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RESUMO

O ambiente corporativo cada vez mais competitivo exige das organizagdes uma
gestdo mais eficiente do seu capital humano, e isso implica estabelecer uma politica
de cargos e salarios clara e objetiva para que a empresa consiga reter seus talentos
e, por consequéncia, maximizar seus resultados. Neste sentido, entende-se que o
plano de carreira € uma das alternativas para proporcionar aos seus colaboradores
maior possibilidade de crescimento e reconhecimento profissional, que se traduzira
em motivagdo para que busquem maior satisfagdo e melhor qualidade de vida.
Consequentemente, a companhia devera observar maior comprometimento e
engajamento da equipe de colaboradores, maior retengcdo de talentos e melhores
resultados operacionais. O desenvolvimento deste trabalho foi motivado pela
percepgao de que os colaboradores da cooperativa de crédito Sicredi Vanguarda
PR/SP e RJ ndo compreendem ou concordam com o modelo de gestdo de carreiras
utilizado pela organizagdo atualmente. Tal percepgao foi obtida por meio dos
resultados da pesquisa de clima e da pesquisa para obtengao do selo GPTW, onde a
nota foi impactada negativamente por conta da piora dos indices relacionados as
questodes salariais e ao crescimento profissional. Concluiu-se que um plano de carreira
é fundamental para a retencao de talentos, e que deve estar alinhado as expectativas
da cooperativa e do colaborador.

Palavras-chave: Colaborador, Plano de Carreira, Retencao de Talentos.

ABSTRACT

The increasingly competitive corporate environment requires organizations to manage
their human capital more efficiently, and this implies establishing a workload policy and
a clear and objective strategy so that a company can retain its talents and,
consequently, maximize its results. In this sense, it is understood that the career plan
is one of the alternatives to provide its employees with greater possibilities for growth
and professional recognition, which will translate into motivation for them to seek
greater satisfaction and a better quality of life. Consequently, the company should see
greater commitment and engagement from its team of employees, greater talent
retention and better operational results. The development of this work was motivated
by the perception that employees of the Sicredi Vanguarda PR/SP and RJ credit
cooperative do not understand or agree with the career management model currently
used by the organization. This perception was obtained through the results of the
climate survey and the research to obtain the GPTW seal, where the score was
impacted in levels due to the worsening of indices related to salary issues and
professional growth. It is concluded that a career plan is essential for retaining talent,
and that it must be aligned with the expectations of the cooperative and the employee.

Keywords: Employee, Career Plan, Talent Retention.
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1 INTRODUGAO

1.1 Apresentagao/Problematica:

O capital humano tem assumido uma posi¢ao de destaque no processo de
crescimento e desenvolvimento organizacional, proporcionando as companhias maior
possibilidade de diferenciacdo e maior competitividade corporativa. A discussdo em
torno do tema tem se intensificado pelo motivo de que, cada vez mais, as pessoas
tém sido reconhecidas como as responsaveis por conduzir as organizagdes ao nivel
de competi¢ao global.

Esse contexto faz muito sentido para Chiavenato (1999). O autor enfatiza que
as organizagoes sao compostas por pessoas e, neste sentido, sdo elas quem tomam
as decisbes e agem em seu nome, ou seja, as organizagdes sO existem porque as
pessoas sao as responsaveis por sua operacionalizagao.

Carreira et al. (2008) complementa ao salientar que, atualmente, a retengao de
pessoas talentosas para tornar a operagcao mais eficiente € um dos maiores desafios
enfrentados pelas empresas. Inclusive, ainda de acordo com Carreira (2008), o
alcance dos objetivos organizacionais depende da habilidade dos gestores para criar
e implantar instrumentos de gestdo que se estabelega um ambiente favoravel, capaz
de fazer com que as expectativas pessoais e profissionais dos colaboradores alinhem-
se aos da organizacéo.

Dentre os instrumentos, o plano de carreira, segundo Carvalho e Nascimento
(2004), € o que melhor atende ao objetivo de organizar e construir uma relagao sélida
e transparente entre empregado e empregador. Isso porque, um planejamento claro
e objetivo facilita o entendimento dos colaboradores a respeito de qual caminho eles
deveréo trilhar para assumir as posigdes de maior responsabilidade e prestigio na
organizagao. Ainda de acordo com os autores, essa € uma das alternativas capazes
de encantar e, consequentemente, reter os profissionais talentosos.

