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RESUMO

O Plano de Careira é fundamental para que as empresas e cooperativas consigam
estar mais preparadas no dia a dia de trabalho, reduzindo ou chegando a numeros
muito baixos de rotatividade. O colaborador passa a enxergar a empresa com plano
de careira como um local com um futuro promissor e valorizado. Empresas com plano
de careira consolidados séo as primeiras escolhidas por profissionais para entrega de
curriculos e procura de empregos, sendo empresas com pouca dificuldade de
encontrar profissionais para o trabalho. Esse trabalho tem a finalidade de sugerir a
Implantacdo de um plano de carreira a fim de melhorar a qualidade nos processos e
atendimento, reconhecendo profissionalmente as pessoas talentosas e dedicadas da
Cooperativa Agro.

Palavras chave: Retencao de Talentos, plano de carreira



ABSTRACT

The Career Plan is essential for companies and Cooperatives to be more prepared in
their day-to-day work, reducing or reaching very low turnover numbers. The employee
starts to see the company with a career plan as a place with a promising and valued
future. Companies with a consolidated career plan are the first chosen by professionals
to submit CVs and look for jobs, with companies having little difficulty finding
professionals for the job. This work aims to suggest the implementation of a career
plan in order to improve the quality of processes and service, professionally
recognizing the talented and dedicated people at Cooperativa Agro.

Keywords: retaining talento, career path.
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1. INTRODUGAO
1.1 APRESENTACAO/PROBLEMATICA:

Olhando para as Unidades de Atendimentos de uma Cooperativa
Agroindustrial, identificamos uma enorme dificuldade em conseguir executar os
processos Administrativos com qualidade, obter atendimentos padronizados ao
associado e melhorar o clima de trabalho entre os colaboradores da equipe. Isso tudo
se deve a alta rotatividade de pessoas dentro das unidades de Atendimento. A
retencdo de Talentos seria a palavra chave para buscar a melhoria dessa
problematica, sendo assim propomos a criagdo de um plano de careira para o Setor
de Atendimento da Cooperativa Agroindustrial.

O plano de Carreira € o conjunto de caminhos e objetivos profissionais que um
colaborador pode percorrer dentro de uma empresa. Ele serve para determinar quais
sao as posigdes hierarquicas de uma corporagao e quais sdo as competéncias
necessarias para poder alcangar determinada posicao.

Este Trabalho tém a finalidade de Reter possiveis Talentos encontrados dentro
das Cooperativas Agro no setor de Atendimento ao associado, a fim de diminuir a
rotatividade de Colaboradores, melhorando assim a qualidade do atendimento ao
Associado, Qualidade nos processos executados, redugao nos custos de contratagcéo
e demissao para a Cooperativa. Ja para Queiroz e Leite (2011, p.1790) dizem que “O
Plano de Carreira é parte tangivel do processo de gestao de carreira, que possibilita
ao empregado conhecer os requisitos, atribuigbes, competéncias dos cargos e as
formas de ascensdo”. Segundo a opinido de Chiavenato (2006, p.124) “O plano de
carreira esta relacionado com o0s objetivos profissionais do individuo e suas
aspiragcbes pessoais de carreira, sendo estabelecidos a partir dos interesses e
expectativas do individuo”. Outra opinido importante é de Greenhaus (1999, apud
MARTINS, 2001), planejamento de carreira € um “processo pelo qual individuos
desenvolvem, implementam e monitoram metas e estratégias de carreira”. Supde-se
que o aprimoramento desses processos, por meio de um plano estruturado, tem como
consequéncia pessoas mais satisfeitas e produtivas. Xavier (2006) complementa essa
abordagem, guiando seu conceito para uma metodologia que direciona o
desenvolvimento da pessoa para a carreira, levando em consideragdo suas

caracteristicas potenciais, seus talentos e experiéncias vivenciadas em harmonia com
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as perspectivas do mercado. Entende-se, assim, que o planejamento de carreira é
caracterizado por uma sucessdo de patamares de capacitagcao e diversificacdo
crescentes’”.

