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RESUMO

Em um cenario de mercado competitivo e exigente, o desenvolvimento e preparagéo
de liderancas se torna imprescindivel para acompanhar o crescimento das
organizagdes. Sendo assim, o presente trabalho teve como objetivo elaborar um plano
de desenvolvimento e treinamento visando a criagdo de um planejamento sucessorio
para a Lar Cooperativa Agroindustrial. Com este trabalho é possivel comunicar as
equipes de gestores as expectativas em relagao a gestdo na Cooperativa, focando em
aspectos e habilidades de lideranca. Isso inclui identificar necessidades de
treinamento e desenvolvimento por meio de uma avaliagdo 360° que mapeia as
necessidades para propor agdes de desenvolvimento. O acompanhamento da area
de Gestdo de Pessoas, bem como de mentores internos e externos, sera realizado
para auxiliar em situagdes especificas. Preparar e identificar novos lideres para cargos
de sucessao contribuira para o crescimento almejado pela Cooperativa em seu
planejamento estratégico, além de posicionar a area de Gestdo de Pessoas como
parceira estratégica do negdcio.

Palavras-chave: desenvolvimento, plano sucessorio, lideranga, planejamento
estratégico.

ABSTRACT

In a competitive and demanding market scenario, leadership development and
preparation become essential to keep up with organizational growth. Therefore, the
present work aimed to elaborate a development and training plan aiming at the creation
of a succession planning for Lar Cooperative Agribusiness. With this work, it is possible
to communicate to management teams the expectations regarding management in the
Cooperative, focusing on leadership aspects and skills. This includes identifying
training and development needs through a 360-degree assessment that maps the
needs to propose development actions. Follow-up from the Human Resources area,
as well as internal and external mentors, will be carried out to assist in specific
situations. Preparing and identifying new leaders for succession positions will
contribute to the growth aimed by the Cooperative in its strategic planning, as well as
positioning the Human Resources area as a strategic partner of the business.

Keywords: development, succession plan, leadership, strategic planning.
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1. INTRODUGAO

1.1 APRESENTACAO/PROBLEMATICA

Este trabalho tem como proposta elaborar um plano de desenvolvimento e
treinamento visando a criagdo de um planejamento sucessorio para a Lar Cooperativa
Agroindustrial. A motivagao inicial surgiu de uma demanda da area de Gestao de
Pessoas devido a dificuldade de identificacdo e preparo de liderangas para as
oportunidades e crescimento que a Lar vem apresentando.

Ao explorarmos as caracteristicas das organizagdes no decorrer das décadas,
evoluindo de um sistema de fordismo, taylorismo para um sistema de Industria 4.0
que vem se praticando hoje, fica evidente que a forma de fazer a gestdo de pessoas
mudou expressivamente. Segundo Dutra e Dutra (prelo) citado por citado por Dutra,
Fediuk e Veloso (2015), a globalizagdo vem exigindo maior valor agregado nos
produtos e maior competividade nas relagbes comerciais o0 que vem exigindo das
empresas maior velocidade, flexibilidade e adaptabilidade as situacdes de crescente
complexidade. O profissional por outro lado, para atender a essas mudancas, precisa
ter caracteristicas mais ousadas e comprometidas, questionando e n&do apenas
sujeitando-se ao que é imposto.

Desta forma evidencia-se um cenario em que cada vez mais as empresas
precisam de pessoas e necessitam investir em qualificacdo, entender as
necessidades e expectativas de seus colaboradores que por sua vez trardo valor
agregado através da dedicagao e comprometimento. Comparando-se esses desafios
com o cenario da Lar Cooperativa fica mais preocupante ao considerarmos a defini¢cao
do planejamento estratégico até o ano de 2030, que prevé um aumento consideravel
de Unidades, crescimento do numero de funcionarios em mais de 40% do seu quadro
atual e varios desafios voltados a cadeia de negdcios como um todo.