De acordo com Chiavenato (1999), durante muito tempo a remuneracao salarial
foi o principal instrumento utilizado na tentativa de reter talentos. Entretanto, segundo
o proprio autor, apesar de importante, somente ela ndo basta, e é preciso que as
empresas ampliem sua visdo para implementar outras politicas de retengcdo, como um

planejamento de carreira, por exemplo, além de programas de beneficios.



Logo, entende-se que, para que uma companhia exista e seja competitiva, &
necessario que os colaboradores sejam talentosos e mantenham-se motivados, para
que suas competéncias sobressaiam em favor da organizagédo e para que iSso se

traduza em evolugao constante e bons resultados.

1.2 Objetivo Geral do trabalho:

Propor a implementagcdo de um novo plano de carreira para os colaboradores

da cooperativa Sicredi Vanguarda PR/SP e RJ para aumentar a retengao de talentos.

1.2.1 Objetivos especificos:

e Solicitar a equipe de gestédo de pessoas a atualizagéo da descrigao dos cargos
e salarios (incluindo a pontuacéo dos cargos) da cooperativa;

e Propor a implementagdo de um novo plano de cargos e salarios, com suas
politicas de admiss&o e promocao;

e Propor inclusdo de requisitos para participacédo dos programas de formagéo,

como o programa de formagao de novos lideres, por exemplo.

1.3 Justificativas do objetivo:

A Sicredi Vanguarda PR/SP e RJ passa por um momento importante de
mudangas em sua cultura organizacional. A trés anos trabalha com a gestdo por
propodsito, fundamentando-se no conceito de capitalismo consciente, ndo havendo
mais metas individuais ou por produtos, o que permite aos colaboradores colocar o
associado no centro do negécio, de fato, oferecendo-lhe o que realmente Ihe faz
sentido. Isso, na concepcgao da diretoria, torna o relacionamento com os associados
mais verdadeiro e sustentavel, favorecendo a sustentabilidade da prépria cooperativa.

A escolha pela mudanga na sua cultura organizacional também passa pela
necessidade de melhorar a saude mental dos colaboradores da cooperativa que, no
modelo anterior, apresentavam niveis elevados de estresse e insatisfagao. Entretanto,
as pesquisas de clima e GPTW realizadas evidenciam que os colaboradores ainda
nao concordam ou compreendem os critérios de promocao e definicdo de salarios, o

que faz com que a percepgao de injustica aumente entre os colaboradores.



Portanto, como proposta de melhoria no processo de gestdo de pessoas da Sicredi
Vanguarda PR/SP e RJ e com o objetivo de fazer com que a percepgéao de justica e
pertencimento aumente, assim como para que os colaboradores tenham maior
percepcao de clareza quanto aos resultados e decisdes tomadas, entende-se que o
desenvolvimento deste projeto se justifica. Também porque um plano de carreira claro
e objetivo esta diretamente relacionado a gestdo fundamentada no capitalismo
consciente pela qual a cooperativa se prop6s a utilizar, onde os colaboradores sao

stakeholders fundamentais e, portanto, seus interesses precisam ser considerados



2. DIAGNOSTICO E DESCRIGAO DA SITUAGAO-PROBLEMA

2.1 Descricao geral da cooperativa

A cooperativa de crédito Sicredi Vanguarda PR/SP e RJ (Cooperativa de
Crédito de Livre Admissdo Vanguarda da Regido das Cataratas do Iguagu e Vale do
Paraiba - Sicredi Vanguarda PR/SP) é uma das 105 cooperativas que fazem parte do
sistema Sicredi, que possui mais de 120 anos de histéria. A Vanguarda, no entanto,
originalmente chamada de Trés Fronteiras (Cooperativa de Crédito Rural Trés
Fronteiras Limitada — Credifronteiras), completou 40 anos de sua fundagédo em
novembro de 2023. A alteragdo do nome da cooperativa aconteceu no ano de 2013,
apds a expansio da area de atuacao, antes limitada ao Estado do Parana, para o
Estado de Sao Paulo.

Com sua sede administrativa localizada na cidade de Medianeira, no Estado do
Parana, e com quase 1.500 pessoas no seu quadro de colaboradores, hoje, a
cooperativa possui 89 pontos de atendimento fisico para atender cerca de 200 mil
associados na regiao oeste do Estado (do municipio de Foz do Iguagu ao municipio
de Catanduvas), na regiao do Vale do Paraiba, no Estado de S&o Paulo, e no sul
fluminense, no Estado do Rio de Janeiro.

