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SINOPSE

Em um cenario onde apenas atrair talentos ja ndao € mais suficiente, e desenvolver,
engajar e reter pessoas tornou-se essencial para a sustentabilidade dos negdcios, a
Kepler Weber iniciou um movimento de transformacao cultural que deu origem ao
#CarreiraLaranja. A iniciativa nasceu para estruturar uma jornada integrada de
carreira, conectando pertencimento, performance, sucessao, desenvolvimento e
oportunidades reais de crescimento. O trabalho surgiu da necessidade de responder
a desafios estratégicos da organizacao: fortalecer a marca empregadora, promover
transparéncia sobre carreira, preparar sucessores para posigdes criticas e reconhecer
diferentes formas de perfis e atuagdes dentro da empresa. A partir disso, foi construida
uma jornada continua que comega na integragao, evolui por ciclos estruturados de
conversa, alinhamento de expectativas e desenvolvimento, e culmina em
oportunidades visiveis. Os resultados alcangados até o momento demonstram a forga
desse movimento: foram 1.736 avaliagdes realizadas; 180 conversas de carreira
conduzidas; 25 sucessores prontos para assumir posi¢des imediatamente; 104
talentos preparados para sucessao nos proximos anos; consolidagcao da Carreira em
Y, com transi¢ao de carreira de gestao para atuacao especialista e fortalecimento da
mobilidade interna. Para além dos numeros, o projeto impulsionou uma cultura na qual
carreira deixa de ser algo abstrato e passa a ser construida de forma intencional,
humana e estratégica.

Mais informagdes:



1 INTRODUGAO

O movimento de transformagao cultural #CarreiraLaranja surgiu na Kepler
Weber a partir de uma reflexdo: como construir uma organizagao preparada para o
futuro sem desenvolver, reconhecer e conectar verdadeiramente as pessoas a sua
prépria jornada de crescimento?

O questionamento ganhou forca a medida que a empresa evoluia em
complexidade, estratégia e desafios de negdcio. Em paralelo, emergiam sinais
importantes dentro da organizacgao: talentos técnicos altamente relevantes néao
visualizavam caminhos claros de crescimento, liderangcas demandavam ferramentas
mais estruturadas para desenvolver equipes e colaboradores buscavam mais clareza
sobre possibilidades de carreira, mobilidade e futuro.

Ao mesmo tempo, a empresa identificava algo extremamente valioso: um forte
vinculo emocional das pessoas com a cultura “Sangue Laranja”. Existia orgulho,
pertencimento e conexao, mas faltava transformar esse sentimento em uma jornada
estruturada de desenvolvimento e oportunidades. Foi nesse contexto que teve inicio
a construgao do #CarreiraLaranja, que passou a representar a materializagao de um
ecossistema completo de gestao de talentos, integrando experiéncia do colaborador,
performance, sucessdo, desenvolvimento, mobilidade interna e protagonismo de
carreira.

O objetivo geral do projeto era estruturar um processo integrado de
desenvolvimento humano, conectando pessoas, cultura e estratégia organizacional,
enquanto os objetivos especificos foram pensados para fortalecer a marca
empregadora, ampliar a clareza sobre caminhos de carreira, estruturar sucessao para

posigdes criticas e consolidar praticas de retencdo e mobilidade interna.



A construcdo do projeto foi fundamentada em conceitos de gestéo estratégica
de pessoas, experiéncia do colaborador, sucessao, lideranga, learning agility e
desenvolvimento continuo. Na pratica, a metodologia utilizada abarcou ciclos
estruturados de avaliacdo, mapeamento sucessoério, entrevistas de carreira,
workshops com liderangas, PDIs, revisdo de trilhas de carreira, fortalecimento da
marca empregadora e construgdo da Carreira em Y, processos embasados por um
referencial tedérico que vai desde Ram Charan (2018), respaldando os temas de
liderangca e sucessdo; passa por Robert Eichinger e Michael Lombardo (1996),
criadores do modelo de desenvolvimento 70-20-10; até Joel Dutra (2017) para
fundamentar a construgdo do projeto voltado a Carreiraem Y.

O publico contemplado envolveu colaboradores de diferentes niveis da
organizagao: operagao, areas administrativas, especialistas, liderangas intermediarias
e alta gestédo, fortalecendo uma cultura onde as pessoas enxergassem, de forma

concreta, que crescer dentro da Kepler Weber era possivel.

2 DESENVOLVIMENTO DO TRABALHO
2.1 JUSTIFICATIVA
Em um contexto de crescimento organizacional, fortalecimento da estratégia
KW2030 e necessidade crescente de preparacao de talentos para os desafios futuros
do negdcio, a Kepler Weber identificou a oportunidade de estruturar de forma mais
integrada seus processos de desempenho, desenvolvimento, sucessao e carreira.
Embora a organizagao ja contasse com praticas consolidadas de gestao de
pessoas, as percepgodes coletadas junto aos colaboradores e liderangas evidenciavam
a necessidade de ampliar a clareza sobre possibilidades de crescimento profissional,
fortalecer a preparacdo de sucessores para posi¢cdes estratégicas e tornar mais

visiveis os caminhos possiveis dentro da empresa. Ao mesmo tempo, observava-se



que muitos profissionais associavam sua evolugcdo exclusivamente a ocupacido de
cargos de lideranga, limitando a percepgao sobre outras formas de geragéo de valor
para o negocio.

