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RESUMO

Atualmente o setor de Gestédo de Pessoas vem desempenhando um papel estratégico
dentro das organizagdes, especialmente através do DHO — Desenvolvimento Humano
Organizacional. Cada vez mais as empresas tem compreendido e buscado o
aprimoramento de seus recursos humanos, proporcionado desenvolvimento e
treinamento, melhorando seus conhecimentos, habilidades, competéncias técnicas e
comportamentais. Sendo assim, a Gestao de Pessoas tem sido cada vez mais tida
como estratégica dentro das organizacdes e desta forma, tendo como foco reter os
talentos, desenvolvendo-os de maneira continua visando novas posi¢gdes de gestao.
Desta forma, este trabalho tem como objetivo descrever e fundamentar os passos
necessarios para a construcdo de uma politica de desenvolvimento de lideranga para
a formacao de novos sucessores na cooperativa. Assim € possivel atender a demanda
da organizagdo em desenvolver novas liderangas com a preparacao efetiva de
sucessores aptos para os cargos estratégicos.

Palavras-chave: Desenvolvimento; Lideranca; Plano de sucesséo; Talentos.



ABSTRACT

Currently, the People Management sector has been playing a strategic role within
organizations, especially through DHO — Organizational Human Development. More
and more companies have understood and sought to improve their human resources,
providing development and training, improving their knowledge, skills, technical and
behavioral skills. Therefore, People Management has increasingly been seen as
strategic within organizations and thus, focusing on retaining talent, developing them
continuously aiming for new management positions. Therefore, this work aims to
describe and substantiate the steps necessary to build a leadership development
policy for the training of new successors in the cooperative. This way, it is possible to
meet the organization's demand for developing new leadership with the effective
preparation of suitable successors for strategic positions.

Keywords: Development; Leadership; Sucession Plan;Talents.
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1 INTRODUGCAO

1.1 APRESENTACAO/PROBLEMATICA

A constante transformacgao e evolugao do mundo vem acontecendo de forma
rapida e acelerada, tanto na area tecnoldgica, econbdmica quanto industrial,
impulsionando as organizagbes a criarem novos modelos de gestdo, mudando as
estratégias e desburocratizando os processos. Diferentes geragdes dentro das
organizagbes tém mostrado a necessidade de um olhar mais estratégico para o
desenvolvimento de novas liderangas, assim como a preparag¢ao de novo sucessores,
garantindo assim a continuidade do negdcio e a gestao do conhecimento.

A partir do século XX a alta competitividade e o mercado cada vez mais
exigente fez com que as empresas ndo somente comegassem a investir em novas
tecnologias e produtos diferenciados, mas também em seu recurso mais precioso - o
ser humano. Os processos de capacitagao profissional, de modo geral, compostos
pelo treinamento e desenvolvimento, tem conquistado papel de destaque nas
estratégias organizacionais visando contribuir diretamente para a eficacia operacional,
flexibilidade produtiva e inteligéncia criativa nas inovagdes e diferenciais de cada
empresa, melhorando o resultado do negdcio.

Paralelamente as demandas de desenvolvimento dos colaboradores torna-se
importante e crucial, o desenvolvimento de novos lideres e a criagdo de uma politica
de formacao e desenvolvimento de sucessores. Desta forma, ter politicas claras de
desenvolvimento, promocdao e sucessdo, € essencial para que talentos,
principalmente no que diz respeito a geragao “Z” (nascidos entre 2000 e 2010),
permanecam e construam suas carreiras dentro da organizagdo, aumentando a
produtividade e qualidade, criando possibilidades para o crescimento profissional das
pessoas da organizacgao.

Segundo Lacombe (2005), a lideranca tornou-se responsavel por inUmeras
situagdes, como por exemplo: os resultados da sua area e de suas equipes, delegar
e distribuir tarefas, planejar os resultados, manter a motivagado, acompanhar e avaliar
as pessoas através de feedback, criar um clima amistoso no ambiente de trabalho,
disseminar a cultura da empresa, sendo muitos os papéis desenvolvidos pela pessoa
que esta nesse papel e por este motivo o desenvolvimento constante das liderangas

se faz essencial.



Para Rodrigues (2024), o plano de sucessao € uma visao de futuro dentro das
organizagdes, tornando a transicdo da posicao leve e eficaz, garantindo que as
competéncias chave de lideranga estejam sempre em evolugédo e de acordo com a
organizacao.