O sistema Sicredi é divido em cinco centrais, que juntas, monitoram os
indicadores de desempenho operacional, financeiro, econédmico e de liquidez das 105
cooperativas do sistema para cumprir a legislagdo e as regulamentagcdes impostas
pelo Banco Central e pelos érgéos governamentais. A Sicredi Vanguarda PR/SP e RJ
€ uma das 31 cooperativas que estdo sob supervisao da Central PR/SP/RJ, localizada
na cidade de Curitiba, também no Estado do Parana, que supervisiona as
cooperativas que atuam nos Estados de Sdo Paulo e do Rio de Janeiro, além das que
atuam no préprio Estado do Parana.

A cooperativa possui o proposito de ser protagonista no desenvolvimento de
uma sociedade mais préspera. Para cumprir seu papel neste contexto, oferece
produtos e servigos financeiros para pessoas fisicas (rurais e urbanas) e empresas,
além de atuar fortemente no desenvolvimento de a¢des de educacédo financeira e
inclusdo de pessoas no sistema bancario. O portfélio de produtos e servigos €

completo e atende as demandas de: conta corrente; cambio e comércio exterior;



cartoes; crédito; investimento; previdéncia; seguros; consorcio; meios de pagamento;
dentre outros.

Com relacédo ao orgamento anual, a cooperativa tem superado as expectativas
com recorréncia nos ultimos anos. O reflexo pode ser observado no crescimento de
quase 100% a cada trés anos. Em 2021, o resultado da Sicredi Vanguarda PR/SP e
RJ superou os 142 milhdes de reais. Em 2022, 150 milhdes de reais e, em 2023 o
resultado recorde de 167 milhdes de reais. Resultado este que evidencia a solidez da

cooperativa no sistema Sicredi.

2.2 Diagnéstico da situagao-problema

Inicialmente, estabeleceu-se dois problemas que, no entendimento dos
participantes do grupo, possibilitariam o desenvolvimento de um plano de agao para
uma possivel solugdo. O grupo utilizou-se da ferramenta conhecida como Canvas
para realizar provocacgdes, levantamentos, hipdteses, riscos, possiveis solugdes,
resultados e beneficios para selecionar um dos problemas e avangar com o estudo.
Posteriormente, utilizou-se de ferramenta 5W2H, trabalhada na disciplina de
desenvolvimento estratégico, para elaborar um planejamento que possibilite a
operacionalizacao das acodes.

O problema foi validado por meio do debate e coleta de percepcdes dos
participantes do grupo que, atuando em cidades e pontos de atendimento diferentes,
diagnosticaram o mesmo problema. Portanto, entendeu-se que a instituicao carece de
um estudo mais aprofundado com relacdo a criacdo de um plano de carreira mais
claro e objetivo para seus colaboradores.

Essa percepcao também foi evidenciada pelos resultados da pesquisa de clima
organizacional e da pesquisa realizada pelo instituto responsavel pela concessao do
selo GPTW (Great Place to Work), ambas realizadas em 2023. Apesar da conquista
do selo, a nota foi impactada negativamente por conta da piora dos indices
relacionados as questdes salariais e ao crescimento profissional.

Logo, concluiu-se que este € um problema valido e que possibilita o
desenvolvimento de um estudo bem fundamentado, para que seja apresentada a
gestao da cooperativa uma alternativa ao modelo de gestdo de carreiras atual, capaz
de proporcionar aos colaboradores melhor senso de justica e pertencimento, assim

como maior percepgao de clareza quanto aos resultados e decisdes tomadas.



10

3. REFERENCIAL TEORICO

3.1 PLANO DE CARREIRA COMO FERRAMENTA DE RETENCAO DE TALENTOS

Ao longo do tempo, de acordo com Calvosa e Araujo (2009), possibilitou-se
estudar diferentes conceitos acerca do tema “carreira”, mas foi apenas a partir do
século XIX que se passou a compreender seu sentido na utilizagdo do termo para
relaciona-lo a vida profissional das pessoas.

