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RESUMO

O objetivo deste estudo foi elaborar uma proposta de gestdo por competéncias para
uma cooperativa agroindustrial Paranaense, resultando em um modelo que atenda as
necessidades da cooperativa, visando um maior aproveitamento dos talentos. A
relevancia do tema se apoia na justificativa da gestdo por competéncias ser
fundamental para as empresas, pois permite identificar, desenvolver e reter talentos
alinhados com as necessidades do negdcio, promovendo um ambiente de trabalho
produtivo e eficiente. A cooperativa analisada possui muitos funcionarios e
cooperados e modelo de Gestdo por Competéncias se destaca como uma opgao
estratégica, fornecendo clareza sobre as necessidades derivadas das estratégias
corporativas e impulsionando o reposicionamento estratégico da area. A proposta
contemplou o diagnéstico e descrigao da situagao problema, proposta técnica para
solugao, plano de implantacao, recursos e viabilidade econémico-financeira. Assim,
projeto se mostrou viavel para a execugao da criagdo de um modelo de gestdo por
competéncia considerando os resultados esperados e bem como os riscos ou
problemas esperados e medidas preventivo-corretivas.

Palavras-chave: Cooperativa; Gestao por Competéncias; Desenvolvimento

Profissional.



ABSTRACT

The objective of this study was to develop a competency-based management proposal
for an agro-industrial cooperative in Parana, resulting in a model that meets the
cooperative's needs, aiming to make greater use of talents. The relevance of the topic
is based on the justification that competency-based management is fundamental for
companies, as it allows you to identify, develop and retain talent aligned with business
needs, promoting a productive and efficient work environment. The cooperative
analyzed has many employees and members and the Competency Management
model stands out as a strategic option, providing clarity on the needs derived from
corporate strategies and driving the strategic repositioning of the area. The proposal
included the diagnosis and description of the problem situation, technical proposal for
solution, implementation plan, resources and economic-financial viability. Thus, the
project proved to be viable for implementing the creation of a competency-based
management model considering the expected results as well as the expected risks or
problems and preventive-corrective measures.

Keywords: Cooperative; Skills management; Professional development.
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1 INTRODUGAO

1.1 APRESENTACAO/PROBLEMATICA

As ultimas décadas produziram mudangas profundas na economia global e na
maneira como trabalhamos (Byrne, 2005). A velocidade das transformacgdes no
ambiente de trabalho e a busca por inovagdes e resultados estratégicos nas mais
diversas atividades, tem provocado uma onda de mudangas também no
comportamento das pessoas.

As organizacoes, inseridas nesse cenario, estdo cada vez mais conscientes da
importancia da retencdo de talentos, assim, buscam maneiras de tornar o ambiente
de trabalho mais atrativo e desafiador, além de oferecer oportunidades de crescimento
e desenvolvimento profissional.

Reter talentos € uma das responsabilidades da area de Gestao de Pessoas e
processos como recrutamento e selecao, treinamento e desenvolvimento, avaliagao
de desempenho e o subsistema de cargos e salarios devem estar alinhados com as
estratégias da empresa (Rosa et. al, 2015).

Para Lana e Ferreira (2007) a gestao por competéncias tem se firmado como
uma importante opg¢ao estratégica na area de gestdo de pessoas, contribuindo para
enfrentar os desafios e contribui para o reposicionamento estratégico da area. Ainda
para os autores, a gestdo por competéncias proporciona definicbes claras sobre as
necessidades que precisam ser atendidas na area de gestdo de pessoas, as quais
sdo derivadas das estratégias corporativas.

Para Fleury e Fleury (2004) a competéncia é vista como um conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes que fundamentam alto desempenho, sendo
considerada um estoque de recursos individuais. Embora centrada no individuo, ha
énfase em alinhar competéncias as necessidades dos cargos nas organizagdes,
conforme destacado por autores americanos.

A Gestao por Competéncias € uma abordagem moderna focada em alinhar as
competéncias organizacionais com as necessarias para atingir os objetivos,
promovendo o desenvolvimento profissional. Assim, oferece aos funcionarios clareza
sobre o plano de carreira e requisitos do cargo desejado, evitando preferéncias

pessoais na escolha e promovendo critérios justos. Isso motiva os profissionais a



adquirir as competéncias necessarias, impedindo promog¢des baseadas apenas na
preferéncia dos superiores (Rosa et. al, 2015).