O comportamento organizacional contribui no aperfeigoamento das habilidades

interpessoais dos administradores. Ajuda os na percepgao do valor da diversidade
dos funcionarios e em relagdao a quais praticas necessitam de alteracdo ao serem
operadas em lugares diferentes. Orienta para a melhoria da qualidade e da
produtividade, mostrando aos gestores como dar autonomia aos seus colaboradores
e como montar e aplicar planos de mudangas, aprimorar a forma de se atender o
cliente e auxiliar os funcionarios a terem um equilibrio entre a vida profissional e
pessoal. O foco € orientar na criagdo de um ambiente de trabalho saudavel (JUDGE;
ROBBINS; SOBRAL, 2010). Complementando o assunto Siqueira (2002) acha que a
satisfagcdo com o trabalho diz respeito ao comportamento geral do individuo em
relacdo ao trabalho que realiza. Ja Robbins (2004) define o termo como a diferenca
entre o que o funcionario recebe de fato e o que ele acredita que merece receber. Ele
destaca que as habilidades exercem forte influéncia no nivel de satisfagcdo do
funcionario por meio da adequagao entre habilidades e o que as fungdes demandam.
Uma pessoa satisfeita no trabalho apresenta atitudes afirmativas nele, enquanto a
insatisfeita expde atitudes negativas.
Como composi¢cdo do planejamento, ha o plano de carreira, que se trata de um
documento formal de um conjunto estruturado, planejado e sequencial de etapas que
solidificam a evolugéo profissional do individuo, de maneira interativa com as
necessidades do mercado e da comunidade (OLIVEIRA, 2009).

De acordo com Dutra (2010), na selegao de objetivos de carreira devem ser
estipulados objetivos de curto prazo (um ano), médio prazo (um a trés anos) e longo
prazo (trés a cinco anos). Tais objetivos devem se referir ao desenvolvimento de
habilidades, relacionamento interpessoal, alocacdo de tempo e niveis de recompensa
que sao esperados. Ja Martins (2001) afirma que assim como decisdes sao tomadas
e problemas podem ser solucionados em relagao ao cotidiano, 0 mesmo ocorre com
a vida profissional. Contudo, deve-se elaborar um planejamento que compatibilize
experiéncias com necessidades e aspiragdes pessoais, 0 que contribui também para

0 sucesso psicologico do individuo, tornando-o mais realizado e satisfeito.



1.2 OBJETIVO GERAL

O objetivo deste trabalho é desenvolver a proposta de um Plano de Carreira
para enfrentar o desafio da alta rotatividade de colaboradores em uma Cooperativa
Agroindustrial. Essa iniciativa visa mitigar os impactos negativos observados na
qualidade dos processos e no atendimento aos associados, estabelecendo uma
estrutura que promova a retengao de talentos e contribua para a melhoria continua da

organizagao.

1.2.1 Objetivos especificos

a) Contribuir com o desenvolvimento dos colaboradores em suas areas de
atuacao;

b) Estabelecer experiéncias de prioridades dentro dos processos
organizacionais;

c) Preparar os colaboradores para possiveis promogdes no ambiente de
trabalho;

d) Reduzir despesas relacionadas a alta rotatividade de colaboradores;

e) Proporcionar a empresa melhores condigbes de crescimento e destaque
no mercado, mantendo profissionais motivados e informados sobre os

objetivos, metas e conquistas da organizagéao;

1.3 JUSTIFICATIVAS DO OBJETIVO

A selecdo deste tema de estudo é motivada pela elevada demanda por
empregos na regido oeste do Parana, uma area caracterizada pela significativa
presenga de cooperativas agricolas e uma ampla disponibilidade de oportunidades de
trabalho.

A elevada rotatividade de colaboradores impacta diretamente nos processos e
atividades das organizagdes, uma realidade frequentemente observada também nas
cooperativas de producdo, resultando em insatisfacdo entre os cooperados e
acarretando custos significativos para a organizagao.