As definicdes de carreira tém se transformado de modo continuo, mas
atualmente, na concepgao de Guerra (2007), o termo é utilizado com o objetivo de
evidenciar uma relagcado dinamica, que concilia os interesses pessoais e profissionais
do individuo com os interesses da organizagao da qual ele faz parte.

Logo, entende-se que a relagdo entre o empregado e o empregador esta
vinculada a gestao de carreira, de modo que a equipe de recursos humanos entenda
o processo de gestdo como uma ferramenta de conciliacdo de expectativas de
crescimento, da empresa e do colaborador. Neste sentido, a gestao eficiente, de
acordo com Dutra (2006), possibilita que os individuos assumam a responsabilidade
por seu desenvolvimento profissional e a organizagdo pelo gerenciamento de
oportunidades.

Esse contexto esta diretamente relacionado, segundo Tachizawa (2001),
implementagdo de um plano de carreira. “Planejamento de carreira € um processo
continuo de interagcédo entre o empregado e a organizagéo visando a atender aos
objetivos e interesses de ambas as partes” (Tachizawa, 2001, p. 197).

Para Carvalho e Nascimento (2004), tal alinhamento de expectativas pode ser
realizado por meio da estruturagdo de um planejamento de carreira. Os autores,
entretanto, que, apesar de ele por si s6 ndo garantir o sucesso da gestado, sem ele os
colaboradores sentem mais dificuldades para assumir as responsabilidades e
aproveitar as oportunidades. Ainda de acordo com os autores, partindo do principio
de que as pessoas motivam-se por meio de desafios, essas dificuldades podem
representar um gatilho para a fuga de talentos da organizacéo.

Segundo Ulrich (2000), por meio do plano de carreira, a organizagéao facilita a
ascensao dos colaboradores mais capacitados aos cargos que exigem maior
responsabilidade. Na concepcao de Ulrich (2000), o plano de carreira tanto pode ser

amplo e detalhado como pode ser simples e objetivo, mas sua implementagao é
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essencial para que a organizagao possa identificar com agilidade e seguranga os
profissionais aptos a assumir posi¢des estratégicas na estrutura organizacional.

Carvalho e Nascimento (2004) possuem percepg¢ao parecida e, de acordo com
os autores, o plano de carreira € um instrumento eficiente capaz de eliminar o
problema relacionado a substituicdo, proporcionando maior clareza aos gestores na
compreensao de critérios para indicagdo, independentemente do cenario, de
colaboradores com potencial adequado para assumir cargos em ascensao.

Além disso, do ponto de vista do colaborador, de acordo com Almeida (2010),
o plano de carreira possibilita que ele defina o tempo necessario para atingir seus
objetivos e avaliar se suas competéncias atendem os requisitos para atingi-los. Isso,
ainda de acordo com o autor, permite que o individuo cresga pessoal e
profissionalmente de maneira eficiente, conquistando o sucesso também no ambito
familiar e comunitario. Neste contexto, portanto, a empresa que oferece um plano de
carreira bem estruturado aumenta suas chances de reter talentos.

Segundo Nascimento e Carvalho (2004), o plano de carreira profissional deve
contemplar a definicdo dos cargos existentes na companhia, suas atribuicdes de
maneira clara e critérios para ascensao, tanto por mérito (ascensao horizontal), por
promocéo (vertical) ou das duas maneiras simultaneamente (diagonal).

Malschitzky (2004) complementa ao expor como, na sua concepgao, a gestao
de carreiras deve ser trabalhada na organizagao. De acordo com o autor, o plano de
carreira e sua gestao podem desenvolvidos partindo da necessidade de desenvolver
competéncias, habilidades e comportamentos adequados. Como consequéncias, isso
impulsionaria o individuo a observar as exigéncias do mercado de trabalho e preparar-
se para atendé-las.

Neste sentido, Malschitzky (2004) defende que o préprio individuo assuma a
responsabilidade de planejar a propria carreira. Isso porque, apesar de a empresa
poder fornecer instrumentos que facilitem esse processo e definir os caminhos
possiveis de serem trilhados dentro da organizacédo, essencialmente, a busca por
desenvolvimento profissional e pessoal constante deve partir do colaborador.