A Cooperativa C.Vale, destaca-se regionalmente com mais de 26 mil
associados e 14 mil funcionarios, atuando na produgao agricola e industrial. Desde
sua fundacdo em 1963, enfrentou desafios, expandindo para além de Palotina e se
tornando referéncia no setor. Com énfase na produgdo avicola e piscicola, a
cooperativa investiu em modernizagdo e diversificagdo, inaugurando unidades e
ampliando capacidades.

Dessa forma, a demanda por profissionais com competéncias diferenciadas,
capazes de gerar resultados sustentaveis, e o investimento no desenvolvimento das
competéncias dos funcionarios transformaram-se em prioridade para muitas
organizagodes (Bahry e Tolfo, 2004).

Nesse cenario, manter o quadro funcional engajado e produtivo torna-se um
desafio e a gestdo por competéncias representa uma importante opgédo para as
organizagdes, levando ao redirecionamento das politicas e praticas de gestdo de
pessoas, as quais adquirem um novo significado por meio de sua adogao (Lana e
Ferreira, 2007).

Assim, observamos que as mudangas significativas na economia global e nas
dindmicas de trabalho demandam estratégias inovadoras na gestdo de pessoas. A
busca por retengao de talentos ganha destaque, levando as organizagbes a criar
ambientes atrativos e desafiadores, com foco no desenvolvimento profissional.

A Gestdo por Competéncias se destaca como uma opgao estratégica,
fornecendo clareza sobre as necessidades derivadas das estratégias corporativas e
impulsionando o reposicionamento estratégico da area. Para a Cooperativa C.Vale o
tema se destaca em um cenario desafiador, como uma ferramenta crucial para manter
0 engajamento e a produtividade do quadro funcional, redirecionando politicas e

praticas de gestdo de pessoas em direcéo a resultados sustentaveis.



1.2 OBJETIVO GERAL DO TRABALHO

Desenvolver um modelo de gestdo por competéncias, que atenda as

necessidades da cooperativa, visando um maior aproveitamento dos talentos.

1.3 OBJETIVOS ESPECIFICOS DO TRABALHO

a) Identificar os modelos de gestao por competéncias.
b) Analisar os elementos essenciais para a implantacido do modelo.

c) Propor um conjunto de etapas para a implantagdo do modelo de gestédo por

competéncias.

1.4 JUSTIFICATIVAS DO OBJETIVO

Diante do exposto por Fleury (2002) e Salles e Rocha (2005), € evidente que o
gerenciamento das competéncias e a implementacdo da Gestdo de Pessoas por
Competéncias ndo apenas se mostram relevantes, mas essenciais para o contexto
organizacional contemporaneo. Em um ambiente de negocios cada vez mais dindmico
e competitivo, no qual as estratégias organizacionais sdo constantemente desafiadas,
a capacidade de alinhar as competéncias individuais dos colaboradores aos objetivos
e metas da organizagdo é crucial para garantir a efetividade e a competitividade
empresarial.

Dessa forma, a pesquisa busca nao apenas ampliar o conhecimento acerca do
tema proposto e oferecer insights praticos que possam subsidiar gestores e
profissionais de Recursos Humanos na elaboragao e implementagcao de politicas e
praticas que promovam o desenvolvimento e a valorizagado do capital humano como
um diferencial estratégico para o sucesso organizacional.

Em 2022 a Cooperativa C. Vale alcangou a marca de 13.668 funcionarios,
2.310 foram promovidos no mesmo ano e 702 ocupam cargos de lideranga. A
cooperativa também promove um grande investimento em qualificagdo, que em 2022
somaram R$ 12.950.270,00 resultando em 368.932 horas de treinamento.

Nesse contexto, desenvolver um modelo de gestdo por competéncia faz-se

necessario para maximizar o desempenho, o crescimento da organizagao e entender



as competéncias necessarias para se atingir a exceléncia nos negocios. Esse modelo
se torna essencial para alinhar as habilidades dos colaboradores aos objetivos
estratégicos da cooperativa, gerenciando os pontos fortes e pontos a serem
desenvolvidos e orientar o desenvolvimento dos profissionais gerando impacto e
resultado para o negocio, promovendo um ambiente de trabalho mais eficiente e
adaptavel.

