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RESUMO

Em um contexto de competitividade organizacional torna-se importante o
desenvolvimento das liderancas para a manutengcao da produtividade empresarial.
Este estudo teve por objetivo a criagdo de um plano sucessério para o
desenvolvimento de liderangas na Lar Cooperativa Agroindustrial. Desenvolver este
programa propicia a capacitagao dos talentos para a sucessédo das posigoes de
lideranga na cooperativa. Alinhar os talentos aos principios e valores organizacionais
é fundamental para o sucesso da cooperativa. Para tanto o programa tera como
finalidade o desenvolvimento das habilidades necessarias de lideres estratégicos,
visando reduzir o absenteismo, a rotatividade e otimizar a recolocacao dos talentos
em vagas futuras na organizagao. Espera-se que este programa tenha visibilidade de
quadro de funcionarios assim como da comunidade pelo critério em proporcionar o
crescimento profissional pelo mérito promovendo equipes comprometidas e
engajadas com a organizagao.

Palavras-chave: Lideranga, Desenvolvimento, estratégia, Sucessao.

ABSTRACT

In a context of organizational competitiveness, it is important to develop leaders and
maintain business productivity. The objective of this study was to create a succession
plan for the development of leadership in the Agroindustrial Cooperative Home.
Developing this program provides the training of talents for the succession of
leadership positions in the cooperative. Aligning talent with organizational principles
and values is critical to the success of the program. To this end, the program will aim
to develop the necessary skills of strategic leaders, aiming to reduce absenteeism,
turnover and optimize the replacement of talents in future vacancies in the
organization. It is expected that this program will have visibility of the staff as well as
the community by the criterion of providing professional growth by merit, promoting
committed and engaged teams with the organization.

Keywords: Leadership, Development, Strategy, Succession.
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1. INTRODUGAO

1.1 APRESENTAGCAO /PROBLEMATICA

Na dindmica empresarial ha varios desafios que as empresas enfrentam para
se manterem no mercado. A lideranga, € um destes desafios, pois grande parte do
sucesso de uma empresa esta relacionado ao fato de possuir em seu quadro
liderangas que detenham habilidades de alta performance e que possam enfrentar os
desafios com resiliéncia e inovagdo mantendo suas equipes engajadas com o
trabalho.

Para Hunter (2006, p.27) “liderar, é fazer com as pessoas contribuam com
entusiasmo, de preferéncia com o coragdo, a mente, a criatividade, a exceléncia e
outros recursos. E se tornem as melhores que sao capazes de ser’. Entdo, é
fundamental ter uma lideranga motivada e engajada nos propdsitos da empresa para
enfrentar os desafios que o cargo apresenta. Este trabalho tem como finalidade
implantar na Cooperativa Agroindustrial Lar, do ramo de agronegdcio o Programa de
Sucessao para as liderangas na organizagédo. Como também identificar os perfis de
sucessao no quadro de funcionarios internos e assim desenvolvé-los e capacita-los
de forma continua oportunizando liderangas preparadas para transi¢ao de cargos.

Chiavenato (2003) considera fundamental no plano estratégico das empresas
o papel das liderangas, sendo essencial para o futuro da organizagao, pois cabe a
eles obterem a visdo macro da organizagao para gerir o negocio em que atuam com
responsabilidade e a parceria de suas equipes. Dentre as habilidades e atribuigdes
dos lideres estdo: influenciar e envolver seus subordinados e stakeholders,
comprometendo-os com a cultura organizacional e foco no planejamento estratégico.

Esta analise esta de acordo com Riberio, et al. (2012, p. 20), em que cita Hitt
(2002) que as empresas tém vantagens competitivas por obterem liderangas com
visbes estratégicas, comprometidas em um ambiente de trabalho participativo e
engajados no processo. Ainda, Arruda, Chriséstomo e Rios (2010), afirmam que o
papel do lider além de ter as competéncias técnicas e comportamentais tem como
importancia em demonstrar estas atribuigdes ndo apenas na alta gestdo, mas partilhar
com seus liderados, possibilitando a inspiragdo participativa de suas equipes. Para
Hunter (2006), este estimulo é fundamental pois desenvolve na equipe o sentimento

de engajamento e comprometimento em suas entregas.



Sendo assim é primordial que as liderangas estejam em desenvolvimento
continuo, aprimorando e desenvolvendo suas habilidades, de forma criativa, flexiveis
com suas equipes e liderando com sentimento de parceria. Deste principio podemos
identificar pessoas com potencial para o processo sucessoério ha organizagao.

De acordo com Araujo (2015), o planejamento de sucessdao deve estar
organizado e estruturado no presente, mas considerando a projecao futura da
organizacgao para que nao sofra os impactos futuros diante das incertezas de mercado
que hoje enfrentamos com a deficiéncia de profissionais preparados para a sucesséo
dentro das organizagdes.