Malschitzky (2004) salienta ainda, que as empresas devem atentar-se para
constituirem planos de carreira aderentes ao nivel de competéncias associadas pelos
profissionais. Deste modo, a organizagao observa a maior possibilidade de reter os
talentos, pois eles serdo atraidos por meio da possibilidade real de ascensao

profissional.
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A constituicdo de um plano de carreira, do ponto de vista da empresa, de
acordo com Carvalho e Nascimento (2004 ), depende de trés etapas interdependentes.
A primeira etapa exige da organizagao uma autoavaliagédo, que consiste em identificar
em que ponto ela se encontra e onde quer chegar, além de possuir clareza a respeito
do que se espera dos seus empregados. Na segunda etapa, € necessario definir a
qualificacdo profissional necessaria para que os individuos possam conquistar os
objetivos estabelecidos. Por fim, na ultima etapa consiste em avaliar os colaboradores,
considerando o aprimoramento de suas habilidades diante das exigéncias futuras da
organizacgao.

Para Carvalho e Nascimento (2004), o plano de carreira possibilita aos
empregados compreender detalhadamente as atividades dos diferentes cargos que
poderao exercer, assim como 0s possibilita obter certa previsibilidade a respeito do
tempo para ocupa-los. Inclusive, ainda segundo os autores, a auséncia de um plano
de carreira dificulta o engajamento dos individuos, impedindo-os de assumirem
responsabilidades na organizacao futuramente.

Logo, entende-se que o planejamento de carreira estimula o desenvolvimento
profissional, reduz consideravelmente ou até mesmo elimina a possibilidade de
indicagdo por conveniéncia, principalmente para assumir posi¢cdes que exigem um
nivel de qualificagdo maior ou sdo mais estratégicas.

No entanto, é importante, ainda de acordo com Carvalho e nascimento (2004),
que a implementacédo a gestado do plano de carreira seja monitorada de perto, para
que os objetivos sejam atingidos. E importante lembrar também, que o principal
objetivo é manter o colaborador motivado, dedicado e proativo na busca por
conhecimento para que, como consequéncia, apresente melhor desempenho no
trabalho em equipe. Com a equipe motivada, reduz-se a rotatividade e aumenta a
assertividade com relagdo ao cumprimento das metas, qualidade dos servicos e
ganhos financeiros.

A competicdo por individuos qualificados e proativos entre as organizacdes
esta cada vez mais acirrada. Assim, para atrair e reter talentos, € necessario que se
invista no reconhecimento, na motivacéao e na premiacao dos seus colaboradores. Ou
seja, o cuidado com as pessoas merece a mesma atengdo que seus produtos ou
servicos possuem, e um plano de carreira apresenta-se como uma alternativa para

tornar esse processo mais eficiente.
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4. PROPOSTA TECNICA PARA A SOLUCAO DA SITUAGAO-PROBLEMA

4.1 — Desenvolvimento da proposta:

Apds a conclusao do debate e a coleta de percepgdes dos integrantes do grupo,
identificou-se o seguinte problema: os colaboradores ndo compreendem ou
concordam com o modelo de gestdo de carreiras utilizado pela cooperativa
atualmente. As reunibes realizadas pela equipe de gestdo de pessoas apos a
realizacado da pesquisa de clima nao satisfazem ou convencem os colaboradores a
respeito a metodologia adotada.

Para o problema mencionado no paragrafo anterior, desenvolveu-se uma
proposta de planejamento para o desenvolvimento e implementacdo de um plano de
carreira mais claro e objetivo para os colaboradores.

A mensuracao dos resultados da implementacao de um novo plano de carreira
para os colaboradores podera ocorrer por meio das pesquisas de clima organizacional

e da pesquisa para obtencao do selo GPTW, que ocorrem anualmente.

4.2 - Plano de implantagao:

Para a operacionalizagdao deste projeto, foram desenvolvidas as acbes
necessarias para planejamento, execucdo e acompanhamento da solugao. A primeira
etapa compreende a solicitacdo a equipe de gestdo de pessoas a atualizagdo da
descrigdo dos cargos e salarios (incluindo a pontuagao dos cargos) da cooperativa.
Esta etapa é subdividida em outras etapas que contemplam i) a solicitacdo a equipe
de gestao de pessoas atualizacdo da descricdo dos cargos e salarios; ii) definicao da
pontuagdo dos cargos da cooperativa; iii) pesquisa salarial; iv) definigdo da estrutura
salarial; v) analise de impacto financeiro. A proposta é de que, apds a equipe de
gestao de pessoas atualizar a descricdo dos cargos e salarios dos colaboradores da
cooperativa por meio de pesquisas junto a outras cooperativas de mesmo segmento
e porte, a apresente juntamente com um comparativo de mercado a nivel de
cooperativa, para que todos os colaboradores sejam atualizados. A solicitagdo sera
feita no segundo trimestre de 2024. Espera-se que, ao final do segundo semestre, se
tenha os dados atualizados para apresentagcdo. Os guardibes do clima se

movimentardo dentro das préprias agéncias para levar a demanda a sede
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administrativa, ou seja, o guardido do clima de cada agéncia ira levar a solicitagdo ao
time de gestao de pessoas por meio dos canais de comunicagao existentes entre eles.