Ao reconhecer e recompensar o desempenho, o modelo ndo apenas
impulsiona a produtividade, mas também contribui para uma tomada de decisdo mais
embasada, facilitando a resposta agil as mudancas do mercado. Além disso, ao
envolver os colaboradores no processo, promove-se um maior engajamento,
fortalecendo a cultura organizacional e o comprometimento da equipe. Assim, a
gestdao por competéncias € uma ferramenta valiosa para impulsionar o sucesso
organizacional, integrando estrategicamente o desenvolvimento individual ao

crescimento da cooperativa.



2. DIAGNOSTICO E DESCRIGAO DA SITUAGAO-PROBLEMA

2.1 DESCRIGAO GERAL DA COOPERATIVA

A C. Vale é uma cooperativa agroindustrial com atuagcdo no Parana, Santa
Catarina, Mato Grosso, Mato Grosso do Sul, Rio Grande do Sul e Paraguai. Possui
188 unidades de negdcios, mais de 26 mil associados e mais de 14 mil funcionarios.
Destaca-se na produgéo de soja, milho, trigo, mandioca, leite, frango, peixe e suinos,
e atua na prestacao de servigos, com mais de 429 profissionais que dao assisténcia
agrondmica, veterinaria, comercial e operacional aos associados. No segmento
industrial, a C.Vale produz amido modificado de mandioca e ragdes. Neste mesmo
segmento, a cooperativa mantém um complexo avicola com capacidade de abate de
615 mil frangos/dia. E o primeiro sistema de integracéo avicola brasileiro, em escala
comercial, a utilizar processos automatizados para o controle de ambiente.

A falta de locais para armazenar a produgdo, as dificuldades para o
escoamento da safra e a auséncia de crédito e assisténcia técnica levaram um grupo
de 24 agricultores a fundar, em 7 de novembro de 1963, a Cooperativa Agricola Mista
de Palotina Ltda (Campal). Em 1969 aconteceu o inicio efetivo das atividades da
cooperativa com o recebimento de trigo em armazém de um moinho de Palotina. Em
1970 teve inicio a construgcédo do primeiro armazém da cooperativa, que ficou pronto
no inicio do ano seguinte. O rapido crescimento da producgao levou a Campal a iniciar
a fase de estruturacéo fisica com a construcdo de unidades para recebimento de
cereais no municipio de Palotina.

Com a divisao territorial da regido oeste entre as cooperativas, a Campal
expandiu-se para além das fronteiras de Palotina, o que levou os associados a
modificar a razdo social da empresa, em 1974, para Cooperativa Agricola Mista Vale
do Piquiri Ltda (Coopervale). Em 1981, a Coopervale passou a atuar no Mato Grosso
e, em 1984, no estado de Santa Catarina. No inicio dos anos 90, a Coopervale montou
um Plano de Modernizagao ouvindo milhares de associados, em trabalho coordenado
por Alfredo Lang, que viria a assumir a presidéncia da cooperativa em 1995. Naquele
ano, a Coopervale comegou a executar o plano para tornar a empresa mais
competitiva e iniciar o processo de agregagao de valores aos produtos primarios.

Em 1997 foi inaugurado o complexo avicola C.Vale, este projeto deu aos

associados a oportunidade de produzir frango em grande escala. Outro aspecto
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importante da atividade esta na rastreabilidade da cadeia produtiva. A cooperativa
mantém um sistema informatizado que permite o acesso aos procedimentos utilizados
para a produ¢ao de matéria prima (soja e milho), passando pela fabricagao de ragéo,
manejo e industrializagdo das aves. O objetivo € garantir a segurancga alimentar aos
consumidores de carne de frango.

A industrializagdo ampliou-se em 2002 com o inicio das operagdes de uma
amidonaria em Assis Chateaubriand. Em 21 de novembro de 2003 uma alteracao
estatutaria mudou a razéo social de Cooperativa Agricola Mista Vale do Piquiri Ltda
(Coopervale) para C.Vale - Cooperativa Agroindustrial. Em janeiro de 2004, a C.Vale
iniciou a duplicagdo do abatedouro de frangos e a construgédo da industria de
termoprocessados de aves, obras que foram inauguradas no dia 8 de abril de 2005.
A capacidade de producao passou de 150 mil para 600 mil aves/dia. Em 2017, o
processo de agroindustrializagdo avangou ainda mais com a inauguragdo de um
abatedouro de peixes com capacidade de processamento de 150 mil tilapias/dia. O
empreendimento deu inicio a um novo sistema de integragdo que passou a gerar mais
renda e empregos. Hoje o abatedouro de peixe tem a capacidade de abater 170 mil
tilapias por dia. A C.Vale financia a produgao, garantindo crédito aos cooperados.