Esse cenario tornou-se ainda mais evidente durante as Conversas de Carreira
realizadas com 180 profissionais, que apontaram expectativas relacionadas a
ampliagdo das oportunidades internas, fortalecimento das trilhas técnicas, maior
frequéncia de feedbacks e desenvolvimento das liderangcas como agentes de
crescimento das equipes.

Diante desse contexto, a organizagéo buscou consolidar uma cultura em que o
desenvolvimento fosse percebido como uma responsabilidade compartilhada entre
empresa, liderancas e colaboradores, e foi nesse cenario que nasceu o
#CarreiraLaranja, iniciativa criada para transformar carreira em um tema concreto,
acessivel e visivel, fortalecendo o protagonismo das pessoas, ampliando a
sustentabilidade da sucesséo e preparando a organizagao para os desafios presentes

e futuros.

2.2 REFERENCIAL TEORICO

A construcdo do #CarreiraLaranja fundamenta-se em conceitos
contemporaneos de gestdo estratégica de pessoas, sucessdo organizacional,
experiéncia do colaborador, desenvolvimento continuo e aprendizagem corporativa.
O projeto dialoga diretamente com os estudos de Ram Charan (2018) sobre pipeline
de lideranca e sucessao, especialmente na necessidade de construgao continua de
liderangas preparadas para sustentar a estratégia organizacional no longo prazo.

Essa construgdo também vai ao encontro dos conceitos de jornada e
experiéncia do colaborador, defendidos por Jacob Morgan (2017), que compreende a

experiéncia organizacional como resultado das interagbes vividas pelas pessoas ao



longo de toda sua trajetéria dentro da empresa. Nessa logica, integracao,
desenvolvimento, lideranga, reconhecimento e oportunidades deixam de atuar como
iniciativas isoladas e passam a compor uma jornada continua de relacionamento entre
organizagéao e colaborador.

Outro fundamento importante do projeto esta relacionado ao modelo 70-20-10,
inicialmente proposto por Robert Eichinger e Michael Lombardo (1996) e amplamente
trabalhado por outros autores ao longo dos anos. O modelo sustenta que o
desenvolvimento profissional ocorre predominantemente:

e Por experiéncias praticas (70%).

e Porinteragdes sociais e trocas profissionais (20%).

e Por formacéo estruturada (10%).

Essa légica foi incorporada a estrutura de desenvolvimento da Kepler Weber,
fortalecendo uma cultura de aprendizagem continua baseada em experiéncias reais
de negdcio.

A construcao da Carreira em Y também conversa diretamente com estudos sobre
valorizag&o para além dos cargos de lideranga e multiplos caminhos de crescimento
organizacional, reconhecendo que cargos de gestdo e exceléncia técnica tém igual
relevancia estratégica para a sustentabilidade do negdcio. Nesse sentido, Joel Dutra
(2017) foi a sustentacao tedrica utilizada.

Além disso, o projeto se conecta aos conceitos contemporaneos de employer
branding, mobilidade interna e protagonismo de carreira, abordados por diversos

pesquisadores e cada vez mais relevantes para retengcao e engajamento de talentos.



2.3 OBJETIVOS

2.3.1 Objetivo geral
Estruturar uma jornada integrada de desenvolvimento humano, conectando

cultura, performance, sucessdo e oportunidades de carreira, fortalecendo o
protagonismo das pessoas, a marca empregadora e a sustentabilidade

organizacional.

2.3.2 Objetivos especificos

e Estruturar processos continuos de desenvolvimento.

e Ampliar a clareza sobre possibilidades de crescimento profissional.
e Fortalecer o pipeline sucessorio.

e Desenvolver liderangas e especialistas.

e Consolidar uma cultura de feedback e desenvolvimento.

¢ Integrar sucessao, desenvolvimento e oportunidades de carreira.

24 LOCAL E PUBLICO-ALVO

A iniciativa aqui abordada foi desenvolvida na/pela Kepler Weber, organizagao
gaucha com atuacgao nacional, envolvendo colaboradores de diferentes areas, niveis
hierarquicos e unidades da empresa. O projeto contemplou equipes operacionais,
areas administrativas, especialistas técnicos, liderangcas intermediarias e alta
lideranca.

O publico impactado, além de abrangente, incluiu profissionais em diferentes
momentos da jornada organizacional, considerando novos colaboradores, talentos em
desenvolvimento, sucessores mapeados, profissionais com potencial técnico,

liderangas em consolidag&o e talentos criticos para o negdécio.
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3 APLICABILIDADE E ACOES REALIZADAS

A transformagdo comecgou no inicio de 2025 a partir de uma percepgao
importante: os processos de pessoas existiam, mas ainda funcionavam de forma
fragmentada, e a organizagao precisava construir conexao entre desenvolvimento,
sucessao, carreira e oportunidades.

Para isso, era necessario preparar profissionais e construir perspectivas reais
de crescimento — e esse movimento ganhou forca a medida que a empresa
identificava sinais relevantes relacionados a retencao de especialistas, fortalecimento

sucessorio e necessidade de mais clareza sobre carreira.