Sendo assim, o desenvolvimento de lideranca precisa fazer parte da
estratégia da organizagao, principalmente porque o desenvolvimento desse grupo
suportara a equipe no atingimento dos resultados esperados. Preparar esses
profissionais da linha de frente € uma estratégia importante para conseguir que 0s
trabalhadores da organizagao assimilem as diretrizes da empresa.

Essa ardua missao do desenvolvimento, seja na formacdo de novas de
liderangas ou no desenvolvimento de sucessores, demandam de um planejamento
estratégico para que todas as etapas sejam executadas e se tenha éxito ao final, visto
que o programa, devera permanecer e evoluir ao logo do tempo, oportunizando o

crescimento dos colaboradores ao longo de suas carreiras na cooperativa.

1.2 OBJETIVO GERAL DO TRABALHO

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

cooperativa.

1.3 OBJETIVOS ESPECIFICOS DO TRABALHO

- Explorar teoricamente os temas formacao de liderancas e desenvolvimento
de sucessores.

- Orientar sobre a importancia do mapeamento das posi¢cdes de gestao 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 do negaécio.

- Definir e descrever as principais etapas do programa de formagéo de

lideranga e desenvolvimento de sucessores.
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1.4 JUSTIFICATIVAS DO OBJETIVO

A formacgéo de liderangas e o desenvolvimento de sucessores dentro de uma
empresa € crucial para o desenvolvimento sustentavel e bem-sucedido da

organizagdo em um ambiente empresarial dindmico e competitivo.

Nesse contexto, o desenvolvimento de liderancas representa uma demanda
necessaria e uma das mais importantes em empresas que buscam expansao,
especialmente, para aquelas que atuam em multisites’, pois precisam
disseminar cultura, gerir suas unidades, para isso, seguindo um padrao e uma
estratégia comum em diferentes locais. (MOSCARDINI; KLEIN, 2015, p. 86)

No ramo cooperativo nao é diferente, pois as cooperativas estdo 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 decisbes mais eficazes, a motivacdo e
engajamento de times e equipes, o desenvolvimento de talentos internos, inovagéao e
resolucao de problemas, comunicacdo mais eficiente, gestdo de mudancas e
construcdo de relacionamentos mais solidos, sejam estes com cooperados,
fornecedores ou empregados.

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

prazo.

1 Grifo do autor.
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2 DIAGNOSTICO E DESCRICAO DA SITUAGAO-PROBLEMA

2.1 DESCRIGAO GERAL DA COOPERATIVA

A organizagao objeto deste estudo é 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 producgado, sendo a principal delas o armazenamento da
colheita.

Logo apods a fundacédo, ainda em 1969, a cooperativa ja 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 balangca e
secador e, anexo, o escritorio da cooperativa e da Associacao de Crédito e Assisténcia
Rural do Parana (Acarpa).

Sempre visando o atendimento dos agricultores e municipios da regiao
sudoeste do estado do Parana, na assembleia de 1972 foi aprovado o financiamento
para constru¢do 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 agronegdécio no Parana, e uma dessas acbes, foi a sua
participacdo na criacdo 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 expansao com a
abertura de outros entrepostos e ampliacao dos prédios existentes na matriz. Sempre

no intuito de fortalecer e viabilizar a pequena propriedade, em 1994 a cooperativa
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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 diversificagdo das atividades e agroindustrializag&o, 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 atuagado, chegando entdo a 16 municipios da
regiao sudoeste do Parana.

Em 2008, continuando o caminho da agroindustrializagdo, a cooperativa
alojou o primeiro lote de frangos, o qual seria abatido em uma cooperativa parceira na
regido oeste do estado do Parana. Na sequéncia, no ano de 2009, iniciou-se a
construgédo da segunda fabrica de ragbes, 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 langcamento da sua marca propria no mercado.
A partir dai, a cooperativa expandiu as fronteiras dos seus negocios, 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 fundacdo, 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 0 quadro social € composto por mais de 15.500 sécios. Como resultado de
todos estes negdcios, a cooperativa atingiu no ano de 2023 um faturamento de 5,64

bilhdes de reais.
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2.2 DIAGNOSTICO DA SITUAGAO-PROBLEMA

O mundo cooperativo assim como no mundo dos negdécios, apresenta uma
infinidade de atividades e processos que sao realizados no dia a dia para o
atingimento das metas e objetivos tragados a cada periodo. Sendo assim, foram
mapeadas diversas situagdes/condicbes nas cooperativas que poderiam ser
melhoradas, para que contribuissem a uma geracdo 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 foram realizadas
conversas com os gestores da cooperativa, no intuito de compreender se de fato essa
situacao/condicao seria relevante de ser desenvolvida.