A cooperativa ainda mantém uma rede de supermercados com dez lojas no
Parana, Mato Grosso e Mato Grosso do Sul. Seguindo essa estratégia, a cooperativa
colocou em operagdo, em 2020, um segundo frigorifico de frangos. A industria,
localizada em Umuarama (PR), foi implantada através de parceria com a Pluma
Agroavicola e tem capacidade de abate de 200 mil aves/dia. Nesse mesmo ano, a
C.Vale incorporou a Agropar, cooperativa com sede em Assis Chateaubriand (PR).
No ano de 2021, a C.Vale incorporou a Cooatol Cooperativa Agroindustrial, de Toledo,
e assumiu 19 unidades de negdécio em nove municipios do Parana e um de Santa
Catarina. Em 2022, a C.Vale inaugurou, em Rio Brilhante (MS), a décima loja de sua
rede de supermercados. As instalacdes tém 2.724 metros quadrados de area de
vendas, com comercializagcao de 15 mil diferentes produtos.

Em parceria com a Pluma Agroavicola, a C.Vale colocou em operagdo, em
Ipora, noroeste do Parana, um incubatério com capacidade de producédo de 13,5
milhdes de pintinhos/més e um abatedouro de frangos para 200 mil aves/dia, numa
primeira etapa. E o segundo empreendimento conjunto das duas empresas, que
criaram a Plusval e, desde 2020, mantém um frigorifico em Umuarama (PR). Os dois

frigorificos colocam no mercado a marca Levo. No dia 3 de fevereiro de 2023, foi
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inaugurada a nova Unidade Produtora de Leitdbes Desmamados da C.Vale (UPD). A
obra com 31.250 m?, edificada na regi&do de Vila Floresta, interior de Palotina (PR), vai
alojar 5 mil matrizes com produg¢ao anual de 160 mil leitdes.

Na fazenda Coodetec, uma nova Central de Recria para 22 mil leitdes também
esta sendo construida. A cooperativa esta investindo nos dois empreendimentos mais
de R$ 100 milhdes. No dia 07 de novembro de 2023 a cooperativa comemorou seus
60 anos de cooperativismo, na mesma ocasido foi inaugurado uma esmagadora de
soja com capacidade de processamento de 60 mil sacas/dias, recebendo um
investimento de 1 bilhdo entre 2021 e 2023.

2.2 DIAGNOSTICO DA SITUACAO-PROBLEMA

A partir da necessidade de suprir as vagas disponiveis de maneira mais efetiva,
considerando o crescimento de funcionarios talentosos e a falta de alinhamento entre
as competéncias necessarias para o crescimento profissional e aquelas efetivamente
desenvolvidas pelos colaboradores, verificou-se a auséncia de um modelo especifico
de gestao por competéncias.

O diagnéstico parte das revisées dos processos internos da C. Vale realizadas
para analisar registros de desempenho, avaliagcbes de competéncias e politicas da
cooperativa.

A falta de um modelo de gestdo por competéncias afeta diretamente a
efetividade na ocupagdo de vagas disponiveis na cooperativa. Além disso, a
inexisténcia de um mapeamento detalhado do nivel de evolug¢ao de cada competéncia
dos funcionarios e suas fungcbes impede uma analise precisa das capacidades
existentes na equipe. Isso reflete negativamente nos investimentos em treinamento,
que muitas vezes nao estao alinhados com as reais necessidades de desenvolvimento
dos colaboradores.

A problematica identificada também se reflete nos indices de pesquisa de clima
organizacional, que indicam insatisfacao e falta de perspectiva de crescimento entre
os funcionarios. A caréncia de um mapeamento detalhado das competéncias
individuais e de suas fungdes especificas compromete a progressdo na carreira. A
implementagao de um modelo de gestdo por competéncias surge como uma resposta

estratégica para reverter esse cenario, promovendo a evolugdo profissional, a



12

assertividade nos processos seletivos internos e, consequentemente, melhorando o
ambiente de trabalho e a eficacia organizacional.

