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RESUMO

Este projeto propde a implementagdo de um modelo de gestdo por competéncias na
Cooperativa Agroindustrial C.Vale, reconhecendo a importancia vital de uma
abordagem estratégica para a gestdo de recursos humanos. A auséncia de um
modelo especifico de gestdo por competéncias tem impactos significativos na
eficiéncia operacional, na satisfagdo dos colaboradores e na capacidade de
adaptacao da organizagédo as demandas do mercado.

Diante desse cenario, a presente pesquisa busca preencher essa lacuna, visando
otimizar a alocacao de recursos humanos e promover o desenvolvimento profissional
dos colaboradores. Ao implementar um modelo de gestdo por competéncias, a
cooperativa busca ndo apenas atender as demandas imediatas de preenchimento de
vagas, mas também cultivar um ambiente de trabalho que estimule o crescimento e o
aprimoramento continuo dos funcionarios.

Os beneficios esperados desse projeto sdo vastos e abrangentes. Além de uma
alocagao mais eficiente de recursos humanos, espera-se uma melhoria significativa
no desempenho individual e coletivo dos colaboradores.

Além disso, a implementagdo de um modelo de gestdo por competéncias pode ter
impactos positivos na retengao de talentos e na atracdo de novos colaboradores. Ao
oferecer oportunidades claras de desenvolvimento e progressdo na carreira, a
cooperativa se torna um empregador mais atraente e competitivo.

Palavras-chave: Gestao por Competéncias; Desenvolvimento Profissional;
Eficiéncia Organizacional.



ABSTRACT

This project proposes the implementation of a competency-based management model
at Cooperativa Agroindustrial C.Vale, recognizing the vital importance of a strategic
approach to human resource management. The absence of a specific competency-
based management model has significant impacts on operational efficiency, employee
satisfaction, and the organization's ability to adapt to market demands.

In this context, the present research aims to fill this gap, seeking to optimize human
resource allocation and promote professional development among employees. By
implementing a competency-based management model, the cooperative aims not only
to meet immediate staffing needs but also to cultivate a work environment that fosters
continuous growth and improvement among its workforce.

The expected benefits of this project are extensive and far-reaching. In addition to more
efficient human resource allocation, a significant improvement in both individual and
collective employee performance is anticipated. Furthermore, the implementation of a
competency-based management model can have positive impacts on talent retention
and attraction. By offering clear opportunities for career development and progression,
the cooperative becomes a more attractive and competitive employer.

Keywords: Skills Management; Professional development; Organizational Efficiency.
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1 INTRODUGAO

1.1 APRESENTACAO/PROBLEMATICA

No decorrer dos anos, com as mudangas tecnoldgicas, o foco do RH em
pessoas e nos resultados através das pessoas comecou a pensar formas de estruturar
uma gestao voltada n&o s6 ao resultado e aos numeros e sim uma gestao integradora,
que visa o ser humano e suas potencialidades e como utilizar suas competéncias para
alcancar os objetivos da organizacgao.

O conceito de competéncia surgiu segundo Prahalad e Hamel (1990) com base
em competéncias essenciais ou core competences. Segundo o Novo Dicionario da
Lingua Portuguesa (1986) competéncia € a qualidade de quem € capaz de apreciar e
resolver certo assunto, fazer determinada coisa; capacidade, habilidade, aptidao,
idoneidade.

Para LAWLER Il (1998) competéncias sdo caracteristicas demonstraveis de
um individuo, que incluem conhecimentos, habilidades e comportamentos, ligados
diretamente com a performance. Esse conceito, que se refere diretamente ao
individuo, € importante, visto que uma pessoa pode demonstrar as mesmas
competéncias independentemente do seu cargo atual.

Nosso intuito com esse trabalho de conclusdo de curso, além de desenvolver
um modelo de gestdo por competéncia para preparar nossos colaboradores para
gestao futura com conhecimento, habilidade e atitude atrelados um ao outro, também
€ de despertar nas pessoas o interesse por buscar se desenvolver enquanto pessoa
para assim contribuir com o grupo. Através de cases de sucesso na cooperativa,
podemos motivar os demais colaboradores a buscar também o caminho do
conhecimento, tendo atitude e potencializando suas habilidades.