E perceptivel que os associados da Cooperativa Agro valorizam a confianca e

a acumulagao de experiéncias com seus colaboradores, que, por sua vez, detém



informacodes técnicas e sao bem treinados para oferecer as melhores alternativas
conforme as necessidades especificas de cada associado.

A constante perda de profissionais qualificados para o mercado externo motiva
a busca por alternativas que mantenham os colaboradores na organizagao por
periodos mais longos. Atualmente, as pessoas consideram ndo apenas o salario, mas
também aspectos como qualidade de vida, horarios flexiveis, disponibilidade para
trabalho em feriados e finais de semana, um ambiente de trabalho adequado, além de
lideres responsaveis e educados.

Um dos motivos que justificam a implantagao do plano de carreira nas unidades
de atendimento € o elevado montante gasto com Despesas Pessoais dentro da
empresa, incluindo custos com exames admissionais, demissionais e despesas
trabalhistas decorrentes de rescisdo de contratos, entre outros.

Considerando o aspecto social da cooperativa, um ambiente de trabalho
disputado propaga a reputacao positiva da empresa, tornando -a atraente para futuros
colaboradores. Isso contribui para o crescimento de boas energias ao longo do
caminho, fortalecendo a cultura organizacional.

Além disso, a intensa competicdo por empregos em outras empresas pode
levar os funcionarios a deixarem seus cargos por motivos minimos, justificando a
necessidade de um estudo sobre investimento e reconhecimento profissional,
incentivando os colaboradores a refletirem sobre suas vidas e carreiras dentro da

cooperativa.



2. DIAGNOSTICO E DESCRIGAO DA SITUAGCAO PROBLEMA
2.1 DESCRICAO GERAL DA COOPERATIVA

Uma cooperativa agroindustrial, desempenha um papel fundamental em
diversas regides, incluindo Parana, Santa Catarina, Mato Grosso, Mato Grosso do Sul,
Rio Grande do Sul e Paraguai. Com um impressionante alcance, a cooperativa opera
através de 188 unidades de negdcios e engloba uma comunidade robusta de mais de
26 mil associados e 13 mil funcionarios. Sua atuagdo abrange uma ampla gama de
produtos, destacando-se na produgao de soja, milho, trigo, mandioca, leite, frango,
peixe e suinos. Além da produgao, a Cooperativa Agro presta servigos essenciais,
contando com uma equipe de mais de 429 profissionais dedicados que oferecem
assisténcia agrondmica, veterinaria, comercial e operacional aos associados.

A histéria da Cooperativa Agro remonta a 1963, quando um grupo visionario de
24 agricultores fundou a Cooperativa Agricola. Essa iniciativa surgiu em resposta a
desafios como a falta de locais para armazenar a producédo, dificuldades no
escoamento da safra e a caréncia de crédito e assisténcia técnica. Iniciou suas
atividades de maneira efetiva em 1969, recebendo trigo em um armazém de um
moinho, e em 1970, deu inicio a construgdo do primeiro armazém da cooperativa,
concluido no ano seguinte.

A medida que a producdo crescia, a Cooperativa Agro iniciou a fase de
estruturacéo fisica, construindo unidades para recebimento de cereais.

Nos anos 90, a Cooperativa Agro langou um Plano de Modernizagéo,
coordenado por seu Presidente, que assumiria a presidéncia da cooperativa em 1995.
A execucao desse plano, iniciada em 1997 com a inauguragdo do complexo avicola,
marcou o inicio de uma nova era. Esse projeto permitiu aos associados produzir
frango em grande escala, introduzindo também praticas de rastreabilidade na cadeia
produtiva para garantir a seguranga alimentar.

Em 2009, a Cooperativa fechou um acordo, permitindo a atuagao no centro
oeste do Parana. Em 2015, a parceria com a Marasca ampliou sua presenga no Rio
Grande do Sul.

O avancgo na agro industrializacdo continuou em 2017, com a inauguragao de
um abatedouro de peixes capaz de processar 150 mil tilapias por dia, iniciando um

novo sistema de integracdo que gerou mais renda e empregos.
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A Cooperativa Agro desempenha um papel crucial no financiamento da
producao, garantindo crédito aos cooperados. Além disso, a cooperativa comercializa

insumos, pegas, acessorios e revende maquinas agricolas.