A analise profunda da situagao-problema revela a urgéncia na implementacéao
de um modelo de gestao por competéncias. Os resultados indicam que a falta desse
modelo prejudica ndo apenas o desenvolvimento individual dos funcionarios, mas
também a eficiéncia global da cooperativa. O préximo passo é a formulagdo de
estratégias e solugdes que atendam as necessidades identificadas, considerando os

beneficios esperados para os gestores, funcionarios e a area de gestao de pessoas.
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3. PROPOSTA TECNICA PARA A SOLUGAO DA SITUAGAO-PROBLEMA

3.1 DESENVOLVIMENTO DA PROPOSTA

Inicialmente foi identificado a falta de um modelo de gestdo por competéncias
que atenda as necessidades de crescimento dos funcionarios e que auxilie a
cooperativa a suprir as vagas disponiveis com maior efetividade.

Para o problema relatado acima, desenvolveu-se a proposta de criagdo de um
modelo de gestdo por competéncias que atenda as competéncias técnicas,
comportamentais e de gestao (CHA). De forma complementar, a solugdo contempla
um mapeamento de implantagdo do modelo de gestdo por competéncias.

Levou-se em consideracao os usuarios do processo como um todo, sendo os
gestores da cooperativa, a area de gestao de pessoas e os funcionarios. Acreditamos
que a implantagao deste modelo possibilitara aos gestores da cooperativa e a area de
recursos humanos, um método mais eficaz de gestdo de talentos, obtendo uma
melhor avaliagdo das competéncias de cada funcionario, reconhecimento das
competéncias necessarias para cada cargo / fungdo e o cruzamento destas
informacoes.

Ainda podemos ressaltar que este processo também promove maior
assertividade na aplicagcdo de recursos de treinamento e desenvolvimento de

pessoas.

3.2 PLANO DE IMPLANTAGCAO

A partir da definicdo um Gerente responsavel pelo Projeto, passaremos a
selecionar entre os membros da equipe de cada area um profissional que detenha
conhecimento amplo dos requisitos de treinamento, desenvolvimento de
competéncias, descri¢gao de cargos e que tenha um conhecimento geral dos negdcios
da empresa. Serado pelo menos 3 profissionais dedicados ao projeto por 6 meses.
Além dessa equipe, os gestores das areas também estardo  envolvidos nas etapas
de descrigao de cargo e na validagao das competéncias. Este projeto contemplara as

seguintes etapas:
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Definicao da equipe: a equipe sera formada por profissionais do RH experientes
€ que possuam conhecimento prévio sobre definicdo de competéncias e
descricao de cargo. Essa equipe devera receber treinamento no modelo de
gestao de competéncias e no modelo de descrigdo de cargo.

Construgdo do modelo das competéncias Organizacionais, de Lideranga e
Técnicas Especificas de cada um dos cargos: Essa etapa € crucial no projeto,
pois determinara quais competéncias a empresa precisa em seus funcionarios
para entregar os resultados.

Apresentacdo do modelo das competéncias para as principais liderangas da
empresa, a fim de validar no modelo e obter parceria.

Analise das descrigdes de cargo e padronizagao textual: importante etapa para
revisdo das atuais descricbes e padronizacdo das informacdes requeridas.
Todos os cargos da empresa devem ser revisitados em conjunto com o gestor
da area.

Validagdo das descrigbes de cargo e competéncias junto as geréncias

Carga de dados no sistema: todos os cargos, sua descri¢cdo, requisitos e
competéncias devem ser langados no sistema de recursos humanos de gestao
de cargos.

Enquadramento dos funcionarios: nesta etapa, cada area efetuara uma
proposta de enquadramento de cargo para os funcionarios, de acordo com
alguns critérios simples e objetivos. O objetivo é que os gestores aloquem os
funcionarios nos novos cargos para que a partir dai se tenha um primeiro
diagnodstico da necessidade de treinamento e desenvolvimento dos
funcionarios.