3.1 ATRACAO E INTEGRAGAO: O PRIMEIRO PASSO DA EXPERIENCIA

Na Kepler Weber, a experiéncia do colaborador passou a ser compreendida
como uma jornada que se inicia ainda no processo de atragao e selecao. A partir da
consolidagdo da cultura Sangue Laranja, foi estruturada uma experiéncia mais
integrada e humanizada, conectando a comunicagcdo das vagas, o relacionamento
com candidatos, a formalizagcéo da proposta e a integragao dos novos profissionais.

Esse movimento se materializou na revisdo da identidade visual utilizada nos
processos de recrutamento e selecdo, na modernizacao de sistemas e ferramentas
de apoio e na qualificagao dos pontos de contato com os candidatos. A reformulacao
da carta proposta tornou esse momento mais claro e acolhedor, com versdes
adaptadas as diferentes realidades dos publicos atendidos. Para posicbes de
liderangca e cargos estratégicos, foram desenvolvidos materiais alinhados as
responsabilidades e expectativas da fungdo. Ja para os cargos iniciais da produgao,
esta sendo implementado um formato mais acessivel e intuitivo, com foco na

visualizacdo e aceite por dispositivos moveis.
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A integrac&o passou a ocupar papel central nessa jornada. Além de apresentar
normas, processos e diretrizes, o onboarding foi redesenhado para promover
pertencimento, conexao cultural, clareza de expectativas e compreensao do impacto
individual no negadcio. O kit de integragcéo foi completamente revisado, incorporando
materiais alinhados a proposta de valor da empresa e uma identidade visual prépria
para os conteudos abordados, fortalecendo a experiéncia de imersdo na cultura
organizacional.

Como parte da busca por melhoria continua, também foi estruturada uma
pesquisa de satisfacdo aplicada ao final da integracdo por meio de QR Code,
permitindo acompanhar a percep¢cao dos novos colaboradores e identificar
oportunidades de aperfeicoamento da experiéncia. Dessa forma, a Kepler Weber
fortalece uma jornada consistente, na qual o cuidado com as pessoas comega ainda
na atragcdo de talentos e se estende por toda a trajetéria profissional dentro da

organizagao.

3.2 PERFORMANCE E DESENVOLVIMENTO CONTINUO

A medida que a organizacdo avancava na estruturacdo da sua jornada
integrada de talentos, tornou-se evidente que o desenvolvimento profissional n&o
poderia estar restrito a treinamentos pontuais ou avaliacbes formais. Era necessario
construir uma cultura em que aprender e se desenvolver fosse parte da experiéncia
cotidiana das pessoas.

Foi nesse contexto que a Kepler Weber fortaleceu seu modelo de
desenvolvimento com base na metodologia de aprendizado 70-20-10, amplamente
difundida por Michael Lombardo e Robert Eichinger (1996). O modelo parte do

principio de que o aprendizado corporativo ocorre predominantemente por meio das
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experiéncias praticas vividas no contexto de trabalho, sendo complementado pelas
interacdes sociais e, posteriormente, pela formacgao estruturada.

A adocgédo dessa logica representou uma importante mudanga de perspectiva
dentro da organizacdo. O desenvolvimento deixa de ser percebido como
responsabilidade exclusiva da area de treinamento e passa a ser incorporado a rotina
da lideranga, as experiéncias de rotina e as oportunidades geradas ao longo da
jornada do colaborador na empresa. Na pratica, isso significou estruturar o
desenvolvimento em trés dimensdes complementares:

e Experiéncia pratica | 70%

A principal fonte de desenvolvimento passou a estar conectada a vivéncia
pratica no negocio. Projetos estratégicos, ampliagdo de responsabilidades,
participacdo em iniciativas multidisciplinares, desafios operacionais e exposi¢ao a
contextos de maior complexidade tornaram-se instrumentos concretos de aceleragao
de crescimento. Essa légica ganhou forga especialmente nos processos de sucessao
e construcdo dos PDIs, nos quais as agdes propostas priorizavam experiéncias
capazes de ampliar repertério, autonomia e capacidade de tomada de decisao.

e Aprendizagem social | 20%

Outro eixo fundamental da jornada esteve relacionado as trocas humanas e ao
aprendizado construido nas relagdes profissionais. Nesse sentido, o gestor passa a
ocupar um papel central como agente de desenvolvimento, atuando como facilitador
do crescimento das equipes por meio da realizacdo de duas rodadas anuais de
feedback, complementadas por agdes continuas de incentivo a construgao conjunta
dos planos de desenvolvimento. Os colegas com maior expertise também tornam-se
ainda mais fundamentais no desenvolvimento e transmiss&o de conhecimento dentro

deste modelo onde o aprendizado se da com o outro. As Conversas de Carreira
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reforcaram essa dimensdo, criando espacos de escuta ativa, alinhamento de
expectativas e constru¢ao compartilhada de caminhos de crescimento profissional.
e Formacéo estruturada | 10%

Embora o aprendizado experiencial tenha assumido protagonismo, a formagao
estruturada permaneceu como elemento essencial para sustentagdo técnica da
jornada. Treinamentos, capacitagdes, workshops, formacgdes técnicas e programas de
lideranga passaram a atuar como complementos estratégicos para apoiar o
desenvolvimento das competéncias priorizadas nos ciclos avaliativos e nos PDls.
Nesse modelo, a educacédo formal deixou de ser o centro do desenvolvimento e
passou a funcionar como aceleradora da aplicagao pratica do conhecimento.