Um dos pilares deste planejamento estratégico se refere a “Formar liderangas
para cargos chave e sucessao para o atingimento dos objetivos estratégicos” e o outro
pilar “Aprimorar programas de inovacao e aprendizado continuos”. Para tanto a area
de Gestao de Pessoas assim como as liderancas atuais foram provocadas a pensar
e trabalhar para alcangar esse objetivo, propondo agdes e estratégias diferenciadas.

As areas de negocios devem se preocupar em qualificagdo e desempenho comercial



superior e a area de Gestao de Pessoas em identificar talentos internos que possam
ser possiveis sucessores ou com perfil para assumirem desafios ainda mais ousados
dentro da cooperativa.

Ao se considerar os ultimos 4 anos, percebe-se que a Cooperativa dobrou o
seu tamanho em termos de faturamento e também quanto ao numero de funcionarios,
tornando-se atualmente a Cooperativa que mais emprega no Brasil. Além desses
fatores destaque no crescimento, ha a pluralidade de negd6cios em que atua,
conferindo uma gama diversificada de competéncias e habilidades necessarias para
uma gestao eficaz. Fazendo uma retrospectiva dos ultimos dois anos iniciou-se
investimento em duas novas areas de atuagao, sendo no ramo de maquinas e
instituicdo de crédito, novos negdcios e com diferentes expertises, 0 que necessitou
a identificacdo de talentos internos como propulsores dos negoécios, mas sem
esquecer a esséncia e cultura da Lar.

Uma marca importante foi conquistada, ser a Cooperativa singular que mais
emprega, porém a nossa visao € ser a melhor Cooperativa agroindustrial do Brasil,
sendo percebida pelos clientes por meio da exceléncia de seus produtos e servicos.
Para isso langamos mao de um dos principios do Cooperativismo que € o
aperfeicoamento continuo. Essa € a estratégia utilizada pela Lar para acompanhar o
crescimento, e principalmente oferecer solucdes eficazes na medida em que os
desafios e crises surgirem. Funcionarios em constante aprendizado e
desenvolvimento sao fundamentais, pois quando as oportunidades de gestao surgem,
o primeiro movimento e oferta de preenchimento das vagas é realizado internamente.

Com base no cenario e exigéncia de mercado abordado no inicio deste
trabalho, olhar para o desenvolvimento e preparagao de liderangas internas se torna
imprescindivel para acompanhar esse crescimento. No ultimo ano, foram
desenvolvidas mais de 400 mil horas de treinamento na Cooperativa, com
investimento de mais de 3 milhdes em capacitagoes.

Segundo Collins (2010), ao descrever as fases que uma empresa passa até
o seu declinio, considerando o estudo de varias empresas de grande porte que nao
conseguiram se adaptar as mudangas deste cenario globalizado o autor atribuiu uma
consideravel forca ao comportamento do lider, pois através de suas acdes a
organizacdo pode ser levada a faléncia ou ndo. Segundo o autor algumas

caracteristicas como humildade, criatividade empirica, senso de urgéncia, disciplina e



trabalho em equipe sdo componentes essenciais para o sucesso da lideranca e
consequentemente da organizagao. Na concepgéao de Collins (2010) um lider que vem
de fora, normalmente esta desalinhado a cultura da empresa e pode ter maiores
chances de ndo dar certo enquanto um potencial interno que conheca os valores da
organizacgéo, uma vez que treinado e desenvolvido tem maiores chances de adaptar-
se.

Hunter (2006) aponta que a lideranga esta baseada em relagdes e valores e
que os indicadores de desempenho ndo se baseiam mais apenas em faturamento,
mas estdo baseadas na forma de lideranca. De acordo com estudos voltados a
sucessao, como o descrito por Ohtsuki (2012) citado por Dutra, Fediuk e Veloso (2015)
o planejamento sucessorio pode se dar por foco em reposi¢cdes, por énfase no
desenvolvimento ou nas necessidades estratégicas do negdcio. O foco do trabalho
desenvolvido na Lar é com énfase no desenvolvimento, buscando qualificar, treinar e
desenvolver o individuo em suas necessidades e com o olhar em diversas
oportunidades dentro da Cooperativa.

