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RESUMO

Este estudo tratou sobre o desenvolvimento de lideranga e plano sucessério na Lar
Cooperativa Agroindustrial. Identificou-se que a retengéo de talentos tem sido ineficaz,
levando a custos elevados e falta de preparo para lideranga. Sendo assim, o objetivo
do presente estudo foi criar um programa de sucessao que preparasse as liderangas
da cooperativa, visando a retencéo de talentos alinhados a cultura da organizacéo e
ao desenvolvimento de habilidades para oportunidades futuras. Foi proposto um
programa, denominado de "Nosso Jeito" visando desenvolver, captar e reter os
talentos internos, com um plano de implantacdo detalhado. O plano de sucesséao
direcionara as carreiras dos funcionarios, aumentando a credibilidade e a retengao na
cooperativa o que auxilia na redugao do turnover e do absenteismo, promovendo um

ambiente organizacional mais engajado e produtivo.

Palavras-chave: Plano sucessoério, lideranca, desenvolvimento, retencao de talentos.

ABSTRACT
This study addressed leadership development and succession planning at Lar
Cooperativa Agroindustrial. It was identified that talent retention has been ineffective,
leading to high costs and a lack of leadership readiness. Therefore, the aim of this
study was to create a succession program that would prepare cooperative leaders,
aiming to retain talent aligned with the organization's culture and develop skills for
future opportunities. A program called "Our Way" was proposed to develop, attract,
and retain internal talents, along with a detailed implementation plan. The succession
plan will guide employees' careers, increasing credibility and retention within the
cooperative, thus aiding in reducing turnover and absenteeism while promoting a more

engaged and productive organizational environment.

Keywords: Succession plan, leadership, development, talent retention
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1. INTRODUGAO

1.1 APRESENTACAO /PROBLEMATICA

Diante do cenario corporativo contemporaneo, com a crescente
competitividade do mercado para conquistarem seus espagos, as organizagoes tem
buscado maior crescimento e resultado, sendo que a obtencao dos resultados esta
diretamente ligada a capacidade de identificar, nutrir e desenvolver lideres que
estejam preparados para conduzirem a empresa rumo ao sucesso que se perpetue
alongo prazo. Assim como o mercado vem mudando de forma acelerada, o conceito
de lideranga também vem se transformando com o passar do tempo, se tornando
essencial olhar para o futuro e trabalhar no desenvolvimento e sucessao de pessoas
especialmente nos cargos estratégicos.

O termo sucessdo é originario do latim, mais especificamente do verbo
“cedere”, que com o tempo, acabou sendo modificado para “succedere”. Ou seja, 0
conceito de sucessado remete-nos ao que “vem depois”, a algo que sera de algum
modo diferente daquilo que existia antes. (BERNHOEFT, 2019)

Charan, Drotter e Noel (2018), descrevem um modelo de sucessao robusto e
abrangente que oferece uma estrutura estratégica para a identificacao,
desenvolvimento e preparacao de lideres em diversos niveis hierarquicos. Segundo
os autores, a preparacao e a sucessao de lideres nao devem ser vistas como eventos
isolados, mas sim como um processo continuo e estratégico, fundamental para
garantir a continuidade e a eficacia das operagdes empresariais.

O modelo proposto pelos autores consiste em seis passos distintos, cada um
representando uma fase crucial no desenvolvimento e na sucessao de lideres:
Identificacdo de Capacidades-Chave; Avaliacdo e Selegcdo de Talentos;
Desenvolvimento de Lideranga; Transicdes Bem-Sucedidas; Monitoramento e
Avaliagcdo Continua; Sucessao de Lideres. (CHARAN, DROTTER e NOEL, 2018).

Muitas vezes as s organizagdes ficam obstruidas quando liderancas de
diferentes hierarquias pedem o desligamento da empresa e seus substitutos ndo estéao
preparados para assumir esta posicdo. Embora possam ter a experiéncia requerida,

e um excelente histérico profissional, nem sempre possuem as habilidades, o



gerenciamento de tempo e os valores profissionais necessarios para se tornar uma
lideranga adequada. Neste contexto, os programas de sucessao surgem como uma
ferramenta estratégica essencial para assegurar a transicdo suave de lideranca e
garantir a perenidade dos negécios, preparando os funcionarios para assumirem
cargos de lideranga de baixo, médio e alto nivel hierarquico.