Com relagdo a estrutura do Ciclo de Desempenho e Talentos, antigo ciclo
avaliativo, a organizacao compés diferentes modelos de avaliagcéo, respeitando os
diferentes publicos e contextos organizacionais:

e Avaliagéo 360° para diretores, gerentes coordenadores e especialistas.
e Avaliacdo 180° para liderancgas intermediarias, areas administrativas e publico
de campo.
e Avaliacado 90° para equipes operacionais.
e [eedbacks estruturados para novos colaboradores.
O ciclo avaliativo realizado anualmente entre margo e maio mobilizou mais de
1.700 avaliagbes, demonstrando, para além de um processo institucionalizado, um

amadurecimento da cultura de desenvolvimento dentro da organizagéo.

3.3 MAPEAMENTO SUCESSORIO E GESTAO DE PIPELINE

Com o amadurecimento da gestdo de performance e desenvolvimento, a
organizagao avangou para uma nova etapa estratégica: a construgéo do seu pipeline

sucessorio, que surgiu como continuidade natural do ciclo de talentos, permitindo
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transformar dados de avaliacdo em decisdes estruturadas sobre futuro organizacional.

Realizado em junho, apos a etapa de avaliagéo, a construgao do processo teve como

principal objetivo garantir sustentabilidade para posigdes criticas e ampliar a

previsibilidade na gestdo de talentos, estruturando um sistema capaz de antecipar

riscos, acelerar desenvolvimento, preparar liderangas futuras e fortalecer a retengao

de talentos-chave.

Para isso, o processo foi estruturado em etapas integradas:

¢ Kick-off e alinhamento com gestores.

e Definigdo de critérios e metodologia.

e Construgcao dos mapas sucessorios.

e Calibracdo com HRBPs e liderangas.

e Direcionamento de acbes de desenvolvimento.

Com relagéo aos critérios utilizados no mapeamento, eles contemplaram potencial

e aspiragao, além do conceito de avaliagdo de potencial baseado no Learning Agility,

conforme detalha a Figura 1:

MATURIDADE PESSOAL

ANSIA DE APRENDER

AGILIDADE MENTAL/
SISTEMICA

ENTENDIMENTO
SOCIAL E EMPATIA

AGILIDADE COM
MUDANCAS

Figura 1 — Critérios de mapeamento de potencial

FATORES DESCRICAO COMPORTAMENTOS

Autoconsciéncia,
posicionamento maduro e
equilibrado

Curiosidade, vontade de
aprender coisas novas

Pensamento além das
fronteiras e rapidez de
raciocinio

Desejo genuino e
habilidade de entender as
pessoas

Abertura, protagonismo e
lideranga frente &
mudangas e inovagdo

+ Busca feedback constante para compreender claramente as suas forgas e fraquezas
* Mostra maturidade e equilibrio emocional, especialmente sob estresse

* Mostra-se atento e sensivel ao impacto de seu perfil no ambiente e nas pessoas

« Persiste mesmo com obstaculos com uma atitude “consigo fazer"

* Procura desafios e abraga riscos afim de aprender com eles

+ Busca aprender coisas que ndo estdo diretamente relacionadas ao desempenho
* Procura feedback e aprende com novas experiéncias

* Aplica a aprendizagem para melhorar agdes e decisdes

« Aborda as questées com perspectiva ampla

« Tem interesse em diversas dreas de conhecimento

« Tem velocidade no raciocinio para processamento e interpretagdes das informagdes
* Expande possibilidades fazendo novas conexdes

» Lida bem e consegue trabalhar facimente com uma diversidade de pessoas
« Entende e valoriza as outras pessoas, seus pontos de vista e sentimentos

« Sabe ouvir e acolhe abordagens diferentes

« Consegue construir pontes e manter relagdes de confianga

* Lida com naturalidade com situagdes de mudangas

« E propensa a criticar qualquer resisténcia @ mudanga

« Demonstra forte resiliéncia e facilidade de adaptagdo

* Assume riscos e introduz novas perspectivas diante @ mudanga

Fonte: Elaborado pelos autores (2025).
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Por fim, foi considerada também a aderéncia aos requisitos técnicos das
posi¢cdes. A organizagao, entdo, passou a utilizar trés categorias de prontiddo para
classificar os talentos mapeados:

e Contingéncia (C);
e Pronto Agora (PA);
e Prontoem 1 a 3 anos (P1-3).
Como resultados, foram identificados (Figura 2):
Figura 2 — Resultado do mapeamento sucessério a partir de trés critérios

pré-estabelecidos

SUCESSORES
PRONTOS

TALENTOS PARA FICAR

DE OLHO
PRONTOS AGORA 1A3ANOS

DIRETORIA COMERCIAL 24 16
DIRETORIA FINANCEIRA & RI 13 12
DIRETORIA DE GENTE & GESTAO 10 9

5
1
4
DIRETORIA INDUSTRIAL E PRODUTO 8 24 42
4
1
2

DIRETORIA IMPLANTAGAO PROJETOS 15 17
DIRETORIA JURIDICA
DIRETORIA SUPPLY CHAIN

16 9
25 104 107

Fonte: Elaborado pelos autores (2025).

