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RESUMO

O presente Trabalho de Conclusédo de Curso aborda a criagdo de um plano de
carreira, visando o desenvolvimento profissional e a retencdo de pessoas dentro da
organizacdo. O contexto do setor industrial destaca-se pela sua importancia
econdmica e social, exigindo estratégias eficazes para o gerenciamento de recursos
humanos.

O estudo inicia-se com o referencial tedrico sobre a importancia dos planos de
carreira e seu impacto na satisfacdo e produtividade dos trabalhadores. Por fim,
abordam-se o0s elementos chaves de um plano de carreira e os fatores que
influenciam o mesmao.

O diagnodstico do problema foi realizado a partir da andlise de indicadores como:
turnover e absenteismo, além da percepgéo dos recrutadores quanto a falta de méao
de obra qualificada.

Ao final, conclui-se que um plano de carreira personalizado e alinhado as
caracteristicas da cooperativa agroindustrial pode representar um diferencial
competitivo, contribuindo para o sucesso sustentavel da organizacéo no longo prazo.

Palavras-chave: plano de carreira, turnover, absenteismo, gerenciamento de
recursos humanos



ABSTRACT

The present Bachelor's Thesis addresses the creation of a career plan, aiming at
professional development and the retention of individuals within the organization. The
context of the industrial sector stands out for its economic and social importance,
requiring effective strategies for human resource management.

The study begins with a theoretical framework on the importance of career plans and
their impact on worker satisfaction and productivity. Finally, the key elements of a
career plan and the factors influencing it are discussed.

The problem diagnosis was carried out through the analysis of indicators such as
turnover and absenteeism, in addition to recruiters' perception of the lack of qualified
labor.

In conclusion, it is asserted that a personalized career plan aligned with the
characteristics of the agro-industrial cooperative can represent a competitive
advantage, contributing to the organization's sustainable long-term success.

Keywords: career plan, turnover, absenteeism, human resources management
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1 INTRODUGAO

1.1 Apresentagao/Problematica

No cenario empresarial contemporaneo, marcado pela constante evolugédo e
competitividade, a gestao estratégica de recursos humanos tem se tornado um fator
crucial para o sucesso organizacional. Nesse contexto, o estabelecimento de um
plano de carreira eficaz emerge como um elemento fundamental para atrair, reter e
desenvolver talentos dentro das organizagdes. A problematica associada a falta de
um plano de carreira estruturado reflete diretamente na motivacédo, engajamento e
progressao profissional dos colaboradores, com potencial impacto negativo na

produtividade e nos resultados empresariais.

A implantacdo de um plano de carreira € um processo estratégico que
transcende a simples alocacdo de cargos e salarios, envolvendo a identificacdo e o
desenvolvimento de competéncias, o alinhamento das aspiragdes individuais com os
objetivos organizacionais e a promog¢ao do crescimento sustentavel tanto para os
colaboradores quanto para a empresa. A relevancia desse processo reside em
diversos aspectos interligados: atragcdo e retencdo de talentos, motivacdo e
engajamento, desenvolvimento de competéncias, sucessdo e continuidade,

satisfacdo e bem-estar, alinhamento estratégico e crescimento organizacional.

Em suma, a implantacdo de um plano de carreira eficaz transcende os
interesses individuais e se configura como uma estratégia coletiva, alinhando o
desenvolvimento pessoal dos colaboradores com 0s objetivos € necessidades da
organizacdo. Essa abordagem integrada gera beneficios mutuos, impulsionando a

competitividade e a longevidade das empresas no mercado contemporaneo.

Na empresa Frimesa percebe-se que, em determinados cargos, tem-se
dificuldade de atrair e reter os profissionais, em funcédo da falta de clareza e
objetividade quanto a possibilidade de crescimento e valorizagdo. Portanto, é de
suma importancia para a empresa € seu crescimento o estabelecimento de um

Plano de Carreira sélido que permita a sustentabilidade da empresa no negocio.



1.2 Objetivo Geral do trabalho

Revisar e estruturar o Plano de carreira da Frimesa Cooperativa Central
1.3 Objetivos especificos do trabalho

Atrair e reter colaboradores mais qualificados.