Segundo Rothwel (2005) citado por Dutra, Fediuk e Veloso (2015) o processo
decisério para a construgdo de um planejamento sucessorio constitui-se por dez
etapas sendo essas: o envolvimento e credibilidade da alta gestao; definicdo de
competéncias e critérios claros e transparentes; criar parametros para identificar as
pessoas com potencial; implantacdo de um sistema de avaliacao de performance
para estimulo e aprimoramento; identificar as pessoas com potencial; criar um plano
de desenvolvimento individual (PDI); implementagdo, acompanhamento e avaliagao
do PDI; apds as agdes de desenvolvimento, mapeamento dos candidatos potenciais;
construcdo do mapa sucessorio; e por ultimo o acompanhamento dos resultados
obtidos.

O presente trabalho visa desenvolver uma metodologia de preparagao das
equipes quanto as competéncias e critérios esperados pela Lar quanto a gestao de
pessoas, e através de uma avaliagdo 360° mapear quais competéncias precisam ser
trabalhadas para as préximas etapas de desenvolvimento.

Ao buscar a identificagcao de talentos internos acredita-se que quanto mais
alinhados e compativeis com a missdo, as metas e os objetivos organizacionais, cada
lideranga tera maior engajamento e eficacia na posicdo. Os valores da Lar sao

respeito as pessoas e ao meio ambiente, ética e honestidade, compromisso com o



resultado, inovacgao e aprendizado continuos, integridade com fornecedores, clientes
e comunidade e crenca em Deus. Conhecendo os funcionarios, identificando os seus
valores, podemos saber se estdo alinhados, também aos da Cooperativa.

Outro fator que justifica o desenvolvimento da lideranga interna é identificar
funcionarios que independente do cargo e posi¢cado hierarquica exercem papel de
lideranga espontanea no que se refere a influéncia que apresentam em relagao as
demais pessoas. Para Hunter (2004), a liderangca com autoridade, independe do nivel
hierarquico, € a habilidade de influenciar pessoas a trabalhar na busca de um objetivo.
Segundo o autor (2004, pag.65): “A lideranga que se exerce a longo prazo, suportando
o teste do tempo, deve ser construida sobre autoridade.”

O objetivo do trabalho é criar estratégias para preparar as liderangas da
cooperativa nestes conceitos, mas também auxilia-los a identificar pessoas que
exercem influéncia genuina no outro, fazendo com que todos trabalhem em prol de
um mesmo objetivo.

O livro Sonho Grande conta a trajetéria e conquistas de uma grande empresa e
que se tornou referéncia pelo crescimento, faturamento e principalmente licbes de
gestdo, no qual os executivos valorizavam jovens profissionais, que tinham uma
origem e conduta humilde, mas com um sonho de vencer e fazer algo grande.
Segundo Correa (2013, pag.53), “Havia um tipo especifico de profissional que Jorge
Paulo estava sempre farejando e que ele batizou com a sigla PSD: Poor, Smart, Deep
Desire do Get Rich (pobre, esperto, com grande desejo de enriquecer)’. Sado pessoas
com essa natureza, que queremos preparar e identificar em nossas equipes,
estimulando o crescimento continuo e o atendimento ao planejamento da Lar

Cooperativa.

1.2 OBJETIVO GERAL DO TRABALHO

Desenvolver um programa de sucessao, preparando as liderancas atuais nos

objetivos, competéncias e principios valorizados pela Cooperativa.

1.2.1 Objetivos especificos do trabalho

a) Auxiliar na retencdo de talentos alinhados a cultura e competéncias da

cooperativa;



b) Aprimorar as habilidades e comportamentos para oportunidades futuras;
c) Desenvolver em trilhas de aprendizagem, preparo para os desafios e promogdes
futuras;

d) Preparar as liderangas para identificar os talentos e sucessores em suas equipes.