2.2 DIAGNOSTICO DA SITUAGAO PROBLEMA

Na fase inicial do projeto integrador, promovemos uma analise abrangente para
identificar areas passiveis de melhorias dentro do contexto das Cooperativas Agro.

Dentre os elementos considerados fundamentais, destacaram-se:

a) Esséncia do Cooperativismo
b) Comunicacéo interna
C) Retengéo de Talentos

d) Fidelizagao

e) Sucessao

Ao considerar essas possiveis areas de aprimoramento, escolhemos focar na
problematica da Retencdo de Talentos, envolvendo os potenciais usuarios, como
Associados, Colaboradores e a prépria Cooperativa. Delimitamos as necessidades
essenciais, sublinhando Seguranca, Previsibilidade e Eficiéncia na operagdo como
requisitos fundamentais.

Além disso, detalhamos os beneficios esperados com a resolugdo dessa
possivel problematica, abrangendo a redugdo da rotatividade de colaboradores,
aprimoramento na prestacdo de servicos e o estimulo ao desenvolvimento
profissional.

Ao observar a perda de profissionais qualificados na empresa, motivada por
questdes como a falta de reconhecimento pessoal e financeiro, politicas internas e até
possiveis medidas de economia na folha de pagamento, identificamos uma situagéo
problematica que impactava diretamente a organizagao.

Com objetivo de validar o problema e proporcionar uma compreensao
aprofundada da situagao, sugerimos a implementagéo de um plano de carreira viavel
como solugdo eficaz. Esse plano tem como objetivo atender ndo apenas as
necessidades da cooperativa, mas também as aspiracdes e expectativas dos
colaboradores, oferecendo um ambiente propicio ao crescimento profissional e a

retencao de talentos.
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3. PROPOSTA TECNICA PARA A SOLUCAO DA SITUAGAO PROBLEMA
3.1 DESENVOLVIMENTO DA PROPOSTA

Identificamos inicialmente um desafio significativo: a alta rotatividade de
colaboradores, impactando negativamente nos processos e gerando insatisfagao
entre os cooperados, além de acarretar custos elevados para a cooperativa. Com o
intuito de contribuir para a resolugdo desse problema, delineamos os usuarios
envolvidos, que sao os colaboradores, e os principais beneficiarios, incluindo
associados, clientes, colaboradores e fornecedores.

O plano de carreira proposto visa reduzir a rotatividade, preservar as relagoes
com os associados e promover o desenvolvimento e crescimento profissional dos
funcionarios. Isso, por sua vez, possibilitara uma performance mais adequada no
tratamento com os stakeholders, alinhados e aos objetivos estratégicos da
cooperativa.

Adicionalmente, consideramos cuidadosamente o0s riscos associados a
implementagao do plano, bem como os recursos disponiveis ou necessarios para a
cooperativa. Essa analise aprofundada proporciona uma abordagem mais abrangente
para enfrentar os desafios e garantir o sucesso da iniciativa, fortalecendo a

sustentabilidade e eficiéncia da cooperativa.

3.2 PLANO DE IMPLANTACAO

Para a operacionalizagao deste projeto, foram desenvolvidas as acgdes
necessarias para planejamento, execug¢ao e acompanhamento da solugdo. A primeira
etapa compreende em mapear estrutura de cargos e salarios existentes na
cooperativa. Esta acdo € essencial para revisar os procedimentos existentes
relacionados a descricdo de cargos e salarios, tabelas salariais e politicas de
remuneracao, bem como identificar possiveis disparidades salariais e alinhar as
remuneragdes com o mercado, possibilitando contribuir para a retencdo e motivacao
dos colaboradores. A equipe responsavel por esta atividade sera a de Recursos
Humanos a qual sera iniciada e Janeiro de 2024.