Melhorar a produtividade dos colaboradores.

Diminuir o turnover e absenteismo no negécio.

Permitir maior transparéncia nos processos seletivos.

1.4 Justificativas do objetivo

Ja faz algum tempo que o salario deixou de ser o principal atrativo em uma

vaga de emprego. Os candidatos estdo em busca também de beneficios qualitativos
e de longo prazo, e o plano de carreira esta entre os aspectos mais valorizados

pelos profissionais.

O colaborador tera uma visdo de carreira de onde quer chegar e 0o que
precisa fazer para atingir o objetivo almejado. Com isso terd mais motivacéo,
engajamento com a equipe, pessoas mais felizes, sentimento de pertencimento,
melhor qualidade de vida, crescimento pessoal e profissional, além de salarios mais

compativeis com os cargos e beneficios diferenciados.

Além disso um plano de carreira bem definido contribui para a melhoria do clima
organizacional, pois os colaboradores se sentem parte de algo maior, com 0
propdsito comum, isso gera um ambiente de trabalho mais saudavel, colaborativo e
produtivo. Atualmente a empresa possui 12.898 colaboradores, distribuidos em
cargos operacionais, taticos e estratégicos, onde o plano de carreira trara beneficios

para a empresa como um todo.


https://www.gupy.io/blog/melhores-empresas-para-trabalhar-o-que-funcionarios-procuram/
https://www.gupy.io/blog/melhores-empresas-para-trabalhar-o-que-funcionarios-procuram/

2. REFERENCIAL TEORICO

O desenvolvimento de um plano de carreira é fundamental tanto para
individuos quanto para as organizacgdes, pois promove 0 alinhamento dos objetivos
pessoais e profissionais dos colaboradores com as metas da empresa. Este
referencial tedrico aborda os principais conceitos relacionados ao plano de carreira,

sua importancia e os fatores que o influenciam (CHIAVENATO, 2014).

2.1 Conceito de Plano de Carreira

O plano de carreira pode ser definido como um conjunto estruturado de acgdes
e metas que um individuo planeja para sua trajetéria profissional, visando o
crescimento, desenvolvimento de habilidades e alcance de posi¢cdes de maior
responsabilidade dentro da organizacdo. Ele envolve a definicdo de objetivos de
curto, médio e longo prazo, bem como a identificacdo dos passos necessarios para
atingir esses objetivos (SALDANHA, 2017).

Para o autor Chiavenato (2006, p. 124), “o planejamento de carreiras esta
relacionado com os objetivos profissionais do individuo e suas aspiragdes pessoais

de carreira, sendo estabelecidos a partir dos interesses e expectativas do individuo”.

2.2 Importancia do Plano de Carreira

O planejamento de carreira oferece diversos beneficios tanto para os

colaboradores quanto para as organizagées (ROBBINS, 2017):

Motivagdo e Engajamento: O estabelecimento de metas claras e alcancaveis
motiva os colaboradores a se dedicarem e buscarem constantemente o

autodesenvolvimento.

Retencao de Talentos: A possibilidade de crescimento dentro da empresa aumenta
a retencdo de funcionarios, reduzindo a rotatividade e os custos associados a

contratagcao e treinamento.



Desenvolvimento de Habilidades: O plano de carreira orienta a busca por
treinamentos e capacitagdes que contribuam para o0 aprimoramento das

competéncias profissionais.

Planejamento Sucessoério: Para as organizagcbes, o plano de carreira facilita a
identificacdo de potenciais sucessores para cargos de lideranca, reduzindo lacunas

de talento.

2.3 Elementos de um Plano de Carreira

Conforme Dutra (2016), um plano de carreira eficaz inclui os seguintes

elementos:

Autoavaliagao: Avaliacdo das habilidades, interesses, valores e metas pessoais, a

fim de alinhar as aspirages do individuo com as oportunidades profissionais.

Definicdo de Metas: Estabelecimento de metas de curto, médio e longo prazo,

indicando posi¢cdes desejadas e competéncias a serem desenvolvidas.

Identificacao de Gaps: Identificacdo das lacunas de habilidades entre a situagéo

atual e a meta desejada, para direcionar o desenvolvimento.