Sendo assim, a situagao problema mapeada neste trabalho esta relacionada
a falta de liderancas e sucessores nas cooperativas, o que € um reflexo direto da
auséncia de uma politica interna para promocao de pessoas e desenvolvimento de

liderancgas.
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3 PROPOSTA TECNICA PARA A SOLUGAO DA SITUACAO-PROBLEMA

3.1 DESENVOLVIMENTO DA PROPOSTA

Apods a analise do cenario atual da cooperativa e confirmagao que a falta de
uma politica interna para promocao de pessoas e desenvolvimento de liderangas tem
sido uma necessidade frente aos desafios atuais de mercado e 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 formacado de liderancas e desenvolvimento de
sucessores.

Com a estruturacdo de uma politica de desenvolvimento, formacado e
acompanhamento de novas liderangas, a cooperativa possuira em seu quadro
empregados capacitados e aptos a assumirem cargos atuais e futuros de gestéo e
liderangca. Os programas de desenvolvimento de liderangas trazem inumeros
beneficios as organizagdes, entre eles a disseminacdo do conhecimento, visao
coletiva e resultados financeiros (MOSCARDINI e KLEIN, 2015).

Para o desenvolvimento desse projeto, foram elaboradas solugdes que
atendessem ao cenario atual da cooperativa, visando beneficiar os empregados e a
alta gestao. 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 reposigéao de
vagas estratégicas, liderancgas alinhadas com a cultura da cooperativa e moldadas por
ela, e por fim, a disponibilidade de varios talentos internos para atenderem as

demandas do negdcio.

3.2 PLANO DE IMPLANTACAO

A implantacdo de um projeto desta amplitude depende, além da aprovacgao e
amparo necessarios a sua execug¢ao, de um alinhamento das agdes que serao
realizadas e um acompanhamento continuo para validacdo do modelo que esta sendo

proposto, com a corregao 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 execucdo das acdes deste plano compete a area de Gestdo 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 acao foi dividido em trés fases, sendo elas: Primeira
fase — Definigdo; Segunda fase — Construcao; Terceira fase — Execugao.

Na primeira fase, as agdes se iniciam com a estruturagcdo do programa de
formacdo de liderancas e desenvolvimento de sucessores, definindo-se a
metodologia, os assuntos a serem trabalhados e os modulos em que estes seréo
apresentados, com a definigao dos critérios de participacao e outros pontos que sejam
pertinentes. Em posse destas informagdes, serao levantados os recursos necessarios
ao desenvolvimento e execugédo do projeto. Por fim, o projeto para formagéo de
liderangas e desenvolvimento de sucessores, bem como, 0S recursos necessarios a
sua execucgao e sua fonte de origem, serdo apresentados a Diretoria da cooperativa
para aprovagao.

Apds obtencdo 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 negdcio. Por fim, sera construida uma politica de formacgao de liderancas
e desenvolvimento de sucessores, com objetivos claros e definidos, dando
direcionamento as acdes, atribuicbes e necessidades referentes a formacado de
liderangas e desenvolvimento de sucessores.

A terceira e ultima fase, a execucédo, tera inicio com a apresentacao e
divulgacédo do programa, através de reunides e comunicados aos gestores da
cooperativa. Na sequéncia, serdo selecionados os empregados que participardo do
desenvolvimento através de ferramentas de assessments, identificacdo 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 implementagdo do programa de
formacao de liderangas e desenvolvimento de sucessores, com a realizacdo dos
modulos formativos, com a implementacao de acbées e momentos de mentoria e de

rotinas de acompanhamento e feedback aos participantes.
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A execucao de todo e qualquer projeto passa pelo investimento em diferentes

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

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

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

materiais de escritorio em geral entre outros.

Para o desenvolvimento desse projeto, prevemos o0 uso dos seguintes

recursos:

Tabela 1 - Recursos

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, Divisdo 12 horas R$2.200,00
RECURSOS PARA 32 FASE - EXECUGAO

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 — Contrapartida da cooperativa 50 horas R$125.000,00
Sala de Treinamento e Equipamentos - AAC
Alimentacao - R$5.000,00
Hospedagem Instrutores - R$3.000,00
Deslocamento Instrutores - R$10.000,00
Materiais de escritério diversos - R$2.000,00
Hora’/homem Gerentes — Mentoria 60 horas R$5.000,00

Total dos Recursos R$198.200,00

Fonte: O autor.

