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RESUMO

Uma lideranga adequada que busca entregar bons resultados e extrair o melhor da
sua equipe € um grande diferencial competitivo para as organizagdes. Ao investir na
preparacao de lideres com treinamento e desenvolvimento de qualidade, auxilia na
preparacao das liderancas e seus futuros sucessores. O presente trabalho tem por
objetivo desenvolver um programa de formagao de liderangas e desenvolvimento de
sucessores para uma cooperativa paranaense. Com base nos dados levantados foi
sugerido a diretoria a implantacdo de um programa que visa o fortalecimento das
liderangas que se encontram na empresa, bem como o desenvolvimento dos
possiveis sucessores para os cargos chave da organizagdo. Fortalecer a politica de
desenvolvimento interno propicia melhoria continua dos processos de gestdo da
cooperativa gerando maior produtividade e eficacia a médio e longo prazos.

Palavras-chave: Liderancga, Programa de Sucessao, Desenvolvimento

ABSTRACT

Adequate leadership that seeks to deliver good results and extract the best from your
team is a great competitive differentiator for organizations. By investing in preparing
leaders with quality training and development, it helps prepare leaders and their future
successors. The present work aims to develop a leadership training and successor
development program for a cooperative in Parana. Based on the data collected, it was
suggested to the board to implement a program that aims to strengthen the leadership
in the company, as well as the development of possible successors for key positions
in the organization. Strengthening the internal development policy provides continuous
improvement in the cooperative's management processes, generating greater
productivity and effectiveness in the medium and long term

Keywords: Leadership, Succession Program, Development
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1 INTRODUGAO

Lideranca é uma palavra que se tornou muito conhecida no mundo do trabalho
nas ultimas décadas para se referir aquele profissional que tem a capacidade de
motivar, influenciar, inspirar e direcionar um grupo de pessoas dentro do ambiente
organizacional em prol de um objetivo em comum. Mas sera que de fato no dia a dia
€ isso que encontramos nas organizagbes?

Segundo Chiavenato (2009), o ato de liderar é muito mais do que ordenar, dar
instrucdes ou até mesmo um ato de comunicagao intensa. Para o autor, o lider tem
que atuar na influéncia de pessoas com o objetivo de que elas atinjam resultados
visando o interesse comum de todos, e isso deve ser realizado através do
relacionamento com pessoas (Chiavenato, 2009). Liderar ent&do, € muito mais do que
dar ordens e exigir que as atividades sejam realizadas dentro do prazo, mas sim, &
saber se relacionar com os diferentes perfis dentro da empresa e conseguir extrair
deles o seu melhor.

John C. Maxwell (1995) em seu livro “A arte de formar lideres” faz a reflexdo de
que lideres precisam recriar lideres sendo que os grandes lideres sdo aqueles que
estao preparados para formarem outros lideres de qualidade. Todos os bons lideres
sabem que o mais importante de uma organizagcdo € manter um quadro de
colaboradores adequado, valorizando as pessoas, pois sdo elas que trardo os
resultados que a empresa precisa. Para ser um lider de sucesso € importante
desenvolver outros lideres a sua volta. Uma empresa ndo pode crescer sem que seus
lideres cresgam dentro dela, salienta ainda o autor (Maxwell, 1995).

Segundo Brené Brown, no livro “A coragem para Liderar’, de o papel da
lideranga € de reconhecer o verdadeiro potencial de cada um e desenvolvé-lo com
empatia, conexao e coragem. A lideranga vai muito além de ensinar as atividades do
dia a dia, delegar e direcionar, e esta mais voltado a conexdo com a equipe, o respeito
e a confianga (Brown, 2019).

O bom lider € aquele que busca fazer além do seu papel, entregar os melhores
resultados e extrair o melhor da sua equipe. Mas para isso, a organizagao precisa
investir em treinamentos e desenvolvimentos, deve dar ferramentas as suas

liderangas e seus futuros sucessores.