Atualmente possuimos ferramentas que nos auxiliam quando falamos de
competéncias, sendo elas: recrutamento e selecdo com foco em entrevista por
competéncias a fim de identificar as principais competéncias do candidato e fazer um
elo com o cargo, tendo assim o colaborador na atividade que ele pode utilizar suas
competéncias técnicas e comportamental no dia a dia. Temos também enquanto
ferramenta os treinamentos tanto técnicos para realizar as atividades que o cargo

exige, quanto comportamentais visando o autoconhecimento e autodesenvolvimento.
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Por fim, acreditamos que o modelo de gestdo por competéncia nos trara um
ganho imenso quando se fala em pessoas, comportamento, ambiente de trabalho,

performance e atingimento de metas e numeros para a empresa.

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) ldentificar os modelos de gestdo por competéncias.

b) Analisar os elementos essenciais para a implantacado do modelo.

c) Propor um conjunto de etapas para a implantagao do modelo de gestao por

competéncias.

1.4 JUSTIFICATIVAS DO OBJETIVO

Diante do exposto por Fleury (2002) e Salles e Rocha (2005), é 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 negdcios cada vez mais dindmico
e competitivo, no qual as estratégias organizacionais sao constantemente desafiadas,
a capacidade de alinhar as competéncias individuais dos colaboradores aos objetivos
e metas da organizacdo 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 elaboracédo e implementacao de politicas e
praticas que promovam o desenvolvimento e a valorizagdo 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
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cooperativa também promove um grande investimento em qualificacdo, 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 negécios. 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
gestdo 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 atuagdo 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
agrondémica, veterinaria, comercial e operacional aos associados. No segmento
industrial, a C.Vale produz amido modificado de mandioca e ragbes. 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 producdo, 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 construgado do primeiro armazém da cooperativa, que ficou pronto
no inicio do ano seguinte. O rapido crescimento da producao 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 raz&do 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 fabricagdo de racéo,
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 razao social de Cooperativa Agricola Mista Vale do Piquiri Ltda
(Coopervale) para C.Vale - Cooperativa Agroindustrial. Em janeiro de 2004, a C.Vale
iniciou a duplicacdo do abatedouro de frangos e a construgdo da industria de
termoprocessados de aves, obras que foram inauguradas no dia 8 de abril de 2005.
A capacidade de produgao 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 negdcio 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 instalagcbes tém 2.724 metros quadrados de area de
vendas, com comercializagao 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 producao 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 inaugurada a nova Unidade Produtora
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de Leitdes Desmamados da C.Vale (UPD). A obra com 31.250 m?, edificada na regiao
de Vila Floresta, interior de Palotina (PR), vai alojar 5 mil matrizes com produ¢ao anual
de 160 mil leitdes. Na fazenda Coodetec, uma nova Central de Recria para 22 mil
leitdes também estd 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 ocasiao 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 SITUAGAO-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 diagndstico parte das revisdes dos processos internos da C. Vale realizadas
para analisar registros de desempenho, avaliagbes 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 fungdes 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 progressao na carreira. A
implementagdo de um modelo de gestado por competéncias surge como uma resposta
estratégica para reverter esse cenario, promovendo a evolugdo profissional, a
assertividade nos processos seletivos internos e, consequentemente, melhorando o

ambiente de trabalho e a eficacia organizacional.
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A analise profunda da situagao-problema revela a urgéncia na implementacao
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 criacédo de um
modelo de gestdo por competéncias que atenda as competéncias técnicas,
comportamentais e de gestdo (CHA). De forma complementar, a solugao contempla
um mapeamento de implantacédo do modelo de gestdo por competéncias.

Levou-se em consideracdo 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 meétodo 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, descrigado de cargos e que tenha um conhecimento geral dos negocios
da empresa. Serado pelo menos 3 profissionais dedicados ao projeto por 6 meses.
Além dessa equipe, os gestores das areas também estarao envolvidos nas etapas de
descricdo 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 definicho de competéncias e
descricdo de cargo. Essa equipe devera receber treinamento no modelo de
gestao de competéncias e no modelo de descrigao 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 descricdes 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
diagndstico da necessidade de treinamento e desenvolvimento dos
funcionarios.