Diagndstico e redefinicdo das politicas de Recursos Humanos de atragao,
desenvolvimento de pessoas, avaliagao de desempenho, potencial e sucessao:
essa etapa consiste no desenvolvimento de politicas que atendam o novo
modelo de gestao por competéncias e que deem sustentagao ao sistema como
um todo, desde o inicio da relagdo de emprego até o desligamento.
Monitoramento do Projeto: na fase de implantacdo do projeto havera um
cronograma com entregas programadas até a conclusao do projeto.
Monitoramento pos Projeto: conforme ja descrito acima, o modelo de gestao de

competéncias sera utilizado em diversas areas e a forma de monitoramento
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sera com base na evolucdo do nivel das competéncias avaliadas nos

funcionarios. Dessa forma, esperamos que:

A area de Treinamento e Desenvolvimento somente realize treinamentos
baseado na necessidade identificada na descrigcdo do cargo em comparagao
com o nivel de prontiddo do funcionario;

A area de Recrutamento e Selecdo utilize a descricdo do cargo e os
requisitos e competéncias para realizar os processos seletivos, adequando
o perfil dos candidatos aos requeridos nos cargos;

A area de Desenvolvimento Organizacional identifica potenciais candidatos
para vagas na empresa por meio da pesquisa das competéncias dos
candidatos.

A area de Remuneragdo e os gestores das areas utilizem o nivel de
prontidao das competéncias dos funcionarios para identificar os talentos e
priorizar nas promog¢des e méritos.

A implantagédo deste projeto vai gerar uma quantidade imensa de dados e

informacgdes, que precisa estar sistematizada e organizada por cargo e que

sera utilizada por diversos subsistemas de RH.

3.3 RECURSOS

ApoOs analisar as acbes necessarias, parte-se para o levantamento dos

recursos. A tabela 1 apresenta os principais recursos levantados.

TABELA 1- PRINCIPAIS RECURSOS LEVANTADOS

RECURSOS PARA IMPLANTACAO

Aquisicao e licenca do software 1.000.000 Fég
Contratacao de consultoria para implantagao R$ 300.000,00
Treinamento equipe de RH R$ 5.000,00
Treinamento de gestores R$ 7.000,00
Comunicacgao (contetudo e meios) R$ 20.000,00
Quantidade de pessoas envolvidas no projeto 3
RECURSOS PARA MANUTENCAO

Quantidade de pessoas pos projeto 2

FONTE: O autor (2024).



Na tabela apresentada é possivel observar os custos inicias
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€ OS recursos

humanos envolvidos, tanto na fase de implementacdo quanto na manutencgao continua

do projeto. Demonstrados o0s recursos necessarios, na proxima etapa

a viabilidade econémico-financeira da proposta.

3.4 VIABILIDADE ECONOMICO-FINANCEIRA

sera analisado

A viabilidade econdbmica de um projeto € essencial para garantir que os

recursos investidos gerem retornos sustentaveis. Sem essa analise, um projeto pode

exceder o orcamento ou falhar em produzir os beneficios esperados,

resultando em

prejuizos financeiros. Com o objetivo de estimar o investimento necessario para

colocar o projeto em pratica, apresentamos no Quadro 1 a viabilidade econémico-

financeira do projeto.

QUADRO 1 - VIABILIDADE ECONOMICA DO PROJETO INTEGRADOR

g7 ESCOLADE
SESCOOP/PR @ADMINISTRA;AO

UFPR

UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARANA

VIABILIDADE ECONOMICA DO PROJETO INTEGRADOR

DESCRIGAO DO PROBLEMA:

Falta de um modelo de gestdo por competéncias que atenda as
necessidades de crescimento dos funcionarios talentosos, com o objetivo
de suprir a necessidades de vagas disponiveis na cooperativa com maior
efetividade.

Elaborado em:
08/12/2023

SOLUGAO PROPOSTA: Criacdo de programa de gest&o por competéncias

PRAZO DE ANALISE: 15/02/2024

INVESTIMENTO RECEITAS / BENEFICIOS CUSTOS

OBSERVAGOES
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- Contratacao de
consultoria para anadlise e
revisdo das descricbes de
cargo.

- Aquisicdo de um sistema
informatizado de gestao de
competéncias. Horas de
implantacéo interna

- Horas de trabalho do time
interno. Quantos horas,
quantas pessoas

- Material de Comunicagao
(banner, intranet, apostilas).
- Horas de treinamento dos
gestores e empregados no
sistema de gestéo

- Horas de trabalho para
execucgdo da avaliagdo.