O plano de sucessao é a garantia desta continuidade, contudo, é necessario
desenvolver uma politica interna, com critérios e planejamento claro a todos os
funcionarios, possibilitando que o acesso a este programa esteja claro para todos e
permitindo a clareza e o direcionamento para a projeg¢ao de carreira individual. Ter a
clareza deste processo € positivo para o equilibrio nas equipes pois o crescimento
profissional sera por mérito. Quando se obtém um planejamento bem estruturado o
processo de transicdo ocorre de forma suave, garantindo a continuidade dos valores
e principios que a cooperativa preza, assegurando assim a permanéncia destes
principios.

O plano de sucessdo € um trabalho com metodologia especifica a cada
organizagao, mas o objetivo em comum vem ao encontro da identificagdo de pessoas
em seu quadro interno que tenham o perfil de lideranca. Apds este mapeamento deve-
se mensurar os potenciais e em seguida iniciar o desenvolvimento e treinamentos
para o preparo de vagas futuras. Cabe a gestdo de pessoas com seus diretores e
lideres de equipes acompanharem o desempenho destes talentos, pela trilha de
conhecimento que estao inseridos e avaliam com stakeholders os ajustes necessarios
para entdo desenvolvé-los para assumir novos desafios.

Conforme Araujo (2015) A elaboragdo do plano de sucessao proporcionara
melhores resultados um amplo programa de desenvolvimento das pessoas para os
futuros processo sucessorio, sendo assim € importante definir o mapeamento com
todos os envolvidos e estabelecer diretrizes em que a area de Gestao de Pessoas
efetuara o levantamento do planejamento das vagas, avaliagcdo de desempenho,
avaliacao de potencial do funcionario, e definir os treinamentos, mentorias, coaching

e melhorias continuas.



A partir deste TCC serao propostas as estratégias que englobam a identificacdo
dos talentos internos da Cooperativa e com este mapeamento iniciar as capacitagcoes
e desenvolvimentos conforme citado acima. Este processo tera como énfase a gestao
de competéncias na formacao de lideres com perfis multifuncionais, que contemplem

os conhecimentos necessarios aos cargos a serem futuramente preenchidos.

1.2 OBJETIVO GERAL DO TRABALHO

Desenvolver um programa de sucessao, preparando as liderangas atuais nos

objetivos, competéncias e principios valorizados pela Cooperativa.

1.2.1 Objetivos especificos do trabalho

Auxiliar na retencdo de talentos alinhados a cultura e competéncias da

cooperativa;
e Aprimorar as habilidades e comportamentos para oportunidades futuras;

e Desenvolver trilhas de aprendizagem, preparo para os desafios, promocoes

futuras;

e Preparar as liderancas 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 liderancas internas que possam acompanhar o desafio
proposto.

Com o programa de sucesséao, a cooperativa podera atingir uma porcentagem
maior na retencdo dos talentos, uma vez que os profissionais que tiverem

oportunidades ascensao serao 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 e na mensagem, os novos desafios
serao 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. Gragas a
profissionalizagdo constante e visdo de futuro, o grupo foi sendo reestruturado, num
processo que culminou com a agroindustrializagdo, na década de 1990, e em uma
gestao integrada, baseada, desde 2017, em trés superintendéncias: Administrativa
Financeira, Negécios Agricolas e Suprimentos e Alimentos (LAR COOPERATIVA
AGROINDUSTRIAL, 2022).

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

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

Figura 1 - Distribuicdo dos Funcionarios da Lar Cooperativa

79,4% UNIDADES
ek INDUSTRIAIS 2,8% TRANSPORTE

6.5% UNIDADES DE CENTRO

e ATENDIMENTO 2'4’/. ADMINISTRATIVO
4,9% UNIDADES

™
oy
-3.4 % N—

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

Figura 2 - Distribuicdo 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 de11a20 3.432 26,4%
Leite 172 de21a30 1.818 14,0%
Suinos 252 de 31a 60 1.835 141%
s Postorn o de 612100 895 6.9%
Ovos Edetels Y de 1012 500 1509 .6%
*Alguns assoclados atuam em mals 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 servigcos e produtos, que vao desde a coleta de graos até a
comercializagao de insumos, além de servicos financeiros, lojas agropecuarias entre
outros. Os servicos e produtos oferecidos pela cooperativa proporcionam
oportunidades crescimento tanto para os associados quanto para a comunidade em
geral (LAR COOPERATIVAAGROINDUSTRIAL, 2022).