1.3 JUSTIFICATIVA DO OBJETIVO

A Lar Cooperativa Agroindustrial elaborou um planejamento estratégico até o
ano de 2030, por meio do qual se pretende atingir um crescimento exponencial em
faturamento e resultado e, consequentemente, em numero de funcionarios. Isso
acarretara um crescimento superior a 40% e um dos pilares norteadores é o
desenvolvimento de liderangas internas que possam acompanhar o desafio proposto.

Com o programa de sucessao, a cooperativa podera atingir uma porcentagem
maior na retencdo dos talentos, uma vez que os profissionais que tiverem
oportunidades de ascensao serdo os que apresentarem maior alinhamento a cultura
e as competéncias da Lar, trazendo como foco a cultura atual e oportunizando
crescimento de carreira. Utilizando transparéncia nos processos € na mensagem, 0s
novos desafios serdo atingidos ao se trabalhar com todas as liderangas os principios
de lideranga da Lar Cooperativa e, por meio desse vinculo, identificar possiveis
talentos, acompanhando-os através de mentorias, proporcionando crescimento,
visibilidade e reconhecimento para os participantes. A diretoria da Lar, em
contrapartida, conseguira identificar potenciais talentos e aciona-los a medida das

necessidades.



2. DIAGNOSTICO E DESCRIGAO DA SITUAGAO-PROBLEMA

2.1 DESCRIGAO GERAL DA COOPERATIVA

A Lar Cooperativa Agroindustrial teve seu inicio no ano de 1964, quando um
pequeno grupo de agricultores do Rio Grande do Sul e Santa Catarina uniram-se na
antiga Gleba dos Bispos, onde atualmente fica o municipio de Missal (PR) objetivando
cultivar a terra, criar animais, extrair madeira e comercializar insumos. Gracas a
profissionalizagdo constante e visao de futuro, o grupo foi sendo reestruturado, num
processo que culminou com a agroindustrializagdo, na década de 1990, e em uma
gestdo integrada, baseada, desde 2017, em trés superintendéncias: Administrativa
Financeira, Negocios Agricolas e Suprimentos e Alimentos (LAR COOPERATIVA
AGROINDUSTRIAL, 2022).

As unidades de atendimento aos associados e pontos de recepg¢ao de graos
estdo localizadas no Parana, Mato Grosso do Sul e Santa Catarina. A administracao
central esta fixada em Medianeira - Parana, e a maioria das industrias, unidades
produtoras, supermercados e postos de combustiveis também estdo situados no
Oeste do Parana (LAR COOPERATIVA AGROINDUSTRIAL, 2022).

A Lar Cooperativa € a terceira maior cooperativa do Parana e, no Brasil, a
maior cooperativa do agronegocio na geragcao de empregos. A Figura 1 demonstra a
distribuicdo dos mais de 26 mil funcionarios nas unidades da Lar, onde se destaca a
predominadncia de 79,4% nas Unidades Industriais de Aves localizadas em
Matelandia, Cascavel, Rolandia e Marechal Candido Rondon (LAR COOPERATIVA
AGROINDUSTRIAL, 2022).

FIGURA 1 - DISTRIBUIGAO DOS FUNCIONARIOS DA LAR COOPERATIVA

79.4% UNIBADES
2,4% INDUSTRIAIS 2,8% trtmesriabsibls
6.5% UNIDADES DE CENTRO
¥ ATEMDIMENTO 2.4% SDMINISTRATIVO
4. 9% UNIDADES
v PRODUTORAS
- (o.s'& e
- e S

FONTE: Lar Cooperativa Agroindustrial (2022).
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A Figura 2, apresenta a distribuicdo dos 14 mil associados por atividade
agropecuaria e a participacdo de acordo com a area de suas propriedades (LAR
COOPERATIVA AGROINDUSTRIAL, 2022).