O planejamento estratégico da empresa deve incluir agbes voltadas a
capacitagcao e desenvolvimento de competéncias necessarias a gestao de pessoas,
de processos de producgao e de negociagéo, com a intengao de manter a permanéncia
da empresa no mercado econdmico e oportunizar o crescimento profissional dos seus
liderados

A obra: Como se tornar um lider servidor: Os principios de O Monge € o
Executivo”, de James C. Hunter (2006), destaca a importéncia de lideranga baseada
em principios éticos e na ideia de servigo aos outros. Ao criar planos de sucessao
inspirados nessa obra, €& possivel estabelecer uma base sodlida para que o
desenvolvimento continuo de lideres e a transicdo suave de lideranga aconteca dentro
das organizagdes. O autor, reconhece que o verdadeiro lider é aquele que esta
disposto a servir sua equipe e investir em seu desenvolvimento, isso significa que os
lideres devem nao apenas identificar potenciais sucessores, mas também capacita-
los e prepara-los para assumir papéis de lideranca no futuro.

Um aspecto importante desse plano de sucessdo, além do foco no
desenvolvimento de habilidades técnicas, gerenciais e interpessoais, também
descreve a importancia da promogado de valores como integridade, empatia e
humildade, onde os lideres s&o encorajados a agir como mentores e exemplos,
demonstrando os comportamentos e atitudes que desejam ver em seus sucessores,
reconhecem também a importancia de uma cultura organizacional que valorize a
lideranga servidora e promova a colaboracédo e o apoio mutuo entre os membros da
equipe. Isso requer um compromisso continuo com a transparéncia, a comunicagao
aberta e o respeito pelos individuos em todos os niveis hierarquicos. (HUNTER, 2006).

Em resumo, o plano de sucessao que se baseia nos principios de lideranca de
o Monge e o Executivo, enfatiza a importancia de liderar com integridade, servindo
aos outros e criando uma cultura organizacional que promova o crescimento e 0

desenvolvimento continuo de lideres em todos os niveis da organizagao. Esses planos



nao apenas garantem uma transicdo suave de lideranga, mas também contribuem

para o sucesso e a sustentabilidade da organizagao a longo prazo.

1.2 OBJETIVO GERAL DO TRABALHO

Desenvolver um programa de sucessdo, preparando as liderangas atuais nos

objetivos, competéncias e principios valorizados pela Cooperativa.

1.2.1 Objetivos especificos do trabalho

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

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

c) Desenvolver trilhas de aprendizagem, preparo para os desafios, promogdes

futuras;

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

1.3 JUSTIFICATIVA DO OBJETIVO

A Lar Cooperativa Agroindustrial elaborou um planejamento estratégico até o
ano de 2030, por meio do qual se pretende atingir um crescimento exponencial em
faturamento e resultado e, consequentemente, em numero de funcionarios.

Isso acarretard um crescimento superior a 40% e um dos pilares norteadores
€ o0 desenvolvimento de liderangas 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 € na mensagem, 0s novos desafios
serdo atingidos ao se trabalhar com todas as liderangas os principios de lideranca 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 DESCRICAO 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 0 municipio de Missal (PR) objetivando
cultivar a terra, criar animais, extrair madeira e comercializar insumos. Gracas a
profissionalizacdo constante e visao de futuro, o grupo foi sendo reestruturado, num
processo que culminou com a agroindustrializagdo, na década de 1990, e em uma
gestado integrada, baseada, desde 2017, em trés superintendéncias: Administrativa
Financeira, Negocios Agricolas e Suprimentos e Alimentos (LAR COOPERATIVA
AGROINDUSTRIAL, 2022).

As unidades de atendimento aos associados e pontos de recepcao de graos
estdo localizadas no Parana, Mato Grosso do Sul e Santa Catarina. A administracéo
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).

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



FIGURA 1 - DISTRIBUICAO DOS FUNCIONARIOS DA LAR COOPERATIVA
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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

COOPERATIVA AGROINDUST

RIAL, 2022).

FIGURA 2 - DISTRIBUICAO DE ASSOCIADOS POR ATIVIDADE E ESTRUTURA

FUNDIARIA
ATIVIDADES ASSOCIADOS
Graos (soja, milho e trigo) 12.684
Aves de corte 1.340
Leite 172
Suinos 252
Ovos Postura 81
Ovos Feérteis 14

*Alguns assoclados atuam em mais de uma atividade

AREA (ha) ASSOCIADOS
Até 10 2.832
de11a20 3.432
de21a30 1818
de 31260 1.835
de 612100 895
de 101a 500 1.509
acima de 500 683
Total 13.004

FONTE: Lar Cooperativa Agroindustrial (2022).

Atualmente, a Lar é reconhecida por oferecer aos seus associados uma gama

completa de servigos e produtos, que vao desde a coleta de grdos 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 COOPERATIVA AGROINDUSTRIAL, 2022).
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A Lar Cooperativa continua trilhando um caminho de sucesso, expandindo
suas operagoes 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 gréos e aves (LAR
COOPERATIVA AGROINDUSTRIAL, 2022).