Sera que hoje os lideres que encontramos dentro das organizagdes, receberam
o devido treinamento e preparacao para assumirem uma posicao de tanta relevancia?
E aqueles profissionais que estdo proximos a assumirem tal posicao, estdo sendo
preparados adequadamente?

Uma lideranca despreparada pode causar prejuizos enormes para o ambiente
corporativo. Aumento do turnover, desmotivagdo, metas n&do alcangadas, imagem
negativa da empresa, resultados fracassados, cultura organizacional enfraquecida,
falta de propésito, sdo alguns norteadores de que a organizagao precisa investir no
desenvolvimento das liderangas.

Quando se refere ao investimento nas liderangas e em seus sucessores
precisa-se considerar uma dedicagao inicial em realizar um mapeamento das
principais deficiéncias e competéncias necessarias para que um bom lider seja
moldado dentro da necessidade e realidade de cada organizagédo. Outro ponto que
necessario a considerar € a importancia de desenhar uma politica de desenvolvimento
de liderangas e formagédo de sucessores, com objetivos claros e critérios bem
definidos de acordo com os interesses da organizacéo.

O presente trabalho se baseara na estruturagcdo deste programa de
desenvolvimento de liderangas e formagao de sucessores para que a organizagao
consiga implementar e obter excelentes resultados através de uma lideranga mais

preparada e segura.

1.1 OBJETIVO GERAL DO TRABALHO

Descrever e estruturar os passos necessarios para a construgdo de uma
politica de formacdo de liderangas e desenvolvimento de sucessores para a

cooperativa.

1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS DO TRABALHO

- Explorar teoricamente os temas formacéao de liderancas e desenvolvimento
de sucessores.
- Orientar sobre a importancia do mapeamento das posigdes de gestédo e

demais posi¢cdes chave na cooperativa que necessitam de sucessores preparados(as)



e do perfil de lider e suas caracteristicas comportamentais e habilidades técnicas
necessarias as diferentes areas de negdcio.
- Definir e descrever as principais etapas do programa de formacgédo de

lideranga e desenvolvimento de sucessores.

1.3 JUSTIFICATIVAS DO OBJETIVO

A formagao de liderangas e o desenvolvimento de sucessores dentro de uma
empresa € crucial para o desenvolvimento sustentavel e bem-sucedido da
organizagcdo em um ambiente empresarial dinamico e competitivo. No ramo
cooperativo ndo € diferente, pois as cooperativas estao inseridas no mercado nacional
e internacional, e necessitam cada dia mais, estarem preparadas para enfrentarem os
desafios que esse contexto exige.

Neste sentido, a formacao continua de liderancas traz inumeros beneficios a
cooperativa, dentre eles, a tomada de decisées mais eficazes, a motivacdo e
engajamento de times e equipes, o desenvolvimento de talentos internos, inovagéo e
resolucdo de problemas, comunicacdo mais eficiente, gestdo de mudangas e
construgdo de relacionamentos mais sélidos, sejam estes com cooperados,
fornecedores ou empregados.

Por fim, compreende-se que a formacgao de liderangas e o desenvolvimento de
sucessores € um investimento estratégico, que nao apenas impacta positivamente o
ambiente interno da empresa, mas também fortalece sua posicdo competitiva no
mercado, gerando adaptabilidade, inovagao e sustentabilidade dos negdcios a longo

prazo.
2 DIAGNOSTICO E DESCRIGAO DA SITUAGAO-PROBLEMA
2.1 DESCRICAO GERAL DA COOPERATIVA

A organizacao objeto deste estudo € uma cooperativa agricola fundada em

junho de 1969, no sudoeste do estado do Parana. Esta cooperativa surgiu da iniciativa

de 43 agricultores de um pequeno municipio, que possuiam diversas dificuldades de



comercializacdo da sua produgcdo, sendo a principal delas o armazenamento da
colheita.