FIGURA 2 - DISTRIBUICAO DE ASSOCIADOS POR ATIVIDADE E ESTRUTURA FUNDIARIA

Associados por atividade Estrutura fundiaria

ATIVIDADES ASSOCIADOS AREA (ha) ASSOCIADOS =%
Graos (soja, milho e trigo) 12.684 Até 10 2.832 21,8%
Aves de corte 1.340 de 11a 20 3.432 26,4%
Leite 172 de 21a 30 1.818 14,0%
e o de 31a 60 1.835 14.1%
e o de 612100 895 6,9%
e o de 1012500 1509 ,6%
*Alguns assoclados atuam em mais de uma atividade acima de 500 683 5.2%
Total 13.004 100%

FONTE: Lar Cooperativa Agroindustrial (2022).

Atualmente, a Lar é reconhecida por oferecer aos seus associados uma gama
completa de servigos e produtos, que vao desde a coleta de graos até a
comercializagdo de insumos, além de servigos financeiros, lojas agropecuarias entre
outros. Os servicos e produtos oferecidos pela cooperativa proporcionam
oportunidades de crescimento tanto para os associados quanto para a comunidade
em geral (LAR COOPERATIVA AGROINDUSTRIAL, 2022).

A Lar Cooperativa continua trilhando um caminho de sucesso, expandindo
suas operacoes e fortalecendo seu compromisso com os agricultores, resultado disso
pode ser observado nas Figuras 3 e 4, as quais demonstram que a Cooperativa
praticamente dobrou o faturamento nos ultimos dois anos, apresentando um resultado
financeiro muito semelhante ao ano anterior, na ordem de R$ 722 milhdes e
apresentou 70% do seu faturamento voltado aos segmentos de graos e aves (LAR
COOPERATIVA AGROINDUSTRIAL, 2022).

FIGURA 3 - DESEMPENHO ECONOMICO — RECEITAS LIQUIDAS
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FONTE: Lar Cooperativa Agroindustrial (2022).

FIGURA 4 - PARTICIPACAO NO FATURAMENTO POR SEGMENTO

GRAOS

38,76%

AVCULTURA
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19,15%
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FONTE: Lar Cooperativa Agroindustrial (2022).

A Lar Cooperativa tem como missdo promover o desenvolvimento econémico
e social dos associados e comunidade, de forma sustentada, agregando valores a
producao agropecuaria. Como visao almeja ser a melhor cooperativa agroindustrial
do Brasil, sendo percebida pelos clientes por meio da exceléncia de seus produtos e
servigos e produtos da Lar que estdo presentes em grande parte do Brasil (LAR
COOPERATIVA AGROINDUSTRIAL, 2022).

2.2 DIAGNOSTICO DA SITUACAO-PROBLEMA

Para atender e acompanhar o planejamento que a Lar Cooperativa
Agroindustrial construiu para o futuro, até o ano de 2030, torna-se necessario
identificar, reter e preparar talentos internos que estejam alinhados aos elementos
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mais valorizados da cultura interna, entre eles, pode-se elencar: ser voltado a agao,
orientado por metas, ter regras claras, boa reputagao e elogiar por alta performance.
Tal situagédo permite que a oxigenagédo aconte¢ca com a introdu¢do de conhecimento
e ndo com a troca e contratacao de pessoas externas.

No entanto, a retencdo desses talentos ndao tem sido realizada de forma
efetiva, demandando da cooperativa demasiados esforcos para manter o banco de
talentos essencial e disponivel para alocacao estratégica conforme necessidade da
empresa. Essa falta de retengédo, além de originar elevados custos, relativos a
reposicao de quadro, investimentos em treinamentos excessivos de gestdo e
mentorias, impossibilitam a disponibilidade de talentos quando necessario.

Atualmente a Lar Cooperativa tem em seu quadro funcional 17.655 cargos,
propiciando um universo significativo e promissor para o desenvolvimento de talentos
internos no qual, destes, 403 s&o ocupados por cargos de lideranga, somando mais
de 1.300 funcionarios nessas posig¢oes.

O Grafico 1 demonstra o numero de desligados em posi¢ao de gestao na Lar
Cooperativa no periodo de Janeiro a Junho de 2023, assim como os principais motivos

do processo rescisorio.