Diagnostico e redefinigdo 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 gestdo 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 implantagdo 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 descricdo do cargo em comparagao
com o nivel de prontiddo do funcionario;

A area de Recrutamento e Selecado utilize a descrigdo 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 Remuneracdo 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

informacdes, 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 licenga do software 1.000.000 Eg
Contratagao 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 4
RECURSOS PARA MANUTENCAO

Quantidade de pessoas pds projeto 2

FONTE: Elaborado pelo autor (2024)
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A tabela serve como um guia para entender os custos iniciais e 0s recursos

humanos envolvidos tanto na fase de implementacdo quanto na manutencéo continua

do projeto. Apds a apresentagdo desses recursos, a proxima etapa do trabalho se

concentrara na analise da viabilidade econdmico-financeira da proposta.

3.4 VIABILIDADE ECONOMICO-FINANCEIRA:

Com o objetivo de estimar o investimento necessario para colocar o projeto

em pratica, apresentamos no Quadro 1 a viabilidade econdmico-financeira do

projeto.

QUADRO 1 - VIABILIDADE ECONOMICA DO PROJETO INTEGRADOR

A
/42 SESCOOP/PR

ervico Nacional
no Estado do Parand

ESCOLADE
ADMINISTRAGAO

VIABILIDADE ECONOMICA DO PROJETO INTEGRADOR

DESCRICAO 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: Criacéo de programa de gest&o por competéncias

PRAZO DE ANALISE: 15/02/2024

INVESTIMENTO

RECEITAS / BENEFICIOS

CUSTOS

OBSERVAGOES

- Contratacao de consultoria
para analise e revisao das
descri¢des de cargo.

- Aquisicdo de um sistema
informatizado de gestédo de
competéncias. Horas de
implantagao interna

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

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

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

- Maior assertividade na
aplicacdo 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.

- Custo com a
Manutengéao do
Sistema
informatizado.

- Custos de
treinamento ou
reciclagem na
ferramenta de
avaliagao.

- Revisao de
parametrizagdes do
sistema
informatizado.
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- Horas de trabalho para
execucgao da avaliagao.

- Redugao de custos com a
contratagdo e com a
demissdo de funcionarios.

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

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

Fonte: O autor (2024).

Esse quadro resume a viabilidade econdmica do projeto, que propde um
modelo de gestdo por competéncias para suprir as necessidades de crescimento dos
funcionarios talentosos e preencher as vagas disponiveis na cooperativa com
eficiéncia. Os investimentos incluem consultoria, sistema de gestdo de competéncias
e treinamento, enquanto os beneficios esperados abrangem melhorias nos processos
de recrutamento, desenvolvimento e retencao de talentos.

Apos levantar os investimentos, custos e as receitas este projeto se mostrou
viavel para a execucdo 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 execucgao quanto dos resultados da cooperativa com melhor desempenho
nos indicadores do RH, contribuindo para as estratégias de negécios 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 solugéo espera-se os seguintes beneficios:

a) Evolugao no desempenho por empregado;

A partir da implantagédo do modelo de gestao 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 poderdo 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, 0 modelo também auxiliara para mapear o nivel de
evolugdo 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 promogdes 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 acdes e solugdes apresentadas,

foram levantados alguns riscos potenciais do projeto que podem comprometer o
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resultado do projeto. Dentre os riscos apresentados, podemos listar:

a)

b)

d)

A equipe do RH nao utilizar o modelo de gestao 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 orientagcdo 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 atualizagao e manutencao das descricoes de
cargo.

O custo de implantacdo 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
aplicacéo 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
descrigdes 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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CONCLUSAO

Este estudo teve como objetivo principal destacar a importancia da gestao por
competéncia no cotidiano da Cooperativa, equilibrando as demandas de gestédo de
pessoas, a capacidade de entrega dos colaboradores e a lideranga direta, auxiliando
no feedback, na cultura e na melhoria do clima organizacional. Assim, conseguimos
observar que esse modelo permite aprimorar ainda mais a qualidade da gestao de
pessoas, formar novos lideres e garantir um departamento de Recursos Humanos
técnico e atualizado em nossa Cooperativa.

Contudo, enfrentamos o desafio de engajar este projeto de forma a manté-lo
ao longo dos anos, mudando a cultura e investindo recursos até que o pensamento
em competéncias ligadas a gestao se torne um habito.

Por fim, acreditamos que os beneficios serdao superiores as expectativas, pois
a medida que o modelo é implementado e as areas percebem melhorias nos
processos, na gestao de pessoas, na adequagéao dos perfis contratados as vagas, na
capacitacao e motivagao dos colaboradores, e na formagao da sucessao da empresa,

questionarao por que n&do comegaram antes.
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