Logo apés a fundacédo, ainda em 1969, a cooperativa j4 comegou a receber
trigo dos seus associados, armazenando estes produtos em um armazém alugado
pelo Banco do Brasil. Em seguida, no ano de 1970, ainda com poucos recursos,
através de empréstimos a cooperativa adquiriu um terreno e construiu seu primeiro
armazém para recepcao de cereais ensacados. Este armazém possuia balanca e
secador e, anexo, o escritorio da cooperativa e da Associacéo de Crédito e Assisténcia
Rural do Parana (Acarpa).

Sempre visando o atendimento dos agricultores e municipios da regido
sudoeste do estado do Parana, na assembleia de 1972 foi aprovado o financiamento
para construgdo do armazém e compra de equipamentos para um novo entreposto
em uma cidade vizinha do municipio sede da cooperativa. Em continuidade ao seu
processo de expansao, foram inaugurados no ano de 1973 dois novos entrepostos,
ambos no sudoeste do estado do Parana.

A cooperativa sempre buscou fortalecer o cooperativismo e trabalhar para o
desenvolvimento do agronegécio no Parana, e uma dessas acgdes, foi a sua
participagdo na criagdo da Cooperativa Central Agropecuaria Sudoeste (Sudcoop),
hoje cooperativa Frimesa.

Visando um melhor atendimento aos cooperados, em 1979 foi construido um
novo silo a granel, na sede, com capacidade para 135 mil sacas, e também, em 1981,
a cooperativa inaugurou o seu primeiro supermercado, também no municipio sede da
cooperativa. Ja em 1982, ampliando a area de atendimento aos cooperados, foram
inaugurados outros dois entrepostos, também em cidades vizinhas a cidade sede da
cooperativa. Nos anos seguintes, a cooperativa continuou sua expansdao com a
abertura de outros entrepostos e ampliacdo dos prédios existentes na matriz. Sempre
no intuito de fortalecer e viabilizar a pequena propriedade, em 1994 a cooperativa
instalou um posto de recebimento de leite, instalacdo essa que mais tarde veio a ser
alugada para a cooperativa Frimesa (2002).

Com o olhar voltado a diversificagao das atividades e agroindustrializagao, no
ano de 2003 a cooperativa inicia as obras de construcdo da sua primeira fabrica de
racoes e concentrados, com capacidade de processamento de 18 toneladas/hora. As

atividades da fabrica tiveram inicio no ano de 2004. Ja no ano de 2007, a cooperativa



locou parte da estrutura de uma outra cooperativa, na quantidade de 7 entrepostos,
ampliando ainda mais a sua area de atuagao, chegando entdo a 16 municipios da
regido sudoeste do Parana.

Em 2008, continuando o caminho da agroindustrializagao, a cooperativa alojou
o primeiro lote de frangos, o qual seria abatido em uma cooperativa parceira na regiao
oeste do estado do Parana. Na sequéncia, no ano de 2009, iniciou-se a construcao
da segunda fabrica de ragdes, destinada a abastecer o fomento avicola, sendo
inaugurada no ano de 2010. Também no ano de 2010 foi inaugurado o Abatedouro de
Aves da cooperativa e o langamento da sua marca propria no mercado. A partir dai, a
cooperativa expandiu as fronteiras dos seus negoécios, distribuindo os produtos
industrializados (cortes de frango) pelo Brasil e também exportando para diversos
paises ao redor do mundo.

Atualmente, apés 54 anos da sua fundacgéao, a cooperativa esta presente em 30
municipios do estado do Parana e em 3 municipios do estado de Santa Catarina,
contando com:

- 38 unidades de recebimentos de graos

- 41 lojas de insumos/entrepostos

- 1 abatedouro de aves

- 2 fabricas de racoes

- 1 unidade de beneficiamento de sementes

- 3 supermercados

- 8 postos de combustivel

- 1 TRR de combustiveis

- 1 transportadora de cargas

O quadro de colaboradores da cooperativa ultrapassa 3.800 empregados
diretos, e o quadro social € composto por mais de 15.500 sécios. Como resultado de
todos estes negocios, a cooperativa atingiu no ano de 2023 um faturamento de 5,64

bilhdes de reais.

