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RESUMO

O trabalho tem o objetivo analisar as agbes necessdrias para a revisdo e
estruturagdo de um Plano de Carreira na Unidade Industrial e Sede Administrativa
de Medianeira da Frimesa, localizada no oeste do Parana. A escolha desse tema foi
motivada pelo interesse em reter e capacitar os colaboradores da empresa, visando
promover um ambiente de trabalho mais satisfatério e promissor. A pesquisa visa
estruturar um Plano de Carreira consistente, utilizando a unidade de Medianeira
como projeto piloto, com o suporte da area de Gestdo de Pessoas. Foi possivel
constatar que os colaboradores possuem uma percep¢do positiva em relagdo a
essas agdes, uma vez que um Plano de Carreira bem estruturado € um elemento
essencial para a satisfacdo e desenvolvimento dos mesmos. Além disso, a empresa
reconhece que o investimento no desenvolvimento individual dos colaboradores €
crucial para agregar valor a organizagdo, aumentando sua competitividade e
capacidade de retencdo de talentos. Dessa forma, acredito que um Plano de
Carreira bem elaborado representa um diferencial competitivo tanto para os
colaboradores quanto para a empresa, contribuindo para o crescimento e sucesso
de ambas as partes.

Palavras-chave: plano de carreira; oportunidade; desenvolvimento.

ABSTRACT

The work aims to analyze the actions necessary for the revision and structuring of a
Career Plan at the Industrial Unit and Administrative Headquarters of Frimesa in
Medianeira, located in the west of Parana. The choice of this theme was motivated
by the interest in retaining and training the company's employees, aiming to promote
a more satisfactory and promising work environment. The research aims to structure
a consistent Career Plan, using the Medianeira unit as a pilot project, with the
support of the Human Resources area. It was possible to verify that employees have
a positive perception of these actions, as a well-structured Career Plan is an
essential element for their satisfaction and development. In addition, the company
recognizes that investing in the individual development of employees is crucial to add
value to the organization, increasing its competitiveness and talent retention capacity.
Therefore, | believe that a well-structured Career Plan represents a competitive
advantage for both employees and the company, contributing to the growth and
success of both parties.

Keywords: career plan; opportunity; development.



L T o

SUMARIO

INtrodUGAO0. .. ...

Referencial TeOriCo. .. ... oo e e

Diagnéstico e Descricdo da Situagdo-Problema..........................

Proposta técnica para solugéo da Situag&o-Problema

CONCIUSAO . .. o e e

Referéncias Bibliograficas.......................................c.co0 19

.05

08
11

13
18



1 INTRODUGAO

1.1 Apresentacao/Problematica

As transformacgdes no mercado de trabalho estdo acontecendo de forma mais
rapida e evidente na atualidade. Os limites entre as areas de atuagéo profissional
estdo se diluindo e observamos o surgimento de novas ocupagdes que nao estéo
necessariamente vinculadas a carreiras tradicionais.

As mudancas no mercado de trabalho estdo mais aceleradas e perceptiveis
no cenario atual. As fronteiras entre as profissbes estdo se tornando invisiveis e
nota-se novas profissdes que n&o estdo necessariamente relacionados a empregos
mais tradicionais estdo surgindo entre as profissées de hoje.

A escassez de mao de obra qualificada no Brasil compromete n&o apenas a
cada empresa separadamente, mas também parte do desenvolvimento da economia
nacional, o fato de as empresas brasileiras produzirem muito e contarem com
trabalhadores com maior qualificacdo para atender as demandas do mercado é
preocupante, a atencdo adequada para os colaboradores pode levar a 6timos
resultados e, ao mesmo tempo, dar inicio a implementacdo de novas politicas
corporativas.

Embora os efeitos atuais da escassez de mé&o de obra dependendo da regiao
e do setor, sejam sem duvida um dos maiores desafios da histéria moderna uma
falta persistente de m&o de obra pode limitar significativamente a capacidade de
crescimento e expanséo de uma organizacao.