Desenvolvimento Continuo: Busca por oportunidades de aprendizado, como

cursos, workshops e mentorias, para adquirir as competéncias necessarias.

Networking: Construcdo e manutengdo de uma rede de contatos profissionais que

possa oferecer apoio, orientacdo e oportunidades.

2.4 Fatores que influenciam um Plano de Carreira

Saldanha (2016) nos apresenta os fatores que impactam a elaboragéo e 0 sucesso

de um plano de carreira:

Cultura Organizacional: A cultura da empresa pode favorecer ou limitar o

desenvolvimento profissional dos colaboradores.



Oportunidades Internas: A existéncia de cargos disponiveis e a politica de

promog¢des da empresa influenciam o alcance das metas de carreira.

Mercado de Trabalho: As tendéncias e demandas do mercado podem afetar as

escolhas e os caminhos de carreira.

Habilidades e Competéncias: A aquisicdo e o desenvolvimento de habilidades

técnicas e comportamentais s&o essenciais para o progresso profissional.

Mudancgas Pessoais: Fatores pessoais, como mudancgas de interesses ou valores,

podem direcionar ajustes no plano de carreira.

Ao criar um plano de carreira, € importante considerar todos esses fatores e
avaliar periodicamente para ajustar conforme necessario, garantindo que esteja

alinhado com 0s objetivos e circunstancias atuais.



3. DIAGNOSTICO E DESCRIGAO DA SITUAGAO-PROBLEMA

3.1 Descricao geral da cooperativa

A cooperativa € uma associacido de pessoas, mas ela também pode ser uma
empresa econdmica. Nessa empresa, todos os associados tém os mesmos direitos
e 0s mesmos deveres, definidos em seu estatuto.

O objetivo da cooperativa é promover o estimulo, o desenvolvimento progressivo e a
mais ampla defesa de interesses e atividades econdmicas e sociais de carater
comum.

A Frimesa Cooperativa Central foi fundada no dia 13 de dezembro de 1977,
no sudoeste do Parana em Francisco Beltrdo. Ja no inicio da Frimesa em 1978
ingressaram as cooperativas do oeste do Parana, somando-se as co-irmés do
Sudoeste. Hoje a sua Sede esta situada na cidade de Medianeira / Parana.

Sua Misséao é Prover alimentos de valor para as pessoas e sua Visdo de Futuro é
Nossa visdo € o desenvolvimento continuo, de forma sustentada, criando valor para
os publicos envolvidos.

A empresa € uma central de cinco cooperativas e atuamos nas cadeias de
carne suina e lacteos. Além disso, envolve os processos de entrega de insumo,
acompanhamento técnico para o desenvolvimento da criagdo e entrega para a
Frimesa realizar a industrializagéo e comercializacao dos produtos.

A area carne possui uma linha de produtos produzidos e comercializados na
unidade frigorifica de Medianeira, Marechal Candido Rondon e Assis Chateaubriand
com capacidade de abater 23.400 suinos/dia. Atualmente trabalha com um abate
médio de 11.000 suinos/dia

A linha de produtos lacteos € produzida nos municipios de Marechal Candido
Rondon, Matelandia e Aurora. Possui uma capacidade de processamento de
900.000 litros/dia, mas recebe em média 660.000 litros/dia, onde, existe um plano de
crescimento para chegar a 1.000.000 litros/dia

A empresa possui 12.898 colaboradores (dados do final do més de fevereiro

de 2024), projetando crescimento, tendo em vista as operacSes na unidade



frigorifica de Assis Chateaubriand.

3.2 Diagnéstico da situagao-problema

Os colaboradores séo pecas fundamentais da empresa, sendo que ela reflete
diretamente as pessoas que nela trabalham. Ao dedicar esfor¢cos em um Plano de
Carreira, a empresa também investe nas relagcbes com seus colaboradores,
demonstrando um compromisso sério com seus interesses. Além disso, a empresa
se preocupa com 0 ambiente de trabalho, as tarefas realizadas e compartilha os
resultados alcancados dentro da organizacdo. Em resumo, a empresa valoriza o

bem-estar e a motivagao de todos os envolvidos.