Na sequéncia, sera necessario avaliar na perspectiva dos colaboradores a

importancia de um plano de carreira. Através de reunides e/ou pesquisas que serao
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realizadas, sera possivel introduzir o assunto e entender como os funcionarios
interpretam esse tema.

A terceira etapa consiste em definir as competéncias necessarias para ocupar
determinados cargos, a qual se baseia na cultura e planejamento estratégico da
cooperativa, levando em consideracdo as aspectos técnicos e comportamentais,
permitindo um direcionamento para o funcionario avaliar suas aptiddes e quais areas
necessitara impor maior dedicagdo na complementagcdo ou até mesmo formacao. A
respectiva atividade podera ser desenvolvida por equipes internas ou contratacao de
terceiros, cuja o inicio previsto € Fevereiro e a conclusdo em Margo de 2024.

Na sequéncia, se faz necessario a cooperativa avaliar a segregacao dos
cargos que mais s&o necessarios, visando estimular o desenvolvimento de estruturas
que podem ser horizontal e vertical, de acordo com crescimento profissional e
evolucdo das responsabilidades dos colaboradores na cooperativa.

No desenvolvimento horizontal, os colaboradores ampliam suas habilidades e
conhecimentos assumindo responsabilidades adicionais no mesmo nivel hierarquico.
Isso ocorre dentro da mesma posicado, envolvendo rotacao lateral entre diferentes
areas e promovendo versatilidade.

Ja o desenvolvimento vertical implica a progressdo na hierarquia
organizacional, com promogdes para cargos de maior responsabilidade. Isso enfatiza
0 avango na carreira, mudancas nas funcdes e contribui para o desenvolvimento de
lideranga. Seguindo o planejamento, essa  tarefa sera realizada durante o més de
margo de 2024 pela equipe de Recursos Humanos da Cooperativa.

A quinta etapa consiste na realizagdo de pesquisa de cargos e salarios, cujo
objetivo € comparar com o mercado as praticas de remuneracgao e cargos existentes
na cooperativa, que sera possivel avaliar com o andamento do trabalho realizado por
uma equipe especializada, sendo que sugere-se ser terceirizada e que o trabalho seja
realizado durante os meses de Fevereiro a Abril de 2024.

A estruturacao da sexta etapa consiste na elaboracdo da politica de plano de
carreira, a qual servira aos gestores e funcionarios como diretriz das acodes
necessarias para o crescimento. O plano devera estar apresentando sintonia com os
valores e planejamento da cooperativa e sera realizada em maio e junho de 2024 pelo

gerente de Recursos Humanos.
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A sétima etapa servira para apresentacdo do plano pré-estabelecido ao
conselho de administragao, a qual se reunira a fim de validar e tecer seus comentarios
caso necessario com objetivo de contribuir e consolidar o trabalho, estando previsto a
ser realizado em julho de 2024 sob a coordenagao do setor de recursos humanos.

Neste momento, abordaremos o treinamento dos gestores, sendo a oitava
etapa destinada a estes entenderem que a implementacao do Plano de Carreira é
essencial para garantir uma transigdo bem sucedida. Isso envolve assegurar que
compreendam os detalhes, objetivos e beneficios do plano, realizando sessdes de
treinamento praticas, esclarecendo duvidas, discutindo casos reais, enfatizando a
comunicagao eficaz, capacitando na identificagdo de talentos, proporcionando
feedback construtivo e estabelecendo avaliagdes regulares. Essa abordagem seréo
conduzidas por profissionais da area de recursos humanos no periodo de Agosto a
Outubro de 2024.

Por fim, o processo de implantagdo sera realizado de maneira cuidadosa e
monitorada, seguindo uma abordagem passo a passo. Inicialmente, sera identificada
uma selegao de unidades piloto, onde o Plano de Carreira sera introduzido e testado
em um ambiente controlado. Durante esse periodo, as acdes estarao alinhadas de
forma estrita a politica de cargos e salarios da organizacao, garantindo conformidade
e consisténcia.