A segunda etapa compreende propor inclus&o de requisitos para participagao
dos programas de formag¢ao, como o programa de formacédo de novos lideres, por
exemplo, cuja participagao tornou-se pré-requisito para que os colaboradores possam
candidatar-se a processos seletivos para vagas de lideranga (geréncia e assessoria).
Esta etapa envolveria definicdo de um comité (equipe de gestdo de pessoas e
colaboradores que ocupem cargos de lideranga) que sera responsavel por organizar
uma reunido para coleta de insights dos colaboradores e para expor suas percepgoes
quanto aos requisitos para assumir o cargo que ocupam. Todo o ano de 2025 seria
utilizado para organizar as reunides, coletar as percepgodes e elaboragao da cartilha
de requisitos para participar das formacgdes, que seria apresentada pela equipe de
gestdo de pessoas no ultimo trimestre. Posteriormente, ela passaria por validagdes
de areas superiores (diretoria) e, em caso de aprovagéao, entraria em processo de
implementagdo no primeiro semestre de 2026. A proposta é de que o processo de
reunides seja realizado dentro das agéncias e na sede administrativa, de modo
presencial. Os envolvidos serdo os membros do comité, podendo haver mais de um
comité, de acordo com a regido de atuagao da cooperativa.

A ultima etapa contempla a elaboracéo do plano de carreira propriamente dito,
com suas politicas de admisséo e promocgao. Esta etapa sera concluida por meio da
formalizacao do plano e apds deixa-lo disponivel de modo claro e objetivo para todos
os colaboradores (rede colaborativa, canais internos), com énfase nos critérios de
promocéo. Por exemplo: pré-requisitos para que um Gerente de Negocios PF | seja
promovido para o cargo de Gerente de Negdécios PF Il. O plano também devera ser
apresentado a todos os recém-contratados, como parte do processo de onboarding.
A formalizagdo do plano de carreira oficial da cooperativa deve ser consolidada e
apresentada aos colaboradores até o final de 2026. A sugestéo é de que a divulgagao
do plano de carreira seja realizada por meio de videoconferéncia em data especial,
pos pesquisa GPTW, por exemplo. A equipe de gestdo de pessoas sera a responsavel
pela elaboragcdo do novo plano de carreira da cooperativa, apds a demanda ser
enviada por meio dos guardides do clima. O monitoramento para concluir a efetividade
da implementagdo ou ndo do plano devera ser feita por meio de pesquisas de
satisfacao interna e da pesquisa anual GPTW, onde questdes inerentes ao

desenvolvimento de carreira e satisfagdo profissional sdo abordadas.
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4.3 - Recursos:

Os recursos necessarios para o desenvolvimento do projeto de solugéo do
problema definido resumem-se a utilizagdo da mao-de-obra de alguns colaboradores,
e da contratagdo de uma empresa de consultoria especializada, de acordo com a

descrigao detalhada no topico 3.4.

4.4 - Viabilidade Economico-Financeira:

Investimento: em esséncia, nossa proposta de solucédo para o problema nao
contempla a necessidade de investimento em ativos imobilizados (maquinas,
equipamentos, veiculos, sistema ou estrutura). A proposta consiste em aproveitar as
ferramentas e recursos humanos ja disponiveis. Logo, o investimento resume-se ao
calculo do custo de oportunidade de os colaboradores deixarem de realizar as tarefas
pertinentes aos seus cargos para desenvolverem a proposta de solugdo para o

problema definido.