2.2 DIAGNOSTICO DA SITUAGAO-PROBLEMA

O mundo cooperativo assim como no mundo dos negocios, apresenta uma

infinidade de atividades e processo que s&o realizados no dia a dia para o atingimento
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das metas e objetivos tracados a cada periodo. Sendo assim, foram mapeadas
diversas situagdes/condigdes nas cooperativas que poderiam ser melhoradas, para
que contribuissem a uma geragao de valor maior aos negocios realizados.

Apds apontadas as necessidades de melhoria individualmente, estas foram
compartilhadas no grupo de trabalho e apds discutidas, foi definida aquela
considerada mais essencial por todos. Com essa definicdo em maos, foi realizada
conversa com os gestores da cooperativa no intuito de compreender se de fato essa
situacao/condigao seria relevante de ser desenvolvida.

Sendo assim, a situacao problema mapeada neste trabalho esta relacionada a
falta de liderangas e sucessores nas cooperativas, o que é um reflexo direto da
“auséncia de uma politica interna para promoc¢ao de pessoas e desenvolvimento de

liderancgas”.



3. PROPOSTA TECNICA PARA A SOLUGAO DA SITUAGAO-PROBLEMA

3.1 — DESENVOLVIMENTO DA PROPOSTA

Apds a analise do cenario atual da cooperativa e confirmacgado que a falta de
uma politica interna para promocéo de pessoas e desenvolvimento de liderancas €&
tem sido uma necessidade frente aos desafios atuais de mercado, considerando um
crescimento e desenvolvimento salutar da cooperativa, foram pensadas e
estruturadas algumas ag¢des que poderiam contribuir a melhoria deste cenario, através
da estruturacdo de uma politica de formacao de liderangcas e desenvolvimento de
sucessores.

Com a estruturacdo de uma politica de desenvolvimento, formacado e
acompanhamento de novas liderancas, a cooperativa possuira em seu quadro
empregados capacitados e aptos a assumirem cargos atuais e futuros de gestédo e
lideranga. Os programas de desenvolvimento de liderangas trazem inumeros
beneficios as organizagdes, entre eles a disseminacdao do conhecimento, visdo
coletiva e resultados financeiros (Moscardini & Klein, 2015).

Para o desenvolvimento desse projeto, foram elaboradas solugdes que
atendessem ao cenario atual da cooperativa visando beneficiar os empregados e a
alta gestéo. Entre os beneficios aos envolvidos, destaca-se que para os empregados
seria proporcionada uma expectativa de crescimento e desenvolvimento pessoal e
profissional, gerando assim maior engajamento destes com os valores da cooperativa,
e para a alta gestao, os principais beneficios seriam a maior rapidez na reposigéo de
vagas estratégicas, liderancas alinhadas com a cultura da cooperativa e moldadas por
ela, e por fim, a disponibilidade de varios talentos internos para atenderem as

demandas do negécio.

3.2 — PLANO DE IMPLANTAGCAO

A implantacdo de um projeto desta amplitude depende, além da aprovagao e
amparo necessarios a sua execugao, de um alinhamento das acbes que serao
realizadas e um acompanhamento continuo para validagao do modelo que esta sendo

proposto, com a correcdo de possiveis vicios ou problemas que se apresentem no
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decorrer do periodo. Neste sentido, foi elaborado um plano de agdo com os principais
passos a serem executados para o atingimento deste objetivo.

A execucao das agoes deste plano compete a area de Gestao de Pessoas e/ou
Desenvolvimento Humano e Organizacional (DHO), sendo dividida a responsabilidade
em alguns momentos com outras areas a medida que o plano for sendo estruturado.
O plano de acgao foi dividido em trés fases, sendo elas: Primeira fase — Definigcao;
Segunda fase — Construgao; Terceira fase — Execugéo.