O trabalho também ampliou a maturidade da lideranga sobre desenvolvimento
de pessoas: 0 gestor passou a assumir papel mais ativo como desenvolvedor de
talentos, sendo corresponsavel pela preparacdo sucessoria das equipes, e a
sucessao passou a ser vista como uma ferramenta estratégica de sustentagdo do

negocio.

3.4 CONVERSAS DE CARREIRA: ESCUTA, PERMANENCIA E
PROTAGORNISMO

Se os ciclos avaliativos trouxeram visdo sobre desempenho e potencial, as

Conversas de Carreira trouxeram profundidade humana para a gestdo de talentos.
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Pela primeira vez, a organizagao estruturou um processo continuo de escuta ativa
entre os meses de julho e agosto voltado para compreender as expectativas de
crescimento, os fatores de permanéncia, os riscos de saida, as aspiracoes
profissionais, os interesses de mobilidade e a percepcdo sobre lideranca e
desenvolvimento.

Foram conduzidas 180 entrevistas estruturadas, reforcando que a carreira
deixou de ser tratada apenas sob o olhar da empresa e passou a considerar, de forma
estratégica, aquilo que as pessoas desejavam construir para si mesmas.

As entrevistas evidenciaram um forte vinculo emocional com a cultura
organizacional e, ao longo do processo, muitos profissionais associaram sua
permanéncia na empresa a fatores como orgulho e pertencimento, especialmente em
areas operacionais e industriais, ambiente respeitoso, qualidade das relagoes,
identificacdo com valores, e equilibrio entre vida pessoal e profissional. Ao mesmo
tempo, surgiram também sinais importantes relacionados a necessidade de maior
clareza sobre crescimento, fortalecimento das trilhas técnicas, intensificacdo do
desenvolvimento de liderancas e maior frequéncia de feedbacks — topicos esses que
estdo abarcados como melhorias propostas pelo projeto #CarreiraLaranja.

Também foi possivel identificar outro dado relevante: a predominancia da
aspiracao por carreira de gestdo. 109 profissionais demonstraram interesse em
carreira gerencial, enquanto 68 profissionais identificaram-se prioritariamente com
carreira especialista — resultados que reforcam a necessidade de estruturar caminhos
mais claros tanto para lideranga quanto para especialistas.

“Conduzir as conversas de carreira foi uma experiéncia significativa para mim,
tanto no aspecto profissional quanto humano. Em cada encontro, senti o quanto as

pessoas precisam de um espago seguro para serem ouvidas de verdade. Ouvir
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historias, aspiragées e até insegurancgas reforcou o valor da escuta genuina e do
cuidado com cada trajetoéria. Estar nesse lugar, como Gente & Gestdo, trouxe a
sensagéo de conexdo, confianga e propdsito. Saio desse processo com a certeza de
que falar sobre carreira vai muito além de cargos ou movimentos, trata-se de falar de
pessoas, de sonhos e de pertencimento — e que esses dialogos fazem diferencga real
na forma como cada um se sente valorizado na organizagdo.” Daiana Kohler, HRBP

das areas Comercial e de Implantagdo de Projetos.

3.5 CARREIRAEMY: LEGITIMANDO DIFERENTES FORMAS DE CRESCER

Entre todas as iniciativas propostas pelo #CarreiraLaranja, um dos movimentos
mais relevantes da jornada foi a construgdo da Carreira em Y. A medida em que a
organizagdo amadurecia seus processos de desenvolvimento, tornava-se evidente o
padrao recorrente de profissionais técnicos altamente qualificados que enxergavam a
lideranga como unica possibilidade formal de crescimento. Essa l6gica gerava um
desengajamento técnico, sucessodes frageis em posigdes criticas e migragao “forgcada”
para gestéo.

Diante desse cenario, iniciou-se em agosto de 2025 a revisdo do modelo de
carreira para reconhecer diferentes formas de geragao de valor dentro da empresa, e
a partir dessa reflexao teve inicio a construcdo da Carreira em Y, um modelo que
passou a reconhecer formalmente duas trilhas de crescimento: gestao de pessoas e
técnica. Para a consolidagao dessa iniciativa, a implementagao envolveu revisao da
estrutura de especialistas, definicdo de niveis técnicos, critérios e fortalecimento do
papel estratégico dos cargos técnicos.

A construcao da Carreira em Y representou uma mudanca cultural importante:
liderangca de pessoas e exceléncia técnica passaram a ser reconhecidas como

contribui¢des igualmente estratégicas para a sustentabilidade da organizagdo. Com a
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legitimidade de diferentes formas de construir uma carreira na KW, ficou evidente o
fortalecimento da retengdo técnica, o protagonismo dos especialistas e,
consequentemente, a sustentabilidade sucesséria. O primeiro caso de sucesso desta
implementagdo se deu em janeiro de 2026, quando Luiz Leidens, colaborador que
ocupava posi¢cao de Coordenador de Marketing fez sua transicdo de carreira e
assumiu a posicao de Especialista de Contas Chaves na mesma diretoria da qual fazia
parte, posigdo estratégica para o negocio que encontrou um talento interno para

atuacao.