Receitas/beneficios:

i) Proporcionar maiores chances de crescimento profissional aos
colaboradores;

i) Proporcionar melhor direcionamento para os colaboradores, de acordo com
sua pretensao profissional;

iii) Comunicagdo entre cooperativa e colaboradores mais transparente e
menos subjetiva (exemplo: estabelecimento de critérios para promogéao);

iv) Melhoria da qualidade de vida dos colaboradores, por sentirem-se mais
realizados pessoais e profissionalmente;

v) Maior comprometimento e engajamento por parte da equipe de
colaboradores;

vi) Maior retencéo de talentos;

vii) Menor rotatividade de colaboradores;

viii) Menor custo com rescisdes, contratagdes e treinamentos;

ix) Melhoria da eficiéncia operacional e comercial;

X) Melhores resultados operacionais;



Xi)

16

Associados mais satisfeitos, por conta do maior engajamento e

comprometimento da equipe de colaboradores.

Custos:

)

ii)

vi)

O tempo dedicado pela equipe de gestdo de pessoas para abordar e
apresentar o tema “cargos e salarios” junto aos colaboradores cooperativa
(situacao atual e proximos passos do planejamento). A sugestao, inclusive,
€ de que o tema seja abordado durante o “Café com o GP”. A estimativa de
gasto considerada é a média de salario/hora dos colaboradores envolvidos
(aproximadamente R$ 40,00 por hora de trabalho destinada ao
desenvolvimento do projeto);

Contratacao de empresa especializada para atualizar a descricdo dos
cargos e salarios dos colaboradores da cooperativa por meio de pesquisas
junto a outras cooperativas de mesmo segmento e porte: estimativa de R$
10.000,00 (considerando média de honorario/hora das empresas de
consultoria apos realizagao de trés orcamentos);

O tempo dedicado pela equipe de gestao de pessoas para levantamento e
apresentacao do estudo. A estimativa de gasto considerada € a média de
salario/hora dos colaboradores envolvidos (aproximadamente R$ 40,00 por
hora de trabalho destinada ao desenvolvimento do projeto);

O tempo dedicado pelos colaboradores (guardides do clima) no
levantamento das percepgdes dos colaboradores dentro das agéncias. A
estimativa de gasto considerada é a média de salario/hora dos
colaboradores envolvidos (aproximadamente R$ 25,00 por hora de trabalho
destinada ao desenvolvimento do projeto);

O tempo dedicado pela equipe de gestédo de pessoas no estudo para propor
a inclusdo de requisitos para participagdo dos programas de formacgao,
como o programa de formacgao de novos lideres, por exemplo. A estimativa
de gasto considerada é a média de salario/hora dos colaboradores
envolvidos (aproximadamente R$ 40,00 por hora de trabalho destinada ao
desenvolvimento do projeto);

O tempo dedicado ao estudo de definicdo de um comité (equipe de gestao

de pessoas e colaboradores que ocupem cargos de lideranca) que sera



17

responsavel por organizar uma reunido para coleta de insights dos
colaboradores e para expor suas percepcdes quanto aos requisitos para
assumir o cargo que ocupam. A estimativa de gasto considerada € a média
de salario/hora dos colaboradores envolvidos (aproximadamente R$ 40,00
por hora de trabalho destinada ao desenvolvimento do projeto);

vii) Custo com desenvolvimento de materiais de apoio e deslocamento dos
colaboradores as agéncias e sede administrativa. A estimativa de gasto
considerada a média de reembolso com custo de deslocamento (considerar
politica da cooperativa e localizagdo dos envolvidos: R$ 1,55 por km
rodado);

viii) Custos adicionais, como com alimentagdo. Estimativa de R$ 20,00 por
colaborador participante das reunides;

ix) Custos com a elaboragcdo e implementagdo do plano de carreira
propriamente dito. A estimativa de gasto considerada é a média de
salario/hora dos colaboradores envolvidos (aproximadamente R$ 40,00 por

hora de trabalho destinada ao desenvolvimento do projeto).

Considerando que o investimento para o desenvolvimento da proposta para a
solugéo do problema definido € baixo, uma vez que, de modo geral, necessitaremos
apenas da mao-de-obra dos colaboradores e da contratagdo de uma empresa de
consultoria, estre projeto se mostrou viavel para a execugdo. Por apresentar a
possibilidade de uma resolugcao definitiva para um problema que a tempos interfere
na satisfacdo dos colaboradores, entendemos que os custos incorridos s&o

compensados pelos beneficios que serao proporcionados a cooperativa.