Na primeira fase, as ag¢des se iniciam com a estruturagdo do programa de
formagdo de liderancas e desenvolvimento de sucessores, definindo-se a
metodologia, os assuntos a serem trabalhados e os mddulos em que estes serdo
apresentados, com a definigdo dos critérios de participacéo e outros pontos que sejam
pertinentes. Em posse destas informacgdes, serdo levantados os recursos necessarios
ao desenvolvimento e execugcdo do projeto. Por fim, o projeto para formagéo de
liderangas e desenvolvimento de sucessores, bem como, 0s recursos necessarios a
sua execugao e sua fonte de origem, serdo apresentados a Diretoria da cooperativa
para aprovagao.

Apds obtencao da aprovacgao pela Diretoria, inicia-se a segunda fase, com o
mapeamento das posi¢cdes de gestdol/lideranca e posi¢cdes técnicas chave na
cooperativa que necessitam de sucessores preparados, seguido da definicdo das
competéncias comportamentais e habilidades técnicas necessarias para cada cargo
e/ou area de negaocio. Por fim, sera construida uma politica de formagao de liderancas
e com objetivos claros e definidos, dando direcionamento as acgdes, atribuicbes e
necessidades referentes a formacéao de liderancas e desenvolvimento de sucessores.

A terceira e ultima fase, a execugao, tera inicio com a apresentagcdo e
divulgagdo do programa, através de reunides e comunicados aos gestores da
cooperativa. Na sequéncia, serdo selecionados os empregados que participarao do
desenvolvimento através de ferramentas de assessments, identificagcao de perfis e
entrevistas. Como um passo de fortalecimento do programa e desenvolvimento dos
gestores atuais, estes serdo preparados para atuarem como mentores dos
empregados participantes. Feito isso, inicia-se a implementacdo do programa de
formacgado de liderangas e desenvolvimento de sucessores, com a realizacdo dos
modulos formativos, com a implementacdo de agdes e momentos de mentoria e de

rotinas de acompanhamento e feedback aos participantes.
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3.3 - RECURSOS

A execugao de todo e qualquer projeto passa pelo investimento em diferentes

tipos de recursos, desde as pessoas envolvidas, necessarias para a elaboracao,

estruturacao e aplicagao das agdes previstas dentro do projeto, sejam eles materiais,

como por exemplo sala para treinamento, equipamentos de som e multimidia,

materiais de escritério em geral entre outros.

Para o desenvolvimento desse projeto prevemos o0 uso dos seguintes recursos:

Quadro 01 — RECURSOS GASTOS PRA IMPLANTAGCAO

RECURSOS PARA 12 FASE — DEFINIGAO

Hora/homem RH 80 horas R$3.700,00
Computador - Ja disponivel

Hora/homem Diretoria 2 horas R$800,00

RECURSOS PARA 22 FASE — CONSTRUGAO

Hora/homem RH 180 horas R$8.500,00
Computador - Ja disponivel

Hora/homem Diretoria, Superintendéncia, Divisao 12 horas R$2.200,00

RECURSOS PARA 32 FASE — EXECUCAO

Hora/homem RH 400 horas R$18.000,00
Computador - Ja disponivel

Assessments 100 testes R$15.000,00
Instrutores Externos - Sescoop 100 horas R$0,00
Instrutores Externos - Coasul (Contrapartida) 50 horas R$125.000,00
Sala de Treinamento e Equipamentos - AAC
Alimentacgédo - R$5.000,00
Hospedagem Instrutores - R$3.000,00
Deslocamento Instrutores - R$10.000,00
Materiais de escritorio diversos - R$2.000,00
Hora/homem Gerentes - Mentoria 60 horas R$5.000,00

TOTAL DE RECURSOS

R$ 198.200,00

Fonte: os autores (2024).