Para superar esse enorme desafio, € importante descobrir as razbes da
escassez de mé&o de obra. Outro grande desafio é reduzir a rotatividade e o
absenteismo, além de manter os colaboradores motivados e atualizados para atingir
os resultados desejados. Uma das formas de conseguir isso € por meio de um plano
de carreira estruturado que, além de aumentar o engajamento na carreira, pode
ajudar as empresas e 0s colaboradores a obterem maior segurancga e perspectiva a
curto, médio e longo prazos.

O desenvolvimento do planejamento de carreira deve ser estratégico,
pensando em como alinhar os interesses da empresa e dos colaboradores,
beneficiar a todos e garantir o desenvolvimento sustentavel, o que € de extrema
importéncia para cada colaborador e empresa, pois o planejamento de carreira pode

potencializar e reter talentos e atrair novos colaboradores, além de oferecer



oportunidades para que os atuais colaboradores se aprimorem e continuem
buscando novos conhecimentos para crescimento pessoal e profissional.

Quando um funcionario entende o planejamento de carreira, tem uma ideia
clara do que precisa fazer para atingir o objetivo desejado e tem a oportunidade de
alcancar o desenvolvimento de carreira dentro da empresa, suas chances de
encontrar outro emprego e desperdicar investimentos sdo reduzidas. Para reter
talentos e atender a expans&o da empresa para melhorar a competitividade e obter
melhor desempenho, a empresa mudou a forma de gerir e reconhecer o0s
funcionarios. Um plano de carreira estabelece um conjunto de caminhos e metas de
carreira que os colaboradores podem seguir dentro da empresa.

De acordo com Costa (2010) plano de carreira pode ser definido como;
conjunto de normas que disciplinam o ingresso e instituem oportunidades e
estimulos ao desenvolvimento pessoal e profissional dos trabalhadores de forma a
contribuir com a qualificagcdo dos servi¢os prestados pelos érgaos e instituicoes.

Pode-se desenvolver um plano que antecipe a definicdo do cargo quanto as
suas necessidades, pense em habilidades e competéncias, promova perspectivas
de futuro e estimule os funcionarios a investir em qualificagdo profissional que gere
mais resultados para a empresa. Como resultado, os funcionarios poderéo se
diferenciar e ter a oportunidade de avancar para novas fungoes.

Na Frimesa, percebeu-se que era dificil atrair e reter profissionais em
determinadas fungdes devido a falta de clareza e objetividade sobre o potencial de
crescimento e valorizacdo. Diante desse cenario, questiona-se se 0 bem estruturado
e amplamente divulgado programa de carreira da Cooperativa Frimesa consegue

atrair e reter colaboradores?

1.2 Objetivo Geral do trabalho:
Revisar e estruturar o Plano de carreira da Frimesa Cooperativa Central

1.3 Objetivos especificos do trabalho: Permitir maior transparéncia nos

processos seletivos.

1.Atrair e reter colaboradores mais qualificados.
2.Melhorar a produtividade dos colaboradores.
3.Diminuir o turnover e absenteismo no negocio.
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 o 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 0os colaboradores se sentem parte de algo maior, com o
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. FUNDAMENTAGAO TEORICA

A seguir serdo apresentados os topicos tedricos que embasam a realizac&o

deste estudo.

2.1 COOPERATIVISMO

O cooperativismo € um movimento social e econdmico que une pessoas em
prol de um objetivo comum, nesse sentido, todos crescem juntos, com desafios e
resultados alcancados e compartilhados.

Segundo Pereira e Silva (2010) destacam que o cooperativismo pode ser
aplicado em diversos setores da economia, como agricultura, industria, comércio e
servicos e € uma forma de organizacdo que promove o desenvolvimento
sustentavel, a inclusdo social e a geracdo de renda e emprego sendo assim
podemos dizer que segundo o0 autor o cooperativismo é uma ferramenta que busca
superar as dificuldades individuais por meio da cooperagdo e da busca de solugdes
coletivas.