3.5 - Resultados esperados:

Entende-se que os principais beneficiados na condicdo de usuarios sdo o0s
proprios colaboradores da cooperativa Sicredi Vanguarda PR/SP e RJ. Isso porque,
em caso de éxito na implementacdo do novo plano de carreira, poderdo ser
contemplados com i) um melhor direcionamento; ii) comunicagao transparente; iii)
crescimento profissional; e iv) reconhecimento profissional. Como consequéncia, 0s
colaboradores gozarao de maior satisfacao pessoal e profissional e melhor qualidade

de vida. Do ponto de vista da cooperativa, espera-se que haja i) maior
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comprometimento e engajamento da equipe de colaboradores; ii) maior retencao de

talentos; e, consequentemente iii) melhores resultados operacionais.

3.6 - Riscos ou problemas esperados e medidas preventivo-corretivas:

Assim como a mensuracdo dos resultados, a mensuracdo dos riscos é
essencial. Considerando todos os aspectos, concluiu-se que 0s principais riscos
existentes no desenvolvimento do plano contemplam a possibilidade de a cooperativa
nao perceber a viabilidade na constru¢cdo do plano, ou a cooperativa implementar o
plano de um modo que nao atinja as expectativas dos colaboradores. Em ambos os
casos, a consequéncia seria o dispéndio de tempo, energia e recursos de modo
ineficiente.

Outro risco, seria ainda, a equipe de gestao de pessoas nao acatar a solicitagéo
de atualizagdo da descricao dos cargos e salarios da cooperativa, inviabilizando a
implementagao do plano de ag¢ao logo no inicio.

Para mitigar estes problemas e aumentar a chance de a equipe de gestao de
pessoas acatar o projeto, os guardides do clima concentrardo os esfor¢os na
apresentacao das percepg¢des dos demais colaboradores a respeito da importancia
da reformulagao do plano de carreira atual. Também de como um plano de carreira
mais claro e objetivo aumenta a satisfagcdo dos colaboradores e auxilia na retencao

de talentos.
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CONCLUSAO

O desenvolvimento deste trabalho possibilitou a realizagdo de uma analise a
respeito da importancia da cooperativa Sicredi Vanguarda PR/SP e RJ instituir um
plano de cargos e salarios como estratégia de retencdo de talentos. A pesquisa
bibliografica permitiu identificar a ligagéo entre os conceitos tedricos observados no
curso e apresentados durante o desenvolvimento com o desejo dos colaboradores,
que anseiam por um maior senso de justica e pertencimento, assim como por maior
percepcao de clareza quanto aos resultados e decisdes tomadas.

Considerando todas as variaveis, entende-se que o principal risco existente no
desenvolvimento do plano esta relacionado a possibilidade de a cooperativa nao
perceber a viabilidade na construgao do plano, ou a equipe de gestao de pessoas nao
acatar a solicitagao de atualizagdo da descri¢gdo dos cargos e salarios da cooperativa.
A consequéncia seria o dispéndio de tempo, energia e recursos da cooperativa e dos
colaboradores de modo ineficiente.

Portanto, para que o projeto avance, e para que as chances de sucesso
aumentem, € necessario que os guardides do clima concentrem os esforgos na
apresentacao das percepg¢des dos demais colaboradores a respeito da importancia
da reformulacéo do plano de carreira atual, de modo que a diretoria compreenda como
um plano de carreira mais claro e objetivo aumenta a satisfacdo dos colaboradores e
auxilia na retencao de talentos, beneficiando assim, a propria cooperativa.

Os estudos e as analises apés uma eventual implementacdo devem ser
continuos. Para avaliar a assertividade na implantagdo de uma nova politica de cargos
e salarios na cooperativa, deverao ser feitas pesquisas de satisfagdo entre os
colaboradores, além de acdes de acompanhamento e aconselhamento de carreira
individuais, que podem ser capitaneadas pelos gerentes de agéncia em conjunto com
a equipe de gestdo de pessoas com cada colaborador. A pesquisa GPTW também
pode ser vir de parametro para coleta de percepgoes.

De modo geral, por ser um conceito amplamente difundido no mercado,
entende-se que ha sentido e espago para a implementagdo de um plano de cargos e
salarios na Sicredi Vanguarda PR/SP e RJ. Pois trata-se de um sistema estruturado
que define hierarquias, responsabilidades e remuneragdes dentro da organizacao,

proporcionando uma base sélida para a gestao de talentos.
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