Levando em consideracao as informacdes acima, teremos um custo previsto
de R$ 4.500,00 na definicdo do programa (primeira fase), R$ 10.700.00 durante a
etapa de construcao (segunda fase), e por fim, para a execucgao (terceira fase) o valor
de R$ 183.000,00, totalizando R$ 198.200,00 investidos no ano para implementagéo
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do programa de formagao de liderangas e desenvolvimento de sucessores. Cabe
destacar aqui, que o valor da contrapartida da cooperativa é estimado, podendo o
mesmo ser reduzido ou até mesmo zerado, dependendo da escolha dos instrutores e
do valor a ser pago a estes.

Esse custo seria para o primeiro ano do programa, sendo que para 0S anos
seguintes, o valor iria diminuir, tendo em vista que as etapas de definicao e construgao
nao precisariam ser realizadas em sua totalidade, mas somente revisadas conforme

as mudangas/necessidades que forem percebidas ao longo do programa.
3.4 — VIABILIDADE ECONOMICO-FINANCEIRA

Para melhor exemplificar os investimentos e custos envolvidos no projeto, bem
como, os beneficios que este trara a cooperativa, foi elaborado o estudo de viabilidade

abaixo, baseando-se nas informacgdes ja elencadas nos itens anteriores.

Quadro 02 — VIABILIDADE ECONOMICA

VIABILIDADE ECONOMICA DO PROJETO INTEGRADOR

DESCRIGAO DO PROBLEMA: Elaborado em:

Falta de uma politica interna para formacdo de liderancas e desenvolvimento de sucessores. 08/12/2023
SOLUGAO PROPOSTA: Elaborar o programa de formagfio de liderancas e desenvolvimento de sucessores.
PRAZO DE ANALISE: 1 a 2 anos.

INVESTIMENTO BENEFiCIOS CUSTOS OBSERVACE)ES

Recurso para planejar a execucdo da
ideia.

Beneficios para a cooperativa.

Recurso para execucdo da ideia.

- Hora/homem gerente RH
- Hora/homem encarregado RH
- Hora/homem analista RH

- Maior rapidez na reposigdo de
vagas estratégicas.

- Lliderangas alinhadas com a
cultura da cooperativa e moldadas

por ela.
Disponibilidade de wvarios
talentos para  atender as |-

demandas do negdcio.
- Proporciona expectativas de
crescimento e desenvolvimento
pessoal e profissional
talentos internos.

Maior engajamento dos(as)
colaboradores(as) que percebem
a possibilidade de crescimento;

para

- Operacionalizacdo do programa
(contatacdo de instrutores,
operacionalizagdo, cadastros,
reservas, prestacdo de contas, etc.)
- Capacitagdo dos mentores

- Instrutores dos madulos
Deslocamento e hospedagem
instrutores

- Deslocamento participantes

- Alimentagio

- Materiais de escritério (folhas A4,
tinta/toner, etc.)

Previsdo de realizar 1
turma por ano.

Utilizacdo de recursos do
Sescoop e da cooperativa.

Fonte: os autores (2024)

Ap0os verificados os investimentos e custos necessarios ao desenvolvimento do
programa, frente aos diversos beneficios que ele ira proporcionar a cooperativa, este
projeto se mostra viavel pois a alta gestdo da cooperativa possuira em seu quadro

empregados qualificados, alinhados aos valores da cooperativa e aptos a ocuparem
13



novas vagas de gestdo ou vagas por sucessao que surgirem ao longo dos anos,
somando-se a outros beneficios ndo materiais como maior engajamento, fidelidade

dos empregados e percepgao de crescimento por parte destes dentro da cooperativa.

3.5 - RESULTADOS ESPERADOS

Atendendo diretamente a uma necessidade da cooperativa, o programa de
formacédo de liderancas e desenvolvimento de sucessores espera alcancar como
resultado, formar para o quadro da organizacado, empregados capacitados e aptos a

assumirem cargos de gestéo, lideranga e técnico estratégicos dentro da cooperativa.