Como tornar a Frimesa um lugar motivador para os colaboradores
desempenharem suas responsabilidades com eficiéncia e eficacia? Quais agdes
podem ser realizadas para estruturar um Plano de Carreira que incentive e motive o0s

colaboradores?

E perceptivel que, em certos casos, enfrentamos desafios para atrair e manter
os colaboradores devido a falta de clareza e objetividade em relagdo as

oportunidades de crescimento e valorizagdo que oferecemos a eles.

Os indicadores serdo avaliados através do indice de rotatividade, alcance das
metas e resultados. O colaborador tera uma vis&o clara de sua trajetéria profissional
e dos passos necessarios para alcangar o objetivo desejado. Isso resultara em maior
motivacdo, engajamento com a equipe, felicidade, senso de pertencimento, melhor
qualidade de vida, crescimento pessoal e profissional, além de uma melhoria no

ambiente de trabalho.

Conforme o estudo realizado pela Robert Half, que utilizou os dados do
Cadastro Geral de Empregados e Desempregados (Caged), em agosto de 2023, o

Brasil liderava o indice de rotatividade de funcionarios em todo o mundo, com 56%.



Levando em conta os dados da Frimesa, o indice de rotatividade se equipara

a média nacional.



4. PROPOSTA TECNICA PARA A SOLUGAO DA SITUAGCAO-PROBLEMA

4.1 Desenvolvimento da proposta

As técnicas e métodos utilizados para a realizacdo da pesquisa tanto a
maneira como obtém-se as informagdes e a forma de classificar a pesquisa, seréao
posteriormente aplicados na empresa.

Entende-se por métodos como um caminho ou modo de pensamento utilizado
para abordar a concep¢ao de processos ou operacdes mentais empregados em uma
pesquisa, ele € destinado a estabelecer uma ruptura entre objetivos cientificos e ndo
cientificos, ou seja, eles esclarecem os procedimentos ldgicos que deverdo ser
seguidos em uma investigacdo dos fatos da natureza e da sociedade e sao
desenvolvidos a partir de um elevado grau a ponto de decidir a validade e a
generalizagao dos fatos (PRODANQV; FREITAS, 2013).

De acordo com Marconi e Lakatos (2003), o método consiste em um conjunto
de atividades sistematicas e racionais que com segurang¢a € economia, se permite
atingir os objetivos propostos, tracando um caminho a ser seguido, encontrando
erros e ajudando nas decisdes a serem tomadas.

Gil (2002) ressalta pesquisa como um procedimento racional e sistematico
que tem como objetivo principal encontrar respostas de acordo com os problemas
expostos e € requerida quando ndo possuem informagdes suficientes dispostas a
responder ao problema, ou ainda, quando as informacdes disponiveis se encontram

em um estado desorganizado que ndo se relaciona ao problema.



4.2 Plano de implantacgao

Conforme Dutra (2016), um plano de carreira eficaz inclui os seguintes
elementos:
Autoavaliagcdao: Avaliacdo das habilidades, interesses, valores e metas
pessoais, a fim de alinhar as aspiragbes do individuo com as oportunidades

profissionais.

Definicao de Metas: Estabelecimento de metas de curto, médio e longo prazo,

indicando posi¢cdes desejadas e competéncias a serem desenvolvidas.

Identificacdao de Gaps: Identificacdo das lacunas de habilidades entre a

situacdo atual e a meta desejada, para direcionar o desenvolvimento.

Desenvolvimento Continuo: Busca por oportunidades de aprendizado, como

cursos, workshops € mentorias, para adquirir as competéncias necessarias.

Networking: Construgdo e manutengcdo de uma rede de contatos profissionais

que possa oferecer apoio, orientacéo e oportunidades.

O projeto de reestruturacéo do plano de carreira na Frimesa tera inicio com a
listagem de todos os cargos existentes para revisdo, buscando a autoavaliacéo e
alinhamento dos critérios de habilidades e competéncias no intuito de simplificar o
entendimento destes por todos.

Em seguida, serdo realizados benchmarking com demais empresas do ramo,
através de reunides e visitas in loco, proporcionando assim um maior networking.

Apds a conclusdo dessa parte do projeto, sera possivel realizar uma

capacitacdo com um especialista e se aprofundar no assunto Plano de Carreira.



Analisar a estrutura organizacional, visando cargos e hierarquias, em busca

de gargalos e oportunidades de melhorias € a proxima etapa. A partir da revisdo da

Matriz de Cargos e Competéncias existente, que esta contemplada nas descrigdes

de cada cargo de acordo com suas competéncias € habilidades essenciais exigidas,

sera proposto uma nova estrutura de cargos a ser aprovada pela diretoria, com

apoio da consultoria externa.

NIVEL DE IMPACTO
E COMPLEXIDADE

ESTRATEGICO

TATICO

TECNICO

ADMINISTRATIVO

OPERACIONAL

JOVEM APRENDIZ

MATRIZ DE CARGOS E COMPETENCIAS

/Pﬂhlico: Diretores, Gerentes de Divisdo, Gerentes e Superuisores de Area.
Competénclas bésleas: Qualidade, resultados, inovagdo, relacionamento, agilidade,
lideranca e respons. social e ambiental. Visdo e acdo estratégica, condugdo e
propulsdo de mudangas, comunicacio, negociacdo, iniciativa, gestdo de pessoas,
andlise eritica, solugdo de problemas

Y

N

COMPETENCIAS DO NEGOCIO:
* QUALIDADE

« RESULTADOS

« INOVACAD

+ RELACIONAMENTO

Piblice: Encarregados, Supervisores e Gerentes de Filiais

Competéncias basleas: Qualidade, resultados, inovacgdo, relacionamento, agilidade,

lideranca e respons. social e ambiental. Visdo e acdo estratégica, condugdo e

propulsdo de mudangas, comunicagio, negociacdo, iniciativa, gestdo de pessoas,
\re‘ac:anamenm, equilibrio emocional e ética.

+ AGILIDADE
\ * LIDERANCA
+ RESPONS. SOCIAL E AMBIENTAL

Piiblico: Operadores, Conferentes, Coordenadores e Assistentes Técnicos.
Competéncias bésieas: Qualidade, resultades, inouagdo, relacionamento, agilidade,
lideranga e respons. social e ambiental. Planejamento e organizacdo, relacionamento,

discipling, iniciativa, ética, andlise e solugde de problemas e competéneia téonica.

7
N

Piiblico: Assistentes, Analistas e Auxiliares Areas Apoio, Logistica, Comercial.
Competénclas basleas: Qualidade, resultados, incwagfio, relacionamento, agilidade,

lideranca e respons. social e ambiental. Planejamento e organizacdo, ética, discipling,

iniciativa e relacionamento.

N

o

/ Piblice: : Auxiliares Produgdo, Expedicfio, Higiene, Refeitério e Seruicos Gerais,
Monitor, Assistente Operacional.
Competénclas bdsicas: Qualidade, resultadoes, inovagde, relacionamento, agilidade,
lideranga e respons. social e ambiental. Discipling, iniciativa, ética, destreza e rela

cionamento, iniciativa, ética, andlise e solugdo de problemas e competéncia técnica.

N

Piblico: Jovem Aprendiz.
Competéncias bdslcas: Qualidade, resultados, inouagdo, relacionamento, agilidade,
lideranca e respons. social e ambiental Diseiplina, ética, postura e relacionamenta.

X

N

J

NIVEL DE PROFUNDIDADE E ESPECIALIZACAO

Com a nova estrutura de cargos, sera revisada a Matriz de Qualificacéo e

Desenvolvimento da cooperativa, definindo-se as capacitagcdes fundamentais para

atender os requisitos necessarios dos novos cargos e revisdo da politica do Plano

de Carreira.



NIVEL DE IMPACTO
E COMPLEXIDADE

ESTRATEGICO

TATICO

TECNICO

ADMINISTRATIVO

OPERACIONAL

JOVEM APRENDIZ

MATRIZ DE QUALIFICACAO E DESENVOLVIMENTO

-
- Fundamentes Corporatives - Desenveluimento Gerencial - Negociacdo
* Cultura Organizacional - Ordem de Servigo - Gestdo da Qualidade
* Planejamento Estratégico - Inteligéncin Relacional - Féruns e Congressos -
+ Especificos da fungdo® - Combate Incéndiofevacuagdo - Saide e Seguranca do Trabalho Especificados na
. . Descrigdo de Cargo

- Manual da Liderang/Integracdo - Fundamentos Corporatives - Ordem de Servigo

+ Cursos de Aperfeicoamento/MBA* - Especificos da Funcdo/P.O0*

+ Combate Ineéndiofevacuagio « Cultura Organizacional - Planejamento Estratégico
- Inovagde - Lideranga - Gestdo da Qualidade - Salide e Seguranca do Trabalho

+ Fundamentos Corporativos - Especificos da Fungdo/P.O

+ Ordem de Servigo - Integracdo - Trabalho em Equipe / Relagdes Ir
+ Combate Incéndio/fevacuagdo - Comunicagdo

* Inovagdo - Gestdo da Qualidade - Sadde e Seguranca do Trabalho

« Trabalho em Equipe / Relagdes Interp is - Fund s Corp ivos
« Especificos da Fungdo/P.0 - Atendimento/Comunicacfio - Integracdo
- Administragdo Financeira Familiar - Administracdo do Tempo - Salde e Segur. do Trabalho

- Combate | dio,/f uacdo = 5 a Alimentar/Boas Priticas de Fabricagdo

« Trabalhe em Equipe / Relagdes Interpessoais - Ordem de Servigco

- Especificos da Fungdo/P.0" - Saide e Sedur. do Trabalho

- Boas Priticas Fabricagdo + Administracdo Fi ira Familiar - S ca Alimentar/Boas
Priticas de Fobricacdo - Integracdo - Fundamentos Corporatives - Combate Incéndiofevacuagdo

AN

« Integracdo - Fundamentos Corporativos
. T‘mhnlho ern Equipe / Relagdes Interpessoais - Seguranca Alimentar/Boas Priticas de Fabricacdo
- Etica/ Etiqueta + Comunicacdo - Salde e Segur. do Trabalho - Ordem de Servigo

p

4.3 Recursos

NIVEL DE PROFUNDIDADE E ESPECIALIZAGAO

Para a execucdo do projeto alguns custos ja foram levantados, conforme

abaixo:

Tipo de Custo Total

Hora/Homem

R$ 16.924,80

Horal/atividade

R$ 3.500,00

Consultoria

R$ 15.000,00

Equipamentos para contratacao adicional R$ 5.000,00

TOTAL R$ 40.424,00

Para o Tipo de Custo “Hora/Homem” se estimou uma equipe trabalhando no

levantamento e analise de dados.

Para o Tipo de Custo “Hora/atividade” considerou-se a estruturagéo

propriamente dita do Plano de Carreira.




Para o Tipo de Custo “Consultoria” considerou-se a contrapartida que a
empresa dara, visto que a consultoria sera contratada via SESCOOP.

Os equipamentos considerados sdo: computador e periféricos.

4.4 Viabilidade Econdomico-Financeira

Estima-se que apds o Plano de Carreira, tenhamos uma redugéo de pelo
menos 10% na rotatividade dos cargos contemplados (em esséncia, administrativos
e técnicos).

Aproximadamente 200 pessoas precisam ser contratadas todos os anos para
reposicédo dessas vagas a um custo de aproximadamente R$1.800,00 / reposicéo.

Portanto, o custo anual estimado de reposicdo estd na casa dos R$
360.000,00 e uma reducédo de 10% nesse custo representara uma economia de
R$36.000,00 / ano.

Logo, levando-se em conta o custo de implantacdo, o projeto demonstra-se
viavel, com previsdo de retorno em 1,12 anos.

A viabilidade financeira de um projeto que se paga em torno de um ano é
altamente atrativa e promissora. Tal cenario indica uma rapida recuperacdo do
investimento inicial, permitindo que 0s recursos financeiros sejam reinvestidos ou

realocados em outros projetos, maximizando assim o retorno sobre o investimento.

4.5 Resultados esperados

Com a reviséo e a reestruturagdo do Plano de Carreira, o colaborador tera
uma visdo de carreira mais clara e transparente. Ele sabera exatamente onde esta,
para onde quer ir € 0 que precisa fazer para alcangar seus objetivos. Isso resultara
em maior motivagdo e engajamento com a equipe, uma vez que seu Plano de
Carreira estara alinhado com a empresa, gerando um sentimento de pertencimento.
Além disso, havera uma melhoria na qualidade de vida, tanto pessoal quanto

profissional, e no clima organizacional. Como consequéncia, os salarios serdo mais



compativeis com os cargos e serdo oferecidos beneficios diferenciados. Esse
processo também contribuird para a retencdo do capital intelectual na empresa,
preservando sua cultura e reduzindo a necessidade de treinamento.

Para a cooperativa projetamos uma reducao de 10% do turnover, pois cada
contratagcdo custa em torno de R$ 1.800,00 (Hum mil e oitocentos reais), bem como,
colaboradores motivados, teremos um aumento de produtividade, oportunidades de
crescimento profissional, visao clara da carreira que quer trilhar, consequentemente,
a diminuicdo do absenteismo, atracdo de candidatos mais qualificados para as
fungdes e transparéncia nos processos seletivos.

A reducédo do turnover e absenteismo gerara resultados para a empresa e

consequentemente as filiadas terdo uma distribuicdo maior dos resultados gerados.

4.6 Riscos ou problemas esperados e medidas preventivo-corretivas

Ao analisar o0 projeto, espera-se que, caso nao atenda as expectativas do
colaborador e da empresa, possa ocorrer a perda de talentos internos, o surgimento
de riscos psicossociais e trabalhistas, a frustragdo de outros colaboradores e a falta
de engajamento das areas envolvidas. Além disso, ha o risco de n&o ser efetivo em

todas as areas e atividades necessarias.

Como medidas preventivas, é recomendavel construir um Plano de Carreira com
uma politica consistente, clara e transparente, acessivel a todos os colaboradores.
Além disso, € importante acompanhar a efetividade do Plano por meio de

indicadores e atuar com Planos de Agao quando algo sair do planejado.



5. CONCLUSAO

A estruturacdo de um plano de carreira na cooperativa € um passo
fundamental para o desenvolvimento sustentavel e a valorizagdo dos colaboradores.
Ao longo deste trabalho, foi possivel compreender a importancia de um plano bem
delineado, que atenda tanto as necessidades da organizacdo quanto as aspiracdes
individuais dos funcionarios. Os objetivos tragados visam nao apenas a ascensao
profissional, mas também o estimulo ao crescimento pessoal e 0 alinhamento com a
missao e os valores da cooperativa.

Um plano de carreira eficaz oferece uma série de beneficios tangiveis e
intangiveis. Entre eles, destacam-se a motivacdo e o0 engajamento dos
colaboradores, a retencdo de talentos, a melhoria do clima organizacional e o
aumento da produtividade. Além disso, promove a equidade e a transparéncia nas
oportunidades de desenvolvimento, favorecendo a meritocracia e fortalecendo o
senso de pertencimento a cooperativa.

Ao considerar as diversas etapas e ferramentas necessarias para a
implementacéo e gestao do plano de carreira, € possivel concluir que os ganhos séo
significativos tanto para os individuos quanto para a organizagdo como um todo.
Investir na estruturac&o e no aprimoramento continuo desse processo é fundamental
para garantir a sustentabilidade e o sucesso da cooperativa a longo prazo,
promovendo O crescimento conjunto e a realizacdo dos objetivos coletivos e

individuais.



6. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS
CHIAVENATO, Idalberto. Carreira: vocé é aquilo que faz. S&o Paulo: Saraiva,
2006.

CHIAVENATO, Idalberto. Gestdo de Pessoas: e o novo papel dos recursos
humanos nas organizagoes. Rio de Janeiro: Elsevier, 2014.

DUTRA, Joel Souza. Gestao de pessoas: modelo, processos, tendéncias e
perspectivas. S&o Paulo: Atlas, 2016.

ROBBINS, Stephen P.; JUDGE, Timothy A. Comportamento Organizacional. Sdo
Paulo: Pearson Prentice Hall, 2017.

SALDANHA, Ana Lucia P. et al. Manual de Gestao de Carreiras e Sucessao:
Conceitos e Praticas. Sao Paulo: Atlas, 2016.