FIGURA 3 - DESEMPENHO ECONOMICO — RECEITAS LIQUIDAS

(RS 1.000) 281%

56,2%

57,3%

(@] < ﬂ
2 ® @
o ~ )
m < O
1 < o
= © N
2020 2021 @

FONTE: Lar Cooperativa Agroindustrial (2022).

FIGURA 4 - PARTICIPACAO NO FATURAMENTO POR SEGMENTO

GRAOS

38,76%
AVICULTURA
INSUMOS
o
% ¥ ¥

19,15%

SUINOCULTURA

OUTROS
1,97%

VAREJO

FONTE: Lar Cooperativa Agroindustrial (2022).
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A Lar Cooperativa tem como missdo promover o desenvolvimento econdmico
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
servigos e produtos da Lar que estdo presentes em grande parte do Brasil (LAR
COOPERATIVA AGROINDUSTRIAL, 2022).

2.2 DIAGNOSTICO DA SITUAGAO-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 acéao,
orientado por metas, ter regras claras, boa reputacéo e elogiar por alta performance.
Tal situacédo permite que a oxigenacgao acontega com a introdugcdo de conhecimento
e nao com a troca e contratagcao 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 retengcdo 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 sao ocupados por cargos de lideranga, somando mais de
1.300 funcionarios nessas posicoes.

As figuras 1 e 2 demonstram, respetivamente, o numero de desligados em
posicao de gestdo na Lar Cooperativa no periodo de janeiro a junho de 2023, assim

como 0s principais motivos do processo rescisorio
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GRAFICO 1. NUMERO DE DESLIGADOS EM POSICAO DE LIDERANCA
Liderancas Ativas X Desligados

B Ativos B Desligados

FONTE: Elaborado pelo autor (2023).

GRAFICO 2. PRINCIPAIS MOTIVOS DO PROCESSO DE RESCISAO
Motivo das Dispensas - Janeiro a Junho/2023

70
60 60
50
40 40
30
20
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: 1 1
0 [ i
Dispensa com Dispensa sem Pedido de Término Contrato
Justa Causa  Justa Causa Demissao Mandato Antecipado

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 reposigao das vagas.
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Destes desligamentos, mais de 35% se dao 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 retencao destes talentos, de forma que,
o investimento que é realizado com educagao e desenvolvimento permaneca dentro
da organizagao.

Este € um processo que esta sendo trilhado para que possibilite a promogao
interna do quadro de liderangas, 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 promogao e novos
desafios acima de 50%.

Diante de todas as evidéncias, fica clara a necessidade da realizagao de um
estudo que possibilite uma nova estratégia para captagdo e retengcdo de talentos,
gerando beneficios a Cooperativa, e consequentemente, desenvolvimento
profissional e pessoal aos talentos em ascensao. Sendo assim, a criagdo de um plano
sucessorio podera servir como uma ferramenta estratégica para a retencéo de

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

3.1 — DESENVOLVIMENTO DA PROPOSTA

Atualmente a Lar Cooperativa Agroindustrial tém despendido demasiado
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¢ao de quadro, investimentos em treinamentos
excessivos de gestdo e mentorias tem impossibilitado a disponibilidade de talentos.
Diante deste problema, desenvolveu-se um projeto para estruturagdo e
implementagdo do programa “Nosso Jeito”, visando desenvolver, captar e reter
talentos, o que possibilitara a promocao interna do quadro de liderancas e a
disponibilidade de talentos diferenciais para a Cooperativa.

Para o andamento desta solugdo levou-se em consideracdao todos os
funcionarios da Lar Cooperativa Agroindustrial que ocupam cargos de liderancas e
possuem algum diferencial e/ou sdo destaque nas unidades em que atuam. Ademais,
foram levantados alguns riscos para a implementagcédo, como por exemplo, 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, adesao da equipe interna bem como o suporte necessario para que tal

projeto se desenvolva.

3.2 - PLANO DE IMPLANTAGCAO

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

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

de cada unidade.
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A etapa seguinte sera definir de forma estratégica, quais as habilidades e
competéncias necessarias para os talentos que estardo sendo inseridos no programa.
Esta definicido 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
definigdes e acompanhamentos serao realizados pela equipe de Gestao de Pessoas
e Gerentes.

A etapa seguinte € 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 construgao individual do PDI
(Plano de Desenvolvimento Individual) através da plataforma Feedback House, sendo
todo esse trabalho aplicado e conduzido pela area de Gestdao de Pessoas e de
Treinamento e Desenvolvimento.