3.6 #CARREIRALARANJA: QUANDO OPORTUNIDADE SE TRANSFORMA EM
CULTURA

Toda a construgao de uma jornada de crescimento integrada precisava ganhar
visibilidade e estar intrinsecamente ligada a experiéncia dos colaboradores na KW.
Nesse contexto, a organizagcao criou uma representagcdo simbdlica da estratégia de
desenvolvimento construida e materializou isso por meio de uma identidade visual
inspirada no conceito “Sangue Laranja”, amplamente trabalhado na KW.

A criacao dessa representagao simbdlica foi traduzida com o nome do projeto,
#CarreiraLaranja, e serviu para trazer unidade a todas as pautas e topicos que
abordassem desenvolvimento e crescimento na KW, sendo empregada para
padronizar a comunicagao de vagas, humanizar campanhas relacionadas ao assunto,
gerar proximidade com os talentos e fortalecer a marca empregadora de uma forma
geral.

Para além da predominancia da cor laranja, a utilizacdo de pessoas reais,
imagens humanizadas e mensagens mais proximas reforgou a ideia de que a carreira

Nao era apenas um processo institucional, mas uma experiéncia possivel e acessivel.
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Além de divulgar vagas, o #CarreiraLaranja passou a comunicar uma mensagem

cultural: existe espacgo para crescer dentro da organizagao.

4 METODOLOGIA

A construgcdo do #CarreiraLaranja foi estruturada em etapas integradas e
complementares, permitindo consolidar um ecossistema continuo de desenvolvimento
humano. A metodologia contemplou:

e Estruturacdo da jornada do colaborador: revisdo da légica de integragao,
desenvolvimento e mobilidade interna, conectando diferentes processos de
pessoas em uma mesma jornada organizacional.

e Implantacdo do ciclo continuo de performance: estruturacdo de avaliagbes
360°, 180° e 90°, feedbacks continuos e construcao de PDlIs.

e Consolidacdo do modelo 70-20-10: fortalecimento da aprendizagem
experiencial, social e estruturada ao longo da jornada de desenvolvimento.

e Mapeamento sucessoério: mapeamento e construcido de um banco de talentos
e de sucessores para posicoes criticas.

e Conversas de carreira: realizagao de entrevistas com foco em escuta ativa,
permanéncia, aspiracdes e desenvolvimento.

e Estruturacdo da Carreira em Y: definicdo de trilhas técnicas e gerenciais,
critérios de progressao e reconhecimento de especialistas.

e Consolidacdo do #CarreiraLaranja: desenvolvimento da marca empregadora e
padronizagcdo da comunicacgao de carreira e oportunidades.

A integracao dessas etapas permitiu a Kepler Weber transformar iniciativas

isoladas de gestao de pessoas em uma jornada estruturada, continua e conectada a
estratégia organizacional. A organizagdo implementou processos e consolidou um

ecossistema de desenvolvimento capaz de fortalecer pertencimento, protagonismo,
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sucessao e sustentabilidade humana do negdcio, tornando o #CarreiraLaranja a
expressao concreta de uma cultura que acredita no crescimento das pessoas como

motor de transformagé&o organizacional.

5 INDICADORES

Para acompanhamento da efetividade da iniciativa, foram definidos indicadores

relacionados a gestao de talentos, sucessao e desenvolvimento.

5.1 INDICADORES QUANTITATIVOS

¢ Numero de avaliacdes realizadas.

e Numero de sucessores mapeados.

e Numero de entrevistas de carreira.

e Numero de talentos identificados estrategicamente.
¢ Numero de participantes nos ciclos avaliativos.

e Numero de PDlIs construidos.

e Numero de promogdes e transferéncias.

¢ Numero de enquadramentos e méritos

5.2 INDICADORES QUALITATIVOS

e Percepcéao de clareza sobre carreira.
e Engajamento das liderangas.
e Percepcéao sobre oportunidades internas.

e Percepcao de pertencimento e reconhecimento.
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6 RESULTADOS
6.1 RESULTADOS QUANTITATIVOS

A jornada construida pela Kepler Weber gerou resultados relevantes para a
gestdo de pessoas e sucessao organizacional. Com relagdo aos resultados
qualitativos, destacam-se:

e 1.736 avaliagbes realizadas.

25 sucessores “Pronto Agora”.

e 104 sucessores “Pronto em 1 a 3 anos”.

e 180 conversas estruturadas de carreira.

e 107 talentos identificados para acompanhamento estratégico.
e +de 6 mil formularios circulando em etapas de avaliagao.

e 290 PDIs construidos proativamente.

e +de 80 promogdes e transferéncias.

e +de 300 enquadramentos e méritos

6.2 RESULTADOS QUALITATIVOS

Além dos indicadores quantitativos, a implementacdo do #CarreiraLaranja
promoveu mudangas relevantes na percepgdo dos colaboradores sobre
desenvolvimento, crescimento profissional e papel da lideranca dentro da Kepler
Weber.

