se torne escasso em algumas linhas em curto tempo. Isso
faz com que os colaboradores tenham que buscar novas linhas e alternativas para
atender os associados, podendo aumentar o tempo do processo.

Como o quadro de colaboradores € composto por pessoas de diferentes
formacgdes, a forma de absorver os conteudos podem ser diferentes. Diante disso,
apds mensurar o pos treinamento pode ser que a metodologia tenha que ser ajustada
para atender a todos com a mesma efetividade.

Como medida preventiva, ajustar o quadro de colaboradores que sejam
flexiveis as mudangas. Tendo um time com foco, engajado e com facilidade em se
adaptar possivelmente os numeros serao atingidos e a cooperativa vai ter o retorno

almejado com o treinamento em questéo.
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5 CONCLUSAO

De acordo com o presente estudo, buscou-se explorar as estratégias, desafios
e impactos dos treinamentos dos gerentes de negdcios que atuam com o publico agro
do Sicredi, pois ao identificar que um colaborador o qual passe por consecutivas
capacitagdes tem uma conexao maior no momento do atendimento, fazendo com que
0s processos sejam executados da forma correta e com menor numero de erros,
evitando atrasos e percas operacionais decorrentes de inconsisténcias.

Destaca-se também a importancia da reciclagem desse aprendizado, aprender,
desaprender e reaprender novamente, com isso a proposta de treinamento e
desenvolvimento, para qualificar os colaboradores que atuam diretamente com o
segmento agro na cooperativa, tornam eles capazes de realizar um atendimento de
qualidade, de modo agil, além de realizar as partes burocraticas e processuais de
modo eficiente, com assertividade e evitando retrabalhos. E isso tudo dentro de um
periodo de no minimo um ano safra, permitindo que todos estejam alinhados em
relagdo as mudancas existentes, bem como, preparados para poderem assumir novas
frentes de trabalho. Com tudo, o desafio maior sera na utilizagdo de uma das principais
ferramentas para aplicacao assertiva de treinamento, o questionario, pois deve ser
direcionado pela area de gestdo de pessoas aos colaboradores que atuam no crédito
rural. Mensurando assim os pontos que devem ser abordados e desenvolvidos no
treinamento. Além da compilagao dos dados, o departamento de gestado de pessoas
vai direcionar a cada area, Seguros, crédito, processos, meio de pagamento os
assuntos que devem ser trabalhados e desenvolvidos com os colaboradores agro,
sendo necessario um espaco, com estrutura e conforto para ser utilizado nos dias de
treinamento.

E neste contexto conclui-se que com boas praticas de educagao corporativa
contribuiram para o crescimento sustentavel, tanto no pilar de processos, pilar de
pessoas, assim como também no pilar de negdcios, fidelizando o associado, além
ainda, de auxiliar no enfrentamento das complexidades do setor, consequentemente

influenciando no sucesso do agronegdécio como um todo.
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