GRAFICO 1. NUMERO DE DESLIGADOS EM POSICAO DE LIDERANGA

Liderangas Ativas X Desligados

8,6%

\

m Ativos = Desligados

FONTE: Elaborado pelo autor (2023).

GRAFICO 2. PRINCIPAIS MOTIVOS DO PROCESSO DE RESCISAO
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Motivo das Dispensas - Janeiro a Junho/2023
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FONTE: Elaborado pelo autor (2023).

E possivel observar, que, o nimero de desligados representa cerca de 8% do
nosso numero total de liderangas e, menos de 2% se comparado ao numero total de
funcionarios. No entanto, ainda assim, se torna um desafio para a area de Gestao de
Pessoa, no qual muitas vezes precisa buscar por profissionais externos para concluir
a reposicao das vagas. Destes desligamentos, mais de 35% se dao por decisédo da
Cooperativa, e traz a reflexao do que poderia ter sido feito ou evitado para que o
desligamento n&o ocorresse.

Isto por, fica evidente a necessidade em identificar os motivos geradores e o
que a Cooperativa tera que trabalhar para a retencao destes talentos, de forma que,
o investimento que é realizado com educacgao e desenvolvimento permanecga dentro
da organizagao.

Este é um processo que estara sendo trilhado para que possibilite a promocéao
interna do quadro de liderangas, gerando assim, oportunidades de crescimento. A
meta € monitorar os indicadores de retengao dos profissionais treinados, conservando
um indice de 80% de retengcdo e manter as oportunidades de promogao e novos
desafios acima de 50%.

Diante de todas as evidéncias, fica clara a necessidade da realizagao de um
estudo que possibilite uma nova estratégia para captagédo e retencédo de talentos,
gerando beneficios a Cooperativa, e consequentemente, desenvolvimento

profissional e pessoal aos talentos em ascensdo. Sendo assim, a criagdo de um plano
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sucessorio podera servir como uma ferramenta estratégica para a retencado de

talentos na cooperativa.
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3. PROPOSTA TECNICA PARA A SOLUCAO DA SITUAGAO-PROBLEMA

3.1 —DESENVOLVIMENTO DA PROPOSTA

Atualmente a Lar Cooperativa Agroindustrial tém despendido demasiado
esfor¢co em identificar, reter e preparar talentos internos que estejam alinhados aos
elementos mais valorizados da cultura da Cooperativa. Este fato, além de originar
exacerbados custos relativos a reposi¢cao de quadro, investimentos em treinamentos
excessivos de gestdo e mentorias tem impossibilitado a disponibilidade de talentos.
Diante deste problema, desenvolveu-se um projeto para estruturagdo e
implementagdo do programa “Nosso Jeito”, visando desenvolver, captar e reter
talentos, o que possibilitara a promocao interna do quadro de liderangas e a
disponibilidade de talentos diferenciais para a Cooperativa.

Para o andamento desta solugdo levou-se em consideragao todos os
funcionarios da Lar Cooperativa Agroindustrial que ocupam cargos de liderangas e
possuem algum diferencial e/ou s&o destaque nas unidades em que atuam. Ademais,
foram levantados alguns riscos para a implementacdo, como por exemplo, 0 nao
reconhecimento de talentos que hoje ndo ocupam cargos de lideranga, a
disponibilidade de local e de equipe técnica qualificada para realizacdo dos
treinamentos, adesao da equipe interna bem como o suporte necessario para que tal

projeto se desenvolva.
3.2 — PLANO DE IMPLANTACAO

Para tornar a execugao desse projeto funcional, todas as etapas necessarias
para o plano de implantagcao foram minunciosamente desenvolvidas e reavaliadas.

O primeiro passo dentro do plano de agao sera fazer um levantamento das
liderangas (gerentes, supervisores, encarregados e assistentes), bem como realizar a
avaliacdo e identificagdo de colaboradores diferenciais de cada unidade da Lar
Cooperativa. Para tanto, serdo gerados relatorios via Sistema Sénior pela equipe de
Gestao de Pessoas do Coorporativo e analise interna pelos Supervisores e Geréncia
de cada unidade.