A Lar Cooperativa continua trilhando um caminho de sucesso, expandindo
suas operacgoes 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).
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Figura 3 - Desempenho Econdmico — Receitas Liquidas

(RS 1.000) 281%

56,2%

57,3%

7,0%

10.530.180
16.447.824
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Fonte: Lar Cooperativa Agroindustrial (2022).

Figura 4 - Participagao no Faturamento por Segmento
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1,63%

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 visdo almeja ser a melhor cooperativa agroindustrial
do Brasil, sendo percebida pelos clientes por meio da exceléncia de seus produtos e
servicos e produtos da Lar que estdo presentes em grande parte do Brasil (LAR
COOPERATIVA AGROINDUSTRIAL, 2022).
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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
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 situagao permite que a oxigenagéo acontega com a introdugéo de conhecimento e
nao com a troca e contratacdo de pessoas externas.

No entanto, a retencio desses talentos ndo tem sido realizada de forma efetiva,
demandando da cooperativa demasiados esforgos para manter o banco de talentos
essencial e disponivel para alocagao estratégica conforme necessidade da empresa.
E essa falta de retencdo além originar elevados custos, relativos a reposi¢cao 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, deste, 403 sdo ocupados por cargos de lideranga, somando mais de
1.300 funcionarios nessas posicoes.

O Grafico demonstra o numero de desligados em posicao de gestdo 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 Lideranca
Liderangas Ativas X Desligados

W Ativos B Desligados

Fonte: Elaborado pelo autor (2023).
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Grafico 2. Principais Motivos do Processo de Rescisao
Motivo das Dispensas - Janeiro a Junho/2023
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Dispensa com Dispensa sem Pedido de Teérmino Contrato
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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
pessoas, no qual muitas vezes precisa buscar por profissionais externos para concluir
a reposicao das vagas.

Destes desligamentos, mais de 35% se d&o por decisdo da Cooperativa, e traz
a reflexdo do que poderia ter sido feito ou evitado para que o desligamento nao
ocorresse.

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

Este € um processo que esta sendo trilhado para que possibilite a promocéao
interna do quadro de liderancas, gerando assim, oportunidades de crescimento. A
meta € monitorar os indicadores de retencao dos profissionais treinados, conservando
um indice de 80% de retencdo e manter as oportunidades de promocado e novos
desafios acima de 50%.

Diante de todas as evidéncias, fica clara a necessidade da realizagdo de um
estudo que possibilite uma nova estratégia para captagcéo e retencdo de talentos,

gerando beneficios a Cooperativa, e consequentemente, desenvolvimento



14

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

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

3.1 DESENVOLVIMENTO DA PROPOSTA

Atualmente a Lar Cooperativa Agroindustrial tém despendido demasiado
esforco 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 gestdao e mentorias tem impossibilitado a disponibilidade de talentos.
Diante deste problema, desenvolveu-se um projeto para estruturacédo e
implementagdo do programa “Nosso Jeito”, visando desenvolver, captar e reter
talentos, o que possibilitara a promogédo interna do quadro de liderangas e a
disponibilidade de talentos diferenciais para a Cooperativa.

Para o andamento desta solugdo levou-se em consideragdo todos os
funcionarios da Lar Cooperativa Agroindustrial que ocupam cargos de liderangas e
possuem algum diferencial e/ou sdo destaque nas unidades em que atuam. Ademais,
foram levantados alguns riscos para a implementagédo, como por exemplo, 0 n&o
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 implantagdo 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 identificacdo de colaboradores diferenciais de cada unidade da Lar
Cooperativa. Para tanto, serdo gerados relatérios 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 estarao 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 feito o acompanhamento dos
indices de absenteismo, rotatividade, retencdo e clima organizacional. Estas
definicbes e acompanhamentos serdo realizados pela equipe de Gestao de Pessoas
e Gerentes.

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

Apoés a aplicagdo, analise dos testes e selegdo dos talentos pela area de
Gestdo de Pessoas e avaliacdo da necessidade dos principais treinamentos
levantados apds a construgcao do PDI pela Universidade Coorporativa, inicia-se entao
a etapa de contratacao dos treinamentos com profissionais externos para a realizagao
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 formalizacdo 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 promog¢ao assim que
estrategicamente necessario, finalizando assim o processo de selegdo, atragao e
retengao.

