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RESUMO

O presente projeto aborda como tema principal as vantagens da execuc¢ao e criacao
do plano de carreira, com o objetivo de mostrar os resultados, através da inclusdo da
carreira, da motivacdo, do aumento da produtividade, da diminui¢do do turnover, da
insercdo de todos os grupos que compdem a organizagcdo, a necessidade de
estabelecer metas, implementar um plano de carreira e a contribuicdo do
departamento de Recursos Humanos, temas esses abordado na obra. Em seguida,
o trabalho aponta de maneira mais especifica a realidade e os proveitos, instituidos
na organizacdo por intermédio da execucdo do plano de carreira. O projeto foi
desenvolvido com dados e pesquisas que ajudaram mesmo de forma simples a
compreender a importancia e vantagens do plano de carreira, na qual intervém na

melhoria da organizacao.

Palavras-chave: Beneficios, plano de carreira, recursos humanos.



ABSTRACT

The main theme of this project is the advantages of implementing and creating a
career plan, with the objective of showing the results, through the inclusion of a
career, motivation, increased productivity, reduced turnover, inclusion of all groups
that make up the organization, the need to set goals, implement a career plan and
the contribution of the Human Resources department, topics covered in the work.
Then, the work points out in a more specific way the reality and benefits, established
in the organization through the execution of the career plan. The project was
developed with data and research that helped even in a simple way to understand
the importance and advantages of the career plan, in which they intervene in

improving the organization.

Keywords: Benefits; career plan; human resources.
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1 INTRODUCAO

O objetivo deste artigo é discorrer sobre as vantagens da criacdo e execugao
do plano de carreira na organizacdo e consequentemente os principais ganhos
obtidos em decorréncia desta acao.

A disposicéo desse projeto se deu na necessidade de abordar a relevancia de
um Plano de Carreira bem estruturado, com sua definicdo equanime que vai da
categoria operacional até a geréncia. O interesse ao tema supracitado € por esta
inerente ao contexto de desenvolvimento, e a necessidade de trazer de forma mais
ampla, agregando ainda mais valor a pesquisa, pois a abordagem ser& pontuando a
importancia da base, que nada mais é que os funcionarios de cargos operacionais
gue esta de frente aos objetivos organizacionais.

A relevancia do proposto é dar énfase a caracteristicas que influenciam na
transformacao do clima e até uma cultura organizacional quando bem definido e
implementado um Plano de Carreira, pois a meta de toda entidade é a
produtividade, além de exigir o "know how" como aspecto no seu quadro de
colaboradores, e para isso ser mantido é crucial estabelecer uma conjuntura
transparente e mais uma vez, equanime.

Em virtude das dificuldades, as mesmas sdo geradas através da néao
habituacdo dos profissionais, na auséncia de estratégia, seja ela na forma de agir ou
na forma de pensar, em seguida, instituir planos inconsistentes, bem como,
estabelecer metas na qual ndo sao alcancaveis, profissionais ndo comprometidos e
auséncia de qualificacdo profissional. Além disso, cabe destacar as dificuldades
enfrentadas pela ndo implantacdo do plano, como por exemplo, a demora na
implantagédo de ferramentas, custos elevados, perdas de profissionais, 0s
funcionérios ficam estagnados, ndo sabendo onde querem chegar.

O presente estudo propés-se relatar a importancia do plano de carreira tanto
para o sucesso profissional como para 0 sucesso da empresa, trouxe em conjunto a
definicdo, bem como, quais seriam os modelos do plano de carreira, assim, trazendo
conhecimentos fartos de como melhorar uma empresa, a maneira de organizacéo,
estrutura, quais meios e a¢cdes levam ao crescimento do profissional, as dificuldades
enfrentadas.

Desse modo, € um material didatico no qual estudantes, profissionais, donos

de empresas, pesquisadores, possam adquirir, se instruir, utilizar como guia e como
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um material auxiliar. Por fim, sdo ideias para ser contribuidas, s&o ideias

fundamentadas nas bibliografias e nas ideias de autores.

2 DELINEAMENTO METODOLOGICO

A pesquisa bibliogréfica é entdo feita com o intuito de levantar um
conhecimento disponivel através das teorias, a fim de analisar, produzir ou explicar
um objeto sendo investigado. A pesquisa bibliografica visa entdo analisar as
principais teorias de um tema, e pode ser realizada com diferentes finalidades
(CHIARA, KAIMEN, et al., 2008).

Nesse cenario, € um procedimento de pesquisa que tem como objetivo,
analisar determinados assuntos, com base nos pensamentos de outros autores, na
qual falam sobre as mesmas matérias, assim, a pesquisa bibliografica se
fundamenta nas pesquisas que ja foram publicadas, bem como, em livros, revistas,
artigos, monografias, teses, dissertacdes. Ademais, tem como objetivo, colocar o
pesquisador em contato com quase tudo que foi produzido a respeito daquela area
pesquisada.

Adicionalmente, Para Gil (2002, p. 44), a pesquisa bibliografica “é
desenvolvida com base em material jA elaborado, constituido principalmente de

livros e artigos cientificos”.

3 RESULTADOS

3.1. CARREIRA

A principio, a carreira € uma grande contribuicdo nas empresas, pois como
vislumbra London e Stumph 1982 ( apud Joel Souza Dutra, 2016, p. 17) " A carreira
envolve uma série de estadgios e a ocorréncia de transacbes que refletem
necessidades, motivos e aspiracdes individuais, expectativas e imposi¢cdes da
organizacdo e da sociedade”. Nesse sentido, a carreira € o percurso profissional que
o individuo tem, desde o primeiro emprego até a posi¢cdo atual, toda experiéncia
adquirida, todo o processo percorrido, visando o desenvolvimento e evolugao.

Segundo Chiavenato (2004), a evolucao histérica da carreira surgiu atraves
do cenério industrial. Portanto, antigamente, antes da revolugéo industrial, a carreira
estava vinculada ao negocio da familia, os individuos herdam as profissées, 0s

negocios dos pais. No entanto, a partir da revolucao industrial, o conceito de carreira
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era tradicional, o individuo comegava de baixo como ajudante, como auxiliar e, em
seguida, surgia a progressdo da sua carreira, em grandes corporagbes, onde
dominavam o mundo, na qual eram raros as pessoas que conseguia subir de nivel,
em adiante, surgiram as pequenas e meédias corporagdes, que comegaram a
alimentar as grandes.
Os cargos eram desenhados de maneira fixa e definitiva para obter a
méxima eficiéncia do trabalho, e os empregados deveriam ajustar-se
a eles. Tudo para servir a tecnologia e a organizacdo. O homem era
considerado um apéndice da maquina e deveria ser padronizado na
medida do possivel (CHIAVENATO, 2004, p. 35).

Ademais, com 0s avancos comecou a globalizacdo, competitividade e a
tecnoldgica passou a ficar muito mais presente, na perspectiva dos colaboradores a
qualificagdo passou a ficar em alta, tanto por eles mesmo, como pelos incentivos
das empresas. Na contemporaneidade a predominacao ficou dividida, tanto para o
lado dos profissionais como para o lado das