A equipe responsavel acompanhara de perto a transi¢cédo, observando os efeitos
da implementagdo nos colaboradores e avaliando a eficacia do plano. Esse
monitoramento constante proporcionara informacdes valiosos sobre o desempenho
do Plano de Carreira e facilitara a identificacdo de areas que requerem ajustes.

Conforme necessario, ajustes serdo realizados de maneira adaptativa,
respondendo a feedbacks, resultados e mudangas nas dindmicas organizacionais.
Essa abordagem detalhada e orientada para resultados visa garantir uma transigao
suave e bem sucedida para todas as unidades envolvidas na implementacéo do Plano

de Carreira que ocorrera a partir de Novembro de 2024.
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3.3 RECURSOS

Tabela 1- Recursos para implantacao

RECURSOS PARA IMPLANTAGAO

Contratagao de mais um colaborador no setor de RH para ajudar na implanta¢do do plano de
careira.

Aplicativo para pesquisa de cargos e salarios

Sala de treinamento com mesas e cadeiras

Contratagdo empresa especializada para montar os cronogramas de treinamento e fazer a
gestao deles.

Banner de divulgagéo do plano de careira

Materiais de expediente para treinamento colaboradores.

Disponibilidade de Recursos financeiros para pagamento das etapas de implantagédo que
exigirem investimento.

Preparagao e treinamento do RH para implantacgéo.

Contratagao de uma Pesquisa de Avaliacado apés implantagao do plano de careira.

Fonte: Autor (2024)

3.4 VIABILIDADE ECONOMICO FINANCEIRA

Nessa etapa estaremos apresentando a viabilidade econdmica do projeto para

implantagdo do plano de carreira. Listamos abaixo os investimentos com seus

respectivos custos e as receitas adquiridas apos a implantagao do plano.

Segue também os prazos relacionados a cada investimento, divididos em dias

e horas, conforme a necessidade exigida em cada etapa.
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3.5 RESULTADOS ESPERADOS

Com a implantagédo do Plano de Carreira dentro da Cooperativa Agro esperamos

0s seguintes beneficios:

Reducgao na Rotatividade dos Colaboradores
Medir através de Relatorios do RH, os numeros relacionados a rotatividade dos
colaboradores apos a implantacdo do plano de carreiras, usando como base

para analise os numeros atingidos antes do plano implantado.

Satisfagdo dos Cooperados

Todos os anos é enviado ao associado um link para que seja avaliado como
esta sua Cooperativa e em especial a unidade e os profissionais que o atendem
diariamente. Através dessa base de dados vamos medir nas proximas

entrevistas o quao o associado percebeu a diferenga na prestagao de servigo.

Reducao nos custos de Contratagao, Treinamentos e Rescisdes

Mensalmente apés o fechamento o RH tira os relatérios apontando quantas
rescisdes e admissdes foram executadas dentro do més, também é levantado
o valor gasto em exames, consultas e cursos para inicio dos trabalhos. Através
desse levantamento vamos conseguir comparar os numeros gastos antes e

depois da implantagao do plano de careira.

Melhorias no Engajamento das Equipes

Esse monitoramento sera possivel através dos Feedbacks realizados pelo
gerente da unidade no periodo escolhido. Escutar a opinido da equipe e
compara-la com os registros de feedback de antes da implantagao do plano de

careira sera o ideal.

Melhor Qualidade e Rapidez nos Processos

Conseguimos verificar a melhora na qualidade observando a porcentagem de
retrabalhos executados, quanto mais proximo de 0, melhor sera a efetividade
do plano implantado. Ja a rapidez nos processos € comparado na planilha de
trabalhos diarios executado, quanto mais processos realizados e com
qualidade de retrabalho baixo, melhor sera o resultado do plano de careira

implantado.
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e Maior visibilidade da Cooperativa para Colaboradores que buscam uma careira
profissional
O Rh recebe diariamente varios Curriculos de pessoas interessadas em
trabalhar nessa Cooperativa Agro, ao atingir o nivel de satisfagdo dos
colaboradores que nela trabalham e estes passarem a elogiar o seu trabalho,
certamente o numero de Curriculos que chegara a Cooperativa sera muito

maior, sendo dessa forma medido pelo numero de interessados.