Baseados no estatuto da cooperativa de consumo de Rochdale (1844), os
primeiros principios do cooperativismo sendo eles:

1. Adesé&o livre: qualquer pessoa pode se tornar membro de uma cooperativa,
desde que esteja disposta a aceitar os deveres e responsabilidades associadas.

2. Gestdo democratica: cada membro tem direito a um voto no processo de
tomada de decis&o da cooperativa, seguindo o principio de "um homem, um voto".

3. Participacédo econbmica: os membros contribuem equitativamente para o
capital da cooperativa e compartilham os resultados econémicos de forma justa, seja
por meio de sobras ou retorno de capital.

4. Autonomia e independéncia: as cooperativas sdo organizacdes autébnomas,
controladas pelos seus membros, e devem se unir a outras cooperativas apenas por
meio de cooperacao e acordo voluntario.

5. Educacgao, formacdo e informagado. as cooperativas devem oferecer
educacdo e treinamento para seus membros, funcionarios € comunidade em geral,
visando ao desenvolvimento e fortalecimento do movimento cooperativista.

6. Intercooperacdo:. as cooperativas trabalham juntas e se apoiam
mutuamente, por meio de estruturas e redes de cooperacio, visando a beneficios

mutuos.



7. Interesse pela comunidade: as cooperativas devem trabalhar para o
desenvolvimento sustentavel de suas comunidades, por meio de politicas e praticas
que promovam o bem-estar social, econémico € ambiental.

Esses principios sdo universais e se aplicam a cooperativas de qualquer setor
ou pais. Eles fornecem uma base ética e pratica para as cooperativas, garantindo
que elas atuem de acordo com os valores de igualdade, justica, solidariedade e

sustentabilidade.

2.2 GESTAO DE PESSOAS NAS COOPERATIVAS

Com o objetivo de atrair e reter pessoas para as organizagdes a gestéo de
pessoas esta cada vez mais buscando e capacitando o recurso humano disponivel.
Sendo feita essa gestéo pelos lideres e gestores buscando ser assertivo na escolha
dos profissionais para trabalhar nas cooperativas.

Segundo Dutra (2009, p. 17), conceitua gestdo de pessoas como “um
conjunto de politicas e praticas que permitem a conciliagdo de expectativas entre a
organizacao € as pessoas para que ambas possam realiza-las ao longo do tempo”.

De acordo com Carvalho e Peres (2015) a gestédo oferece maior capacidade
competitiva, os trabalhos em equipe, motivam, aumentam a satisfacdo dos
funcionarios, mantém a qualidade de vida, além de promover a ética e 0
comportamento responsavel, ou seja, as empresas tém que estar em constante

movimento em relagdo a manter seus colaboradores motivados e capacitados.

2.3 PLANO DE CARREIRA

As carreiras tiveram origem da oportunidade oferecida pela empresa e o
interesse e desejo por parte do funcionario.

O conceito de carreira de acordo com Hall (2002) é uma sequéncia de
atitudes e comportamentos associada com experiéncias relacionadas ao trabalho e
atividades ao longo da vida de uma pessoa.

De acordo com Costa (2010) plano de carreira pode ser definido como;
Conjunto de normas que disciplinam o ingresso e instituem oportunidades e
estimulos ao desenvolvimento pessoal e profissional dos trabalhadores de forma a
contribuir com a qualificacdo dos servigos prestados pelos 6rgaos e instituicdes. Isso

significa que o plano de carreira tem como objetivo principal oferecer oportunidades
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de crescimento e estimulo para que os trabalhadores possam aprimorar suas
habilidades e conhecimentos, agregando valor aos servigos prestados pela
instituicao.

Podemos concluir que plano de carreira € um conjunto de orientagcbes que

guiam o desenvolvimento profissional dos colaboradores de uma organizagao.