Apos a aplicagao, analise dos testes e selegcao dos talentos pela area de
Gestdo de Pessoas e avaliacdo da necessidade dos principais treinamentos
levantados apds a construgao do PDI pela Universidade Coorporativa, inicia-se entéo
a etapa de contratacao dos treinamentos com profissionais externos para a realizagao
das mentorias. Etapa esta que sera realizada por meio de atividades praticas,
avaliacdes 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 promogéao assim que
estrategicamente necessario, finalizando assim o processo de selecdo, atracéo e

retencao.
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3.3 -RECURSOS

Para a implantagdo deste projeto, usaremos os recursos de treinamento
disponibilizados anualmente pela Universidade Coorporativa e os recursos humanos
que fazem parte do quadro fixo da Lar Cooperativa Agroindustrial para o
acompanhamento deste projeto. A sala de treinamento de cada unidade também sera
utilizada, bem como os ftreinamentos 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 ’
Elaboracdo de materiais
graficos para divulgacéo Area Comunicacdo |16 horas R$ 30,00 R$ 480,00
Elaboragdo de video com
presidente Area Comunicacdo |16 horas R$ 50,00 R$ 800,00
Confecgao de materiais para
utilizagao 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 EXECUCAO 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 participarao 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
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Gestdo de
Sala de aula Pessoas 40 turmas R$ 200,00 R$ 8.000,00
CUSTO TOTAL R$ 694.880,00

FONTE: O autor (2023).

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 execucgao, possibilitando o atendimento das metas com o programa de conservagao
de colaboradores visando um indice de 80% de retencéo e 50% de oportunidades de

promocao.

3.5 - RESULTADOS ESPERADOS

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

1 - Redugao 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
0os colaboradores saberdo que poderdao ser reconhecidos, além de possibilitar o
atendimento das metas estipuladas com o programa de conservagao de um indice de
80% de retencao e 50% em oportunidades de promocéo.

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

para alocacgao estratégica.

3.6 - RISCOS OU PROBLEMAS ESPERADOS E MEDIDAS PREVENTIVO-
CORRETIVAS

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

negativamente o seu resultado. Entre esses riscos, destacam-se:
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O né&o reconhecimento de talentos que hoje ndo ocupam cargos de lideranga;
A disponibilidade de local e de equipe técnica qualificada para realizacdo dos
treinamentos;

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

Frustracdo dos talentos reconhecidos em relagcéo ao tempo de reposta para as

promocgoes.
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4. CONCLUSAO

O desenvolvimento de lideranga e planos sucessoérios tornou-se uma
prioridade para organizagdes que buscam se manterem competitivas e
sustentaveis em um mercado em constante evolugdo. Este trabalho apresentou
uma proposta detalhada de um programa de sucessdo na Lar Cooperativa
Agroindustrial, com o objetivo de identificar, desenvolver e reter talentos alinhados
com a cultura e os objetivos estratégicos da empresa.

Ao longo do estudo, foi evidenciada a importancia de uma abordagem
estratégica para a gestao de talentos, considerando ndo apenas as competéncias
técnicas, mas também as habilidades de lideranca e o alinhamento cultural. A
implementagao do programa "Nosso Jeito" visa nao apenas preencher lacunas de
lideranga, mas também criar uma cultura de desenvolvimento continuo e
reconhecimento na organizagdo. Através de um diagnéstico detalhado da
situagdo-problema na Lar Cooperativa, foi possivel identificar os desafios
enfrentados pela empresa, como a alta rotatividade de lideres e a necessidade de
uma estratégia mais eficaz para a retencao de talentos.

A proposta técnica para solucao da situagao-problema delineou um plano
de implantacdo abrangente, considerando desde a identificacdo e selegdo de
talentos até o acompanhamento e avaliagcdo do programa. Os resultados
esperados incluem a reducdo do turnover e absenteismo, a otimizacdo dos
processos de recrutamento e selegdo, e o desenvolvimento de uma cultura
organizacional mais solida e resiliente. No entanto, reconhecemos que existem
riscos e desafios associados a implementagdo do programa, os quais serao
abordados por meio de medidas preventivas e corretivas.

Em suma, o programa de sucessao proposto representa um investimento
estratégico para o futuro da Lar Cooperativa Agroindustrial, capacitando as suas
liderangas atuais e preparando uma nova geragao de talentos para assumir papéis
de destaque na organizagdo. Com uma abordagem centrada nas pessoas € na
cultura organizacional, este programa contribuird significativamente para o

crescimento e sucesso continuo da cooperativa no cenario agroindustrial.
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