3.3 RECURSOS

Para a implantacdo 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

Tabela 1. Investimentos para o Desenvolvimento do Programa

Atividade Realizada Responsavel Tempo | Custo/Hora Custo Total
Levantamento de dados R$ 480,00
(identificar participantes) Gestéo de Pessoas | 8 horas R$ 60,00 ’
Elaboragdo de materiais
graficos para divulgagéo Area Comunicagéo |16 horas R$ 30,00 R$ 480,00
Elaboracdo de video com )
presidente Area Comunicagdo |16 horas| R$ 50,00 R$ 800,00
Confecgao de materiais para
utilizagcao dos participantes Gestao de Pessoas |44 horas R$ 60,00 R$ 2.904,00
Definicao 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).
Tabela 2. Custos para a Execucdo do Programa
Atividade Realizada Responsavel Quantidade Custo/Hora Custo Total
Profissionais de RH
envolvidos na execugao Gestéo de R$ 31.680,00
dos treinamentos Pessoas 528 horas R$ 60,00
Horas dos profissionais
que participardo do Gestéo de
programa (participantes) Pessoas 15600 horas R$ 40,00 R$ 624.000,00
Horas dos mentores e
instrutores que
participarao no Instrutores
desenvolvimento contratados 80 horas R$ 290,00 R$ 23.200,00
Gestao de
Brindes Pessoas 400 unidades R$ 20,00 R$ 8.000,00
Gestao de
Sala de aula Pessoas 40 turmas R$ 200,00 R$ 8.000,00
CUSTO TOTAL R$ 694.880,00

Fonte: O autor (2023).
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Tabela 3. Viabilidade — Custo x Investimento

Custo Total R$ 694.880,00
Investimento Total R$ 5.144,00
VALOR TOTAL DO PROJETO R$ 700.024,00

Fonte: O autor (2023).

Apos levantarmos os investimentos e custos este projeto se mostrou viavel para
a execugao, possibilitando o atendimento das metas com o programa de conservagao
de colaboradores visando um indice de 80% de retencao e 50% de oportunidades de

promogao.

3.5 RESULTADOS ESPERADOS

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

1 - Reducgao 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 saberdao que poderao ser reconhecidos, além de possibilitar o
atendimento das metas estipuladas com o programa de conservagéo de um indice de
80% de retencao e 50% em oportunidades de promocéo.

2 - Reducgao no tempo desprendido para recrutamento e selegao: O programa
proporcionara um banco de talentos com profissionais ja capacitados e disponivel

para alocacédo estratégica.

3.6 RISCOS OU PROBLEMAS ESPERADOS E MEDIDAS PREVENTIVO-
CORRETIVAS

Ao avaliar de forma abrangente todas as agdes e solugdes propostas,
identificamos alguns riscos potenciais do projeto que poderiam impactar

negativamente o seu resultado. Entre esses riscos, destacam-se:

« O nao reconhecimento de talentos que hoje ndo ocupam cargos de lideranga;
« A disponibilidade de local e de equipe técnica qualificada para realizacdo dos

treinamentos;
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o Adeséo da equipe interna, bem como o suporte necessario para que tal projeto se
desenvolva;
o Frustracao dos talentos reconhecidos em relagao ao tempo de reposta para as

promogoes.
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4. CONCLUSAO

Este trabalho evidenciou a necessidade do desenvolvimento das liderancgas e
da implantagao do processo de sucesséao de lideres na Cooperativa, considerando
que ambos os processos devem estar alinhados em conjunto com a cultura e as
estratégias da organizacgao.

Com o planejamento estratégico para até 2030, ficou evidente que para o
sucesso deste cronograma € necessario, ter equipes preparadas, engajadas e
alinhadas com a cultura da organizagao. O estudo demostrou que o Plano sucessorio
€ um processo estratégico para a Cooperativa, cabendo a area de Gestao de Pessoas
a responsabilidade em coordenar o programa e estrutura-lo de forma concisa, com
base inicial para identificar as liderangas e perfis com potenciais para cargos de lideres
e assim capacita-los com profissionais internos e externos de forma continua, e
acompanhando o desenvolvimento profissional para reposicdo em vagas atuais e
futuras na organizacgéo.

Com este alinhamento o resultado desta pesquisa proporcionara beneficios
tanto aos funcionarios quanto a Cooperativa, sendo eles o desenvolvimento pessoal,
profissional em conjunto de lideres e sucessores, gerando sentimento de
pertencimento, engajamento e uma visao de continuidade tanto para as carreiras
individuais quanto para a organizacao.

O Plano de sucessdo, ao estabelecer novos padroes, com auxilio e
envolvimento dos pares e stakeholders auxiliara no processo de promogao por merito
dentro da organizagdo. Com isso reduzira o turnover e absenteismo, gerando também
mais agilidade do processo de recolocagcdo dos profissionais por terem um
planejamento estruturado para as reposi¢coes de vagas atuais e futuras.

O processo de sucessao € gradual e devera ser reavaliado em sua
programagao sendo que os indicadores devem ser acompanhados para novas
demandas do planeamento estratégico permitindo sempre o aprimoramento do
programa que pode vir a contribuir para a sustentabilidade e para o futuro da

Cooperativa.
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