Levando em consideragao as informagdes 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 execugao (terceira fase) o valor
de R$ 183.000,00, totalizando R$ 198.000,00 investidos no ano para implementagéo
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do programa de formacao 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 definicdo e construgao
nao precisariam ser realizadas em sua totalidade, mas somente revisadas conforme

as mudancgas/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 informagdes ja elencadas nos itens anteriores.

Figura 1 - Viabilidade Econdmica do Projeto Integrador
VIABILIDADE ECONOMICA DO PROJETO INTEGRADOR

DESCRIGAO DO PROBLEMA: Elaborado em:

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

INVESTIMENTO BENEFiCIOS CUSTOS OBSERVACE)ES

ideia.

Recurso para planejar a execucio da

Beneficios para a cooperativa.

Recurso para execucdo da ideia.

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

- Maior rapidez na reposicdo de
vagas estratégicas.

- Liderangas alinhadas com a
cultura da cooperativa e moldadas
por ela.

Disponibilidade de
talentos  para
demandas do negdcio.

- Proporciona expectativas de
crescimento e desenvolvimento

varios

pessoal e profissional para
talentos internos.

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

atender  as | -

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

- Instrutores dos madulos
Deslocamento e hospedagem
instrutores

- Deslocamento participantes

- Alimentagdo

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

Previsdo de realizar 1
turma por ano.

Utilizagdo de recursos do
Sescoop e da cooperativa.

Fonte: O autor.

Apos 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
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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 percepc¢éo 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 alcangar como
resultado, formar para o quadro da organizagédo, empregados capacitados e aptos a

assumirem cargos de gestao, 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 sao caracteristicos. Pensando
na proposta de construir uma politica interna de formacdo 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 promogao ao participar do
programa e que ainda nao 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 relagdo ao risco principal, seria necessario apresentar a diretoria o
historico de reposi¢cdes em vagas de lideranca realizadas pela cooperativa, sejam elas
por sucessao ou por abertura de novas unidades, levando em consideracao o tempo
para reposicao, as dificuldades encontradas em definir o profissional que ocuparia o
cargo vacante 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 formacao de liderangcas e desenvolvimento de sucessores que é
justamente ter pessoas preparadas para assumirem as posigoes nestas situagdes.
Sobre os demais riscos, a acado se daria principalmente em campanhas de
divulgacao e explanacado acerca dos objetivos do programa, envolvendo os atuais
gestores como parceiros e mentores, no intuito de que estes reconhegam as
oportunidades e os talentos existentes na cooperativa. Quanto aos empregados, além
de realizar as campanhas de divulgacdo e explanagao 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 atuacdo, como forma de manté-los ativos e motivados quanto as suas

chances de crescimento e promogao dentro da cooperativa.
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4 CONCLUSAO

No que se refere aos aspectos relacionados ao desenvolvimento dos
funcionarios, € notavel o desafio que a area de gestdo de pessoas das empresas
costuma enfrentar. Seja especialmente no que diz respeito a formagdo de novos
lideres e desenvolvimento de novos sucessores, ou ainda, no entendimento de tal
importancia pela propria diretoria da cooperativa de se ter uma politica continua de
formacao de lideranca e desenvolvimento de sucessores.

Como a cooperativa vem crescendo ao longo dos anos abrindo novos postos
de trabalho, consequentemente, novas posigbes para liderangas também tém surgido.
Como muitas vezes nao existem pessoas preparadas a curto prazo, acaba
acontecendo a promocao do melhor técnico da area em gestor, 0 que nem sempre €
0 mais adequado. Sendo assim torna-se necessario colocar a pessoa certa no lugar
certo, avaliando o perfil e ainda as competéncias importantes para o cargo de gestao,
seja para a formacgao da nova liderancga, seja para o desenvolvimento dos sucessores.

O investimento no programa sera quase irrisério considerando os possiveis
problemas futuros que podem vir a acontecer por nao ter liderancas preparadas. Os
custos poderéo ser dissolvidos nos beneficios que se tera como por exemplo em caso
de saida de alguma lideranga, ter uma pessoa preparada para exercer a fungao, no
caso seu sucessor, e ainda, o engajamento dos colaboradores no sentido enxergarem
possibilidades de construgédo de carreira na cooperativa, mantendo os seus talentos
retidos.

Mesmo levando em consideragao os riscos, que todo programa inicial possa
ter, ndo ha que se negar que a formacao de novas liderancas e a preparacao de
sucessores para os cargos estratégicos, € fundamental para a continuidade dos

negdcios aumentando a rentabilidade e o continuo crescimento da cooperativa.
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