A etapa seguinte sera definir de forma estratégica, quais as habilidades e

competéncias necessarias para os talentos que estardo sendo inseridos no programa.
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Esta definicdo sera feita com base nas principais necessidades que a cooperativa
busca identificar e reconhecer em um talento, sendo este levantamento realizado pela
area de Gestao de Pessoas alinhada com a Geréncia que detém o conhecimento das
principais necessidades para cada unidade.

Em seguida,sera definida a trilha de aprendizagem tedrica e pratica a ser
desenvolvida no decorrer do processo, assim como sera feiro o acompanhamento dos
indices de absenteismo, rotatividade, retencdo e clima organizacional. Estas
definicbes e acompanhamentos serao realizados pela equipe de Gestao de Pessoas
e Gerentes.

A etapa seguinte é o desenvolvimento da metodologia de acompanhamento
e a avaliagcdo do programa, que sera realizada através de treinamentos presenciais,
avaliacoes de perfil 360° através de formulario online e a construgao individual do PDI
(Plano de Desenvolvimento Individual) através da plataforma Feedback House, sendo
todo esse trabalho aplicado e conduzido pela area de Gestdao de Pessoas e de
Treinamento e Desenvolvimento.

Apos a aplicacdo, analise dos testes e selecao dos talentos pela area de
Gestdo de Pessoas e avaliacdo da necessidade dos principais treinamentos
levantados apds a construcido do PDI pela Universidade Coorporativa, inicia-se entao
a etapa de contratacao dos treinamentos com profissionais externos para a realizacao
das mentorias. Etapa esta que sera realizada por meio de atividades praticas,
avaliagdes teodricas e praticas durante o cronograma de treinamentos estabelecido,
acompanhada pelo instrutor contratado e com suporte da Universidade Corporativa.

A Ultima etapa é a formalizacido da proposta para o reconhecimento do
profissional escolhido, que passa a entender sua importancia e a compor o banco de
talentos da Lar Cooperativa Agroindustrial, possibilitando sua promocao assim que
estrategicamente necessario, finalizando assim o processo de selegédo, atragéo e

retencgao.

3.3 - RECURSOS

Para a implantagdo deste projeto, usaremos os recursos de treinamento
disponibilizados anualmente pela Universidade Coorporativa e os recursos humanos

que fazem parte do quadro fixo da Lar Cooperativa Agroindustrial para o
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acompanhamento deste projeto. A sala de treinamento de cada unidade também sera

utilizada, bem como os treinamentos de desenvolvimento necessarios serao

realizadas dentro do horario de trabalho dos colaboradores.

3.4 — VIABILIDADE ECONOMICO-FINANCEIRA

INVESTIMENTO

DSENVOLVIMENTO DO PROGRAMA

Atividade Realizada Responsavel Tempo | Custo/Hora |Custo Total
Levantamento de dados R$ 480,00
(identificar participantes) Gestado de Pessoas | 8 horas R$ 60,00 '
Elaboracado de materiais )
graficos para divulgagéo Area Comunicacdo | 16 horas R$ 30,00 R$ 480,00
Elaboracéo de video com )
presidente Area Comunicagéo | 16 horas R$ 50,00 R$ 800,00
Confecgao de materiais
para utilizagao dos
participantes Gestdo de Pessoas | 44 horas R$ 60,00 R$ 2.904,00
Definicéo de local,
cronograma e logistica dos
participantes Gestdo de Pessoas | 8 horas R$ 60,00 R$ 480,00
INVESTIMENTO TOTAL R$ 5.144,00
FONTE: O autor (2023).
CUSTOS
EXECUCAO DO PROGRAMA
Atividade Realizada Responsavel Quantidade | Custo/Hora Custo Total
Profissionais de RH
envolvidos na execugao R$ 31.680,00
dos treinamentos Gestao de Pessoas | 528 horas R$ 60,00
Horas dos profissionais
que participarao do
programa (participantes) Gestéo de Pessoas | 15600 horas R$ 40,00 R$ 624.000,00
Horas dos mentores e
instrutores que participarao Instrutores
no desenvolvimento contratados 80 horas R$ 290,00 R$ 23.200,00
400
Brindes Gestdo de Pessoas | unidades R$ 20,00 R$ 8.000,00
Sala de aula Gestdo de Pessoas | 40 turmas R$ 200,00 R$ 8.000,00
CUSTO TOTAL R$ 694.880,00
FONTE: O autor (2023).
CUSTOS E INVESTIMENTOS
Custo Total R$ 694.880,00
Investimento Total R$ 5.144,00
VALOR TOTAL DO PROJETO R$ 700.024,00