- Maior assertividade na
destinagdo dos recursos de
Treinamento e
Desenvolvimento.

- Maior assertividade na
aplicacao das politicas de
Meritocracia.

- Prover o gestor com dados
claros e objetivos sobre o
nivel das competéncias de
cada funcionario.

- Melhorar os indicadores de
turnover.

- Reducao de custos com a
contratacdo e com a
demissao de funcionarios.

- Maior assertividade no
processo de recrutamento e
selecéo interno e externo.

- Melhoria do clima
organizacional com a
assertividade no programa
de identificagao de talentos,
sucessao e promogoes.

- Custo com a
Manutencéao do
Sistema
informatizado.

- Custos de
treinamento ou
reciclagem na
ferramenta de
avaliagao.

- Revisao de
parametrizagbes do
sistema
informatizado.

Fonte: O autor (2024).

ApoGs levantar os investimentos, custos e as receitas este projeto se mostrou

viavel para a execugado da criagdo de um modelo de gestdo por competéncia que

atenda as necessidades de crescimento dos funcionarios, suprindo as vagas

disponiveis na cooperativa com maior efetividade, garantindo um acompanhamento

tanto na execucdo quanto dos resultados da cooperativa com melhor desempenho

nos indicadores do RH, contribuindo para as estratégias de negdcios com o apoio dos

colaboradores, visando sempre agregar valor para os profissionais, sendo assim essa

ferramenta sera excelente para que o Rh tenha protagonismo na estratégia de

negocio.

3.5 RESULTADOS ESPERADOS

Com a implantagao da solucao espera-se os seguintes beneficios:

a) Evolugao no desempenho por empregado;

A partir da implantagdo do modelo de gestdo por competéncias acredita-se

na evolugdo do desempenho do empregado, considerando que as
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estratégias de desenvolvimento serdo consideradas a partir das
competéncias mapeadas.

b) Empregados com possibilidade de desenvolver as competéncias
especificas para evolugao na carreira;
Mapeadas as competéncias, os empregados poderao ter autonomia e no
desenvolvimento da sua carreira, sabendo exatamente onde estdo as
oportunidades de melhorias.

c) Mapeamento do nivel de evolugao de cada uma das competéncias dos
empregados e suas fungoes
Para a cooperativa, o0 modelo também auxiliara para mapear o nivel de
evolugado de cada uma das competéncias dos empregados e suas fungdes
que apoiara no planejamento de cargos, promogdes e processos de
sucessao.

d) Assertividade nos processos seletivos internos e na promogao de
funcionarios
Com a implantacdo do modelo espera-se que 0s processos seletivos
internos e promog¢des sejam realizados com base nas competéncias
desenvolvidas, gerando uma maior assertividade.

e) Melhora nos indices de pesquisa e clima organizacional
Com o modelo implantado e com maior assertividade no plano de evolugao
de carreira dos empregados espera-se que esses resultados tenham
impacto nos indices de pesquisa e no clima organizacional.

f) Direcionamento nos investimentos de treinamento
Sem um modelo de gestao por competéncias muitas vezes os investimentos
treinamentos sao direcionados de acordo com a percepgao do empregado
ou da area de treinamento, a importdncia desse modelo também tem
impacto nos recursos de treinamento, onde de fato sera utilizado para

desenvolver as competéncias necessarias.

3.6 RISCOS OU PROBLEMAS ESPERADOS E MEDIDAS PREVENTIVO-
CORRETIVAS

Analisando de maneira integrada todas as a¢des e solugbes apresentadas, foram
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levantados alguns riscos potenciais do projeto que podem comprometer o resultado

do projeto. Dentre os riscos apresentados, podemos listar:

a)

b)

d)

A equipe do RH n&o utilizar o modelo de gestdo por competéncias nos seus
processos e passar a fazer trabalhos paralelos. Para evitar essa situacédo a
proposta é investir em treinamento das equipes no modelo e os gestores de RH
bem como criar um manual e um POP com a politica e orientacdo de
procedimento.

O gestor da area nao utilizar o modelo de descricdo de cargos e gestao por
competéncias. Cabera aos profissionais de RH serem os guardides do
processo de gestao por competéncia.

O modelo de gestdo por competéncias se tornar obsoleto por falta de
atualizacado. Para evitar essa situagao sera mantido uma equipe de pelo menos
2 profissionais responsaveis pela atualizagdo e manutengao das descrigdes de
cargo.