3.6 RISCOS OU PROBLEMAS ESPERADOS E MEDIDAS PREVENTIVO
CORRETIVAS

Analisando de maneira integrada todas as agdes e solugdes apresentadas, forma
levantados alguns riscos potenciais do projeto que podem comprometer o resultado

do projeto. Séo eles:

e Cooperativa nao adotar a nova politica de cargos e salarios;
Nesse caso nao haveria como medir a efetividade do Plano de Carreira e seus

beneficios para a Cooperativa, seja seus associados ou colaboradores.

e Aumento nos custos com folha de pagamento.
O monitoramento dessa conta é imprescindivel para a verificagcdo do quao esta
sendo o resultado do plano implantado, vendo que uma das premissas e

objetivos € a reducgao na folha e melhora nos processos.

e Feedback incoerente;
A ineficacia do Feedback correto aos colaboradores fara com que o objetivo do
plano de carreira ndo seja realmente entendido pelos funcionarios e ndo havera

efeitos positivos.
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4. CONCLUSAO

As unidades de atendimento das cooperativas agro possuem uma enorme
dificuldade de manter um padrdo de atendimento adequado e gerir 0s processos
administrativos com qualidade. A retencdo de talentos seria o foco principal para a
melhoria dessa problematica.

A justificativa da escolha desse tema se da principalmente a falta de valorizagao
salarial e pessoal dos empregados nesse setor, com isso a elevada rotatividade
impacta negativamente nos custos e processos da cooperativa.

Constantemente ocorre perdas de talentos que ja estavam preparados e
treinados. Indo para outras empresas em busca de um reconhecimento pessoal e
financeiro melhor.

Identificamos num primeiro momento o grande desafio da alta rotatividade de
colaboradores que impacta fortemente nos custos de contratagao e na qualidade dos
processos executados. A fim de contribuirmos com uma possivel solugdo para o
problema, desenvolvemos um Projeto inicial para a implementagdo de um plano de
careira para unidade de atendimento ao associado da Cooperativa Agro.

Seguindo oito etapas de avaliagao e implantagao, sendo elas: mapeamento de
cargos e salarios, avaliagdo da perspectiva dos colaboradores, definicao de
competéncias necessarias para os cargos, desenvolver estruturas de cargos que
podem ser verticais ou horizontais dentro da Cooperativa. Pesquisa de cargos e
salarios, elaboracao da politica de plano de careira em sintonia com a visao e valores
da Cooperativa que servira de base aos gestores para implementagao do plano de
careira.

Apos, € apresentado a diretoria o plano em estudo e na sequéncia iniciado o
treinamento aos gestores, dos beneficios, regras e implementagdo. Alguns recursos
necessarios a implantagcao seriam: aquisi¢cao de aplicativo para pesquisa de cargos e
salarios; aumento no quadro de colaboradores do Rh; contratacdo de uma empresa
especializada para fazer o treinamento dos gestores e orientagéo; disponibilidade de
recursos financeiros para pagamento das etapas de estudo e implantagao; entre
outras.

Apos verificar a Viabilidade econdmica do Projeto chegamos a conclusao de
que o plano deve ser analisado ainda mais afundo pela Cooperativa, principalmente

no que tange a numeros internos e custos, ja que nao nos foi autorizado utilizar o nome
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da Cooperativa e nem conseguimos ter acesso a numeros essenciais ao projeto.
Trabalhamos com numero superficiais e gerais da Cooperativa para a gestdo do
Projeto. Esse projeto certamente € viavel e precisa ser olhado pela Cooperativa como
uma oportunidade de melhoria e ndo como um aumento de custos.
Espero que com a implementacao desse projeto tenhamos:

e Uma reducdo nos custos com admissdes e rescisdes (Turnover);

e Um engajamento melhor entre a equipe;

e Melhora na qualidade e rapidez dos processos;

e Maior visibilidade da Cooperativa para colaboradores que buscam uma

careira profissional;

e Maior satisfagao dos associados e Colaboradores.
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