Um dos principais avancgos observados foi a maior concretude do tema carreira.
Historicamente percebida como um conceito abstrato, a carreira passou a ser
visualizada de forma mais clara e acessivel pelos colaboradores, especialmente a
partir da estruturacdo da Carreira em Y, das Conversas de Carreira e da ampliacéao
da comunicagao sobre oportunidades internas. Embora iniciativas complementares,

como a Reviséo de Cargos, a Matriz de Treinamentos e as Trilhas de Carreira, ainda
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estejam em desenvolvimento, ja € possivel perceber uma evolugdo na compreensao
de que o crescimento profissional pode ocorrer por diferentes caminhos, sem estar
necessariamente associado a ocupacgao de posicoes de lideranga.

Também foi identificado um fortalecimento do sentimento de pertencimento e
da perspectiva de futuro na organizagdo. Ao tornar visiveis as possibilidades de
desenvolvimento e movimentacgao interna, a empresa reforgou a percepgao de que é
possivel construir uma trajetoria de longo prazo na Kepler Weber, contribuindo para o
engajamento e para a estratégia de retencao de talentos.

Outro aspecto relevante foi o estimulo ao protagonismo dos colaboradores em
suas jornadas profissionais. A carreira passou a ser compreendida como uma
construcao compartilhada, em que cada pessoa assume papel ativo na busca por
desenvolvimento, preparacéo e aproveitamento das oportunidades disponiveis.

A transformacéo também impactou a atuacao das liderancgas. Gradualmente, o
papel do gestor vem evoluindo de uma atuagé&o predominantemente avaliadora para
uma postura mais voltada ao desenvolvimento de pessoas. Esse movimento ganha
forca especialmente com a ampliacdo das Conversas de Carreira, que passarao a ser
conduzidas diretamente pelas liderancas a partir de 2026, fortalecendo sua
corresponsabilidade na formacgao e evolugao dos talentos.

A consolidagao da Carreira em Y contribuiu ainda para legitimar e valorizar as
trajetérias técnicas dentro da organizagdo, reduzindo a percepgdo de que o
crescimento profissional exige, necessariamente, a migragao para cargos de gestéo.
Com isso, especialistas passaram a visualizar perspectivas mais consistentes de
evolugdo, fortalecendo a sustentagdo técnica do negdécio e ampliando o

reconhecimento de competéncias estratégicas.
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Por fim, as iniciativas associadas ao #CarreiraLaranja fortaleceram a marca
empregadora da Kepler Weber. A comunicagdo mais humanizada, o uso de histérias
reais de colaboradores, a divulgagdo sistematica de oportunidades internas e a
valorizag&o das trajetorias profissionais contribuiram para reforgar a percepgao interna
e externa da empresa como um ambiente que investe no desenvolvimento das

pessoas e oferece oportunidades concretas de crescimento.

7 IMPACTOS E BENEFICIOS

A construgdo do #CarreiraLaranja gerou impactos que ultrapassam a
implementagcdo de ferramentas de gestdo de pessoas, consolidando uma
transformacao importante na relagdo entre cultura, desenvolvimento e estratégia
organizacional.

Para os colaboradores, a iniciativa ampliou a percepgao de crescimento dentro
da organizacao, fortaleceu a clareza sobre possibilidades de carreira e tornou as
oportunidades mais acessiveis e visiveis. Além disso, o projeto contribuiu para o
fortalecimento do protagonismo profissional, da mobilidade interna e do
reconhecimento tanto de trajetorias gerenciais quanto técnicas.

Para as liderangas, a jornada proporcionou maior estrutura para
desenvolvimento de equipes, oferecendo ferramentas mais consistentes de gestao de
talentos, sucessao, feedback e acompanhamento de carreira. O lider passou a ocupar
um papel ainda mais estratégico como agente de desenvolvimento humano dentro da
organizacao.

Ja para a Kepler Weber, os impactos refletiram diretamente na sustentabilidade
do negacio. O fortalecimento do pipeline sucessorio, a redugao de riscos relacionados
a perda de talentos criticos, a consolidagdo da marca empregadora e o

amadurecimento da cultura de desenvolvimento continuo reforgcaram a capacidade
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organizacional de preparar pessoas para os desafios futuros. O #CarreiraLaranja
consolidou-se como um movimento cultural capaz de conectar pessoas, propésito e

futuro dentro da organizacéo.

8 CONTINUIDADE DO CASE

Como desdobramento natural do #CarreiraLaranja, a Kepler Weber iniciou o
projeto de Revisdo de Cargos, Treinamentos e Trilhas de Carreira, reforcando o
compromisso de transformar o desenvolvimento profissional em uma jornada cada vez
mais transparente e alinhada as necessidades do negocio.

A iniciativa surgiu com o objetivo de ampliar a clareza sobre os requisitos de
cada fungdo, as competéncias necessarias para o desempenho dos cargos € 0s
caminhos possiveis de crescimento dentro da organizacao. Para isso, foi estruturado
um trabalho colaborativo envolvendo liderangas e especialistas das diferentes areas,
contemplando entrevistas, validacbes e alinhamentos que garantam aderéncia a
realidade operacional e as estratégias futuras da companhia.