2.3 1 A importancia do Desenvolvimento do Capital Humano

Em um cenario cada vez mais competitivo, as organizacdes estdo em busca
de profissionais capacitados seja com formacdo académica ou habilidade e técnicas
adquirida durante o seu periodo profissional.

De acordo com Costa (2010) “a carreira pode ser definida como a sequéncia
de posi¢des ocupadas durante a vida de uma pessoa, em fungdo ndo sé dos
trabalhos, estudos e outras experiéncias de vida, mas também das suas percep¢des
individuais, atitudes e comportamentos profissionais”. Essa definicdo indica que a
carreira de uma pessoa ndo se resume apenas as posi¢cdes de trabalho que ela
ocupa, mas também leva em consideracdo suas experiéncias de vida, estudos,
percepcdes, atitudes e comportamentos profissionais. Isso significa que a carreira €
influenciada por diversos fatores e nao se limita apenas ao trabalho, abrangendo
aspectos mais amplos da vida de uma pessoa.

O desenvolvimento, de acordo com Marcondes (2008), entende-se a
capacitacdo do empregado para alcangar novas posi¢cdes ou a geréncia de negdocios
que envolvam a obtencao de resultados cada vez mais abrangentes. Isso pressupbe
a existéncia de uma carreira com a explicitacdo das demandas dos cargos futuros.

Sendo assim podemos concluir que, o desenvolvimento € entendido como a
capacitacdo de funcionarios para novos cargos ou gestado de negdcios envolvendo o
alcance de resultados cada vez mais abrangentes. Isso anuncia a existéncia de uma

carreira e ha requisitos claros para o que 0s cargos futuros exigirao.
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3. DIAGNOSTICO E DESCRIGAO DA SITUAGAO-PROBLEMA

3.1 Descrigao geral da cooperativa

A cooperativa é uma associacio 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 € a mais ampla defesa de interesses e atividades econémicas 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 Missdo é Prover alimentos de valor para as pessoas e sua Visao
de Futuro é o desenvolvimento continuo, de forma sustentada, criando valor
para os publicos envolvidos.

A empresa € uma central de cinco cooperativas e atua nas cadeias de
carne suina e lacteos. Além disso, envolve o0s processos de entrega de
insumo, acompanhamento técnico para o0 desenvolvimento da criacdo e
entrega para a Frimesa realizar a industrializacdo e comercializacdo 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
Céndido 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 11.268 funcionarios (dados do final do més de julho

de 2.023), projetando crescimento, tendo em vista as operacdes na unidade
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frigorifica de Assis Chateaubriand.

3.2 Diagndstico da situagao-problema

Os colaboradores séo pecas fundamentais da empresa, sendo que ela reflete
diretamente as pessoas que nela trabalham. Ao dedicar esforcos 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 os
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 valorizagcdo 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 alcancar 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, 56% .

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

a média nacional.
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4. PROPOSTA TECNICA PARA A SOLUGAO DA SITUAGAO-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, serédo
posteriormente aplicados na empresa.

De acordo com Marconi e Lakatos (2003), 0 método consiste em um conjunto
de atividades sistematicas e racionais que com segurang¢a € economia, s€ permite
atingir os objetivos propostos, tracando um caminho a ser seguido, encontrando
erros e ajudando nas decisbes 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 n&o se relaciona ao problema.

4.2 Plano de implantagéao

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

Autoavaliagcdo: Avaliacdo das habilidades, interesses, valores e metas
pessoais, a fim de alinhar as aspiracdes 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.
Identificagcdo de Gaps: I|dentificagcdo 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 e mentorias, para adquirir as competéncias
necessarias.

Networking: Construcdo e manutencdo de uma rede de contatos

profissionais que possa oferecer apoio, orientagéo e oportunidades.
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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.

Apos a conclusdo dessa parte do projeto, sera possivel realizar uma
capacitagdo 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 é 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 e habilidades essenciais exigidas,
sera proposto uma nova estrutura de cargos a ser aprovada pela diretoria, com

apoio da consultoria externa.