FONTE: O autor (2023).
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Apoés levantarmos os investimentos e custos este projeto se mostrou viavel
para a execucdo, possibilitando o atendimento das metas com o programa de
conservagao de colaboradores visando um indice de 80% de retencdo e 50% de
oportunidades de promocgao.

3.5 - RESULTADOS ESPERADOS

Com a implementagao deste projeto almeja-se obter os seguintes resultados:

1 - Reducédo no indice de turnover e absenteismo dos talentos treinados em

cada unidade: o programa “Nosso Jeito” permite que o banco de talentos da Lar

Cooperativa esteja preenchido, o que gera também melhoras no absenteismo, ja que

os colaboradores saberdo que poderdo ser reconhecidos, além de possibilitar o

atendimento das metas estipuladas com o programa de conservagao de um indice de
80% de retencao e 50% em oportunidades de promocao.

2 - Reduc¢ao no tempo desprendido para recrutamento e selegao: O programa

proporcionara um banco de talentos com profissionais ja capacitados e disponivel

para alocagao estratégica.

3.6 — RISCOS OU PROBLEMAS ESPERADOS E MEDIDAS PREVENTIVO-CORRETIVAS

Ao avaliar de forma abrangente todas as agbes e solugbes propostas,
identificamos alguns riscos potenciais do projeto que poderiam impactar
negativamente o seu resultado. Entre esses riscos, destacam-se:

- O nado reconhecimento de talentos que hoje ndo ocupam cargos de
lideranca;

- A disponibilidade de local e de equipe técnica qualificada para realizagao dos
treinamentos;

- Adesao da equipe interna, bem como o suporte necessario para que tal projeto
se desenvolva;

- Frustracéo dos talentos reconhecidos em relagéo ao tempo de reposta para

as promogoes.
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4. CONCLUSAO

Conclui-se com esse trabalho, que para que a Lar Cooperativa consiga
crescer conforme o planejamento estratégico realizado, o programa de sucessao sera
um trabalho necesséario para o suporte de geragdo de talentos qualificados e
preparados. A ideia central € comunicar aos lideres o que se espera de uma lideranga
dentro da Cooperativa, qual sdo os indicadores necessarios para uma boa gestao,
mapear e promover internamente o plano de desenvolvimento individual e capacita-
los a também identificar e preparar futuros sucessores.

A entrega de valor a diretoria sera uma relagédo de todos os lideres atuantes
na Lar, com seus pontos de desenvolvimento e principalmente quais vantagens cada
profissional traz a organizagédo. Além de uma entrega individual de cada participante,
através do Business Inteligence poderemos organizar e analisar as informagdes para
o suporte e tomada de decisao no que se refere aos principios de liderancga, a cultura,
aos treinamentos contratados transformando dados em informacao decisiva.

A fase inicial da proposta sera desenvolvida internamente na cooperativa com
recursos proprios e do Servigo Nacional de Aprendizagem do Cooperativismo
(SESCOOP) para atividades de treinamento. Com isso, torna-se um trabalho
financeiramente possivel, com participagéo estratégica da area de Gestao de Pessoas
e que trara beneficio a manutencao da organizacao, de sua produtividade e da cultura

organizacional.
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