3.6 - RISCOS OU PROBLEMAS ESPERADOS E MEDIDAS PREVENTIVO-
CORRETIVAS

Todo projeto envolve uma série de riscos que s&o caracteristicos. Pensando
na proposta de construir uma politica interna de formacado de liderancas e
desenvolvimento de sucessores, mapeamos como o principal risco a ndo aceitagao
do programa por parte da alta gestdo, por considerar o projeto sem relevancia ao
cenario atual ou a realidade da cooperativa. Como riscos secundarios temos a
possibilidade de baixo engajamento das liderangas atuais pelo receio de “perder’ o
cargo, bem como o investimento em pessoas que no decorrem do programa desistem
ou saem para trabalhar em outras empresas, e por fim, o descontentamento dos
empregados que podem vir a criar uma expectativa de promog¢ao ao participar do
programa e que ainda ndo conseguiram fazer parte.

Considerando os riscos expostos anteriormente e pensando em formas de
atuar frente aos mesmos, foram elaboradas algumas medidas que podem ser
utilizadas para o abrandamento destes riscos.

Em relagao ao risco principal, seria necessario apresentar a diretoria o histérico
de reposi¢coes em vagas de lideranca realizadas pela cooperativa, sejam elas por
sucessao ou por abertura de novas unidades, levando em consideragao o tempo para
reposicao, as dificuldades encontradas em definir o profissional que ocuparia o cargo
vagante e a falta de preparo da pessoa escolhida para assumir algumas

responsabilidades inerentes ao cargo. Em contrapartida, seria salientado o objetivo
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do programa de formagao de liderangas e desenvolvimento de sucessores que é
justamente ter pessoas preparadas para assumirem as posi¢cdes nestas situagoes.
Sobre os demais riscos, a acdo se daria principalmente em campanhas de
divulgagao e explanacédo acerca dos objetivos do programa, envolvendo os atuais
gestores como parceiros e mentores, no intuito de que estes reconhecam as
oportunidades e os talentos existentes na cooperativa. Quanto aos empregados, além
de realizar as campanhas de divulgagdo e explanagdo sobre o programa, seria
organizado também com os gestores, formas de envolver melhor estes empregados
nas atividades do dia a dia, dando a eles mais responsabilidades dentro das suas
areas de atuagao, como forma de manté-los ativos e motivados quanto as suas

chances de crescimento e promocéo dentro da cooperativa.
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4. CONCLUSAO

Conforme visto no decorrer do trabalho, torna-se importante a construcao de
uma politica de formacao de liderancas e desenvolvimento de sucessores para a
cooperativa.

Ao longo do trabalho pudemos observar que de fato uma organizagao que
deseja alcancar objetivos sélidos e resultados estratégicos significativos precisa
investir no desenvolvimento de liderancas e de futuros sucessores. Este
desenvolvimento necessita ser continuo, visto que o mundo profissional e as novas
geragdes estdo em constante mudanca e que os lideres precisam estar atentos a
todos esses movimentos.

A retencao de bons profissionais vai muito além de politicas salariais e pacotes
de beneficios atraentes, pois observa-se em muitas organizagdes os colaboradores
pedindo demissao das suas gestdes. Uma lideranga despreparada e com dificuldades
no gerenciamento da equipe pode causar inumeros problemas internos. Quando
olhamos para um processo de desenvolvimento planejado como o exposto no
presente trabalho, conseguimos assegurar com uma assertividade quase que integral,
que os resultados serao satisfatorios.

Os obstaculos que infelizmente encontramos dentro da organizagéo sao
diretorias que resistem aos investimentos em treinamentos e desenvolvimentos por
acreditarem que os recursos gastos nao trazem um retorno imediato e tao significativo
para a cooperativa em curto prazo, porém quando avaliamos todos os contrapontos,
principalmente os relacionados a taxa de rotatividade e as baixas produtividades,
podemos garantir sem duvida, que uma lideranga bem preparada e sucessores aptos
a assumirem vagas de gestdo trazem sim resultados estratégicos e operacionais

significativos para a cooperativa agregando valor ao negécio.
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