O custo de implantagdo pode se tornar inviavel em relacdo aos beneficios
propostos. E um projeto que trara vantagens para a empresa a longo prazo,
apos rodar 2 ou 3 ciclos da avaliagdo no modelo de gestao por competéncias.
O modelo de gestdo por competéncias e o aproveitamento interno de
profissionais podera contrapor a necessidade de investimento inicial porque se
diminuira as despesas na busca de profissionais de mercado. Esperasse com
isso também a melhoria do clima organizacional, motivagao dos funcionarios e
aplicacao dos recursos em treinamento mais assertivos.

Se o levantamento das competéncias nao for criterioso e espelhar a realidade
de cada um dos cargos pode cair em desuso pelas areas e descredito pelos
funcionarios. A equipe do projeto deve ser altamente treinada para efetuar as
descricdes e definir junto as areas as competéncias necessarias para os cargos
da maneira mais proxima a realidade possivel, com isso se diminui o risco de

desuso.
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4 CONCLUSAO

Este trabalho se prop6s a desenvolver um modelo de gestao por competéncias,
que atenda as necessidades da cooperativa, visando um maior aproveitamento dos
talentos, considerando que a gestdo por competéncias € fundamental para as
empresas, pois permite identificar, desenvolver e reter talentos alinhados com as
necessidades do negdcio, promovendo um ambiente de trabalho produtivo e eficiente.

A proposta foi desenvolvida nas etapas de introdugéo, diagndstico e descrigéo
da Situagao-Problema e proposta técnica para solugcao da Situagao-Problema.
Considerando que a cooperativa analisa possui 188 unidades de negécios, mais de
26 mil associados e mais de 14 mil funcionarios e destaca-se na produgéo de soja,
milho, trigo, mandioca, leite, frango, peixe e suinos, e atua na prestagao de servigos,
com mais de 429 profissionais que dao assisténcia agronémica, veterinaria, comercial
e operacional aos associados, o tema se destaca em um cenario desafiador, como
uma ferramenta crucial para manter o engajamento e a produtividade do quadro
funcional, redirecionando politicas e praticas de gestdo de pessoas em direcao a
resultados sustentaveis.

O diagndstico partiu das revisdes dos processos internos da C. Vale realizadas
para analisar registros de desempenho, avaliagcbes de competéncias e politicas da
cooperativa e verificou-se que falta de um modelo de gestdo por competéncias afeta
diretamente a efetividade na ocupacao de vagas disponiveis na cooperativa.

O plano de implantacdo apresentou a definicdo da equipe, construgcao do
modelo das competéncias organizacionais, apresentacdo do modelo das
competéncias, analise das descrigdes de cargo, validacdo das descri¢des de cargo e
competéncias junto as geréncias, carga de dados no sistema, enquadramento dos
funcionarios, diagnéstico e redefinicdo das politicas de Recursos Humanos,
monitoramento do projeto e monitoramento pds projeto.

Também foram levantados os recursos necessarios para a implantagao e
operacao do sistema proposto, juntamente com a analise da viabilidade Econémico-
Financeira onde, apos analise, considera-se que a implantagéo do projeto de criagao
de um modelo de gestao por competéncia é viavel.

Espera-se que a implementagao do modelo de gestao por competéncias resulte
na melhoria do desempenho dos funcionarios, proporcionando-lhes autonomia para

desenvolver suas carreiras com base nas competéncias identificadas. Isso permitira
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a cooperativa planejar melhor cargos, promogdes e sucessdes, além de tornar os
processos seletivos internos mais precisos. Prevé-se também um impacto positivo nos
indices de pesquisa e no clima organizacional, bem como uma utilizagdo mais
eficiente dos recursos de treinamento para desenvolver as competéncias necessarias.

Os riscos ou problemas esperados incluem a falta de adogdo do modelo de
gestao por competéncias pelo RH, comprometendo a eficacia dos processos, assim
como o nao uso pelos gestores de area, o que pode prejudicar os resultados. A
obsolescéncia do modelo devido a falta de atualizagcdo e o alto custo inicial de
implantacdo também representam desafios. Além disso, um levantamento

inadequado das competéncias pode levar a insatisfagéo dos funcionarios.
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