MATRIZ DE CARGOS E COMPETENCIAS

NIVEL DE IMPACTO
E COMPLEXIDADE # =
zuhh:o.:_Dlr_c;:‘T%. ch’{-ntcs de Divisdo, G \ COMPETENCIAS DO NEGOCIO:
mpe: {! a . A
ESTRATEGICO lideranca e respons. social e ambiental ) Egétlj_ll_'?:ggs
propulsdo de mudangas, comunicag e 3 : ol
|\ andlise critica, solugdo de problemas * INOVACAO
% S - RELACIONAMENTO
\ + AGILIDADE
[ Pabliee: Encarregados, Supervisores e Gerentes de Filiais p ;léiz\:‘lsc.;\or‘ ALUE AMAIENETED
« F ¥ CIAL E Al Al
TATICO
P
( Pablice: Operadores, Conferentes, Coordenadores e Assistentes Técnicos. \
Competéncias bédsicas: Qualidade, resultades, inouacd nenta, agilidade,
TECNICO lideranga e respons. social e ambiental. Planejamento e org) cfio, relacionamento,
diseipling, iniciativa, ética, andlise e solucdo de problemas e cormpeténein téenica.
N,
Piiblico: Assistentes, Analistas e Auxiliares Areas Apoio, Logistica, Comercial. \
Competéncias bésieas: Qualidade, resultados, i o, relacionamento, agilidade,
ADMINISTRATIVO lideranga e respons. social e ambiental. Planejamento e organizagdo, ética, disciplina,
| iniciativa e relacionamento.
-
A e e e e " G S
/ Pibliee: : Auxiliares Produgdo, Expedicdo, Higiene, Refeitério e Seruigos Geralis,
Monitar, ente Operacional.
OPERACIONAL Competénclas basleas: Qualidade, resultades, inouagde, relacionamenta, agilidade,
lideranga e respons. social e ambiental. Discipling, iniciativa, ética, destreza e rela
cionamento, iniciativa, ética, andlise e solugdo de problemas e competéncia técnica. /.
4 ™
Piblico: lovem Aprendiz.
JOVEM APRENDIZ Competéncias basicas: Qualidade, resultados, inovacdo, relacionamento, agilidade,
lideranga e respons. social e ambiental. Disciplinag, &tica, postura e relacionamentao.
L9 H

NIVEL DE PROFUNDIDADE E ESPECIALIZACAO
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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 r

MATRIZ DE QUALIFICACAO E DESENVOLVIMENTO

* Fundamentos Corporatives - Desenveluimento Gerencial - Negociacdo

* Cultura Organizacional - Ordem de Servigo - Gestdo da Qualidade

* Planejamento Estratégico - Inteligéncin Relacional + Féruns e Congressos -

+ Especificos da fungdio® - Combate Incéndio/evacuacdo - Salde e Seguranca do Trabalho Especificados na
. . Descrigdo de Cargo

ESTRATEGICO

+ Manual da Liderang/Integracdo - Fundamentos Corporatives - Ordem de Servico

« Cursos de Aperfeicoamento/MBA* - Especificos da Fungdo/P.O*

« Combate Incéndiofevacuago - Cultura Organizacional - Planejamento Estratégico
- Inovagdo - Lideranga - Gestdo da Qualidade - Salde e Seguranca do Trabalho

TATICO

* Fundamentos Corporativoes - Especificos da Funcdo/P.0

* Ordem de Servigo - Integracdo - Trabalho em Equipe / Relagdes Interpessoais
+ Combate Incéndio/evacuacdo - Comunicagdo

« Inovagde - Gestde da Qualidade - Sadde ¢ Seguranca do Trabalho

TECNICO

+ Trabalho em Equipe / Relagdes Interp is - Fund s Corp

- Especificos da Fungdo/P.O - Atendimento/Comunicacdo - Integracio

+ Administragdo Financeira Familiar - Administracdo do Tempo - Sadde e Segur. do Trabalho
- Combate Incéndio/evacuacdo - Seguranca Alimentar/Boas Préticas de Fabricagdo