Como resultado, a organizacédo passara a contar com descricoes de cargos
mais consistentes e atualizadas, uma estrutura de treinamentos conectada as
necessidades de cada cargo, permitindo identificar lacunas de desenvolvimento de
forma mais assertiva, além da construcao de trilhas de carreira que integrem
possibilidades de evolucao técnica e gerencial.

Para além de uma revisao de processos, o projeto representa um importante
avanco na consolidacdo do #CarreiraLaranja. Ao conectar cargos, competéncias,
desenvolvimento e oportunidades de crescimento, a iniciativa fortalece o ecossistema
de gestdo de talentos da Kepler Weber, oferecendo as pessoas mais clareza sobre
sua trajetéria profissional e ampliando as condi¢des para que cada colaborador seja

protagonista do proprio desenvolvimento.
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9 ORCAMENTO

9.1 Recursos financeiros

O #CarreiraLaranja foi desenvolvido prioritariamente com recursos internos da
Kepler Weber, ndo havendo a constituicdo de um or¢gamento financeiro especifico e
segregado para o projeto. Os investimentos realizados estiveram diluidos nas
estruturas ja existentes de Gente & Gestdo, contemplando iniciativas como
capacitacoes, ferramentas de avaliagao, desenvolvimento de sistemas, comunicagao

interna e a¢des de employer branding.

9.2Recursos humanos

O projeto caracteriza-se por sua forte mobilizagdo organizacional, envolvendo
de forma transversal toda a estrutura da empresa. Participaram diretamente o Centro
de Exceléncia de Gente & Gestéo, consultoras internas, diretoria da area e todas as
liderangas até nivel de coordenacgdo. Indiretamente, o engajamento se estendeu a
toda a organizacdo, evidenciado por mais de 1.700 avaliagbes realizadas e 180
conversas estruturadas de carreira, reforgando o protagonismo coletivo na construgéo

da jornada.

10  AVALIAGAO

A avaliagdo do #CarreiraLaranja foi conduzida por meio de uma metodologia
integrada, combinando indicadores quantitativos e qualitativos ao longo de todo o ciclo
do projeto, desde a atragdo até o desenvolvimento, sucessdo e consolidagao das
trajetérias de carreira.

A mensuracao considerou o ciclo completo da iniciativa, com indicadores como

numero de avaliagdes realizadas, sucessores mapeados, conversas de carreira, PDls
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estruturados e movimentagdes internas, permitindo validar a efetividade e a
sustentabilidade do pipeline de talentos.

Complementarmente, aspectos qualitativos avaliaram a percepcao de clareza
sobre carreira, protagonismo dos colaboradores, fortalecimento do pertencimento e
evolugao do papel das liderangas como agentes de desenvolvimento.

A validacao ocorre de forma continua e ciclica, com acompanhamento e ajustes
a cada etapa, garantindo a evolugdo permanente do projeto. Dessa forma, o
#CarreiraLaranja consolida-se como um ecossistema dinamico, conectado a
estratégia organizacional e capaz de sustentar resultados e transformacgéo cultural ao

longo do tempo.

11 CONCLUSAO

A construgédo do #CarreiraLaranja demonstra que o desenvolvimento humano
ganha for¢ca quando deixa de ser tratado como praticas de RH isoladas e passa a
funcionar como um movimento cultural e como estratégia organizacional integrada.
Ao conectar acolhimento, performance, sucessao, desenvolvimento e oportunidades,
a Kepler Weber estruturou uma jornada em que carreira deixa de ser percebida como
algo abstrato e passa a ser construida de forma intencional, continua e transparente.

A organizacéao fortaleceu uma cultura em que lideres desenvolvem pessoas,
especialistas sédo legitimados, colaboradores enxergam futuro, oportunidades séo
visiveis e o desenvolvimento acontece continuamente. Para além dos numeros
impactantes, o principal resultado se reflete na transformacao cultural construida e
compartilhada ao longo do processo. O #CarreiraLaranja firmou um novo
posicionamento organizacional: na Kepler Weber, carreira e desenvolvimento nao

acontecem por acaso.
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SOBRE A KEPLER WEBER

A Kepler Weber é referéncia em solugdes de pds-colheita para o agronegocio
e lider na América Latina em armazenagem, beneficiamento, movimentagcéo e
conservagao de graos. Fundada em 1925, a companhia atua de forma integrada em
toda a cadeia pés-colheita, oferecendo desde equipamentos e tecnologias até gestao
de projetos, servicos especializados, digitalizagdo e modernizagdo de unidades de
armazenagem. Presente em mais de 50 paises e com operagdes distribuidas em
diferentes regides do Brasil, a empresa combina tradicdo, inovagcao e exceléncia
operacional para contribuir com a produtividade, a seguranca alimentar e o
desenvolvimento sustentavel do agronegdcio. Seu propésito € cuidar da vida,
protegendo o que vem da terra por meio de solugbes que geram eficiéncia, valor e

sustentabilidade para clientes, parceiros, colaboradores e comunidades.