ADMINISTRATIVO

p

e R
- Trabalho em Equipe / Relagdes Interpessoais - Ordem de Servigo
+ Especificos da Fungdo/P.0* - Saide e Segur. do Trabalho

OPERACIONAL - Boas Prdticas Fabricagdo - Administragdo Financeira Familiar - Seguranca Alimentar/Boas

Prdticas de Fabricagdo - Integragdo - Fundamentos Corporatives - Combate Incéndio/evacuacio

e

' T
- Integracdio - Fundamentos Corporativos

JOVEM APRENDIZ - Trabalho em Equipe / Relagdes Interpessoais - Seguranga Alimentar/Boas Prdticas de Fabricagdo

- Etica/ Etiqueta - Comunicagdo - Sadide e Segur. do Trabalho - Ordem de Servigo

LS ¥ i

NIVEL DE PROFUNDIDADE E ESPECIALIZACAD

4.3 Recursos

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

abaixo:

Tipo de Custo Total

Hora/Homem R$ 16.924,80

Hora/atividade R$ 3.500,00

Consultoria R$ 15.000,00

Equipamentos para contratacao adicional R$ 5.000,00

TOTAL R$ 40.424,00
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Para o Tipo de Custo “Hora/lHomem” se estimou uma equipe trabalhando no
levantamento e analise de dados.

Para o Tipo de Custo “Hora/atividade” considerou-se a estruturagcéo
propriamente dita do Plano de Carreira.

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

Os equipamentos considerados sdo: computador e periféricos.

4.4 Viabilidade Econdomico-Financeira

Estima-se que apds a revisdo e reestruturacdo do Plano de Carreira, a
empresa tera uma reducdo de pelo menos 10% na rotatividade dos cargos
contemplados (em esséncia, administrativos e técnicos).

Aproximadamente 200 pessoas precisam ser contratadas todos os anos para
reposicado dessas vagas a um custo de aproximadamente R$1.800,00 por reposigéo.

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 por ano.

Logo, levando-se em conta o custo de implantacdo, o projeto demonstra-se

viavel, com previsdo de retorno em 1,12 anos.

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 alcancar seus objetivos. Isso resultara
em maior motivagcdo 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 reducdo de 10% do turnover, pois cada
contratagdo custa em torno de R$ 1.800,00 (Hum mil e oitocentos reais), bem como,

colaboradores motivados, teremos um aumento de produtividade, oportunidades de
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crescimento profissional, viséo 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 reducdo 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 o 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 o0s
colaboradores. Além disso, € importante acompanhar a efetividade do Plano por

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

Conclui-se, portanto, que o plano de carreira € essencial para 0 sucesso e
crescimento das empresas, principalmente no atual cenario de competitividade. A
cooperativa Frimesa compreende essa importancia e tem implementado diversas
acdes voltadas para o desenvolvimento e motivacao dos colaboradores. A proposta
de reestruturagdo do plano de carreira é viavel e proporcionara beneficios
significativos para a organizagéao.

E fundamental que o departamento de gestéo de pessoas e todas as areas da
empresa se empenhem em reduzir o indice de turnover e promover a retencéo e
satisfacdo dos colaboradores, para garantir um ambiente de trabalho engajador e
satisfatorio.

Por fim, € importante ressaltar que o sucesso da implantacdo do Plano de
Carreira dependera do comprometimento e engajamento de todos os envolvidos,
desde a alta diregédo até os colaboradores. Com uma analise cuidadosa dos riscos e
a aplicagcdo de medidas preventivo-corretivas adequadas, € possivel minimizar os
impactos negativos e alcancar os resultados esperados, proporcionando um
desenvolvimento profissional significativo para os colaboradores e contribuindo para

0 crescimento e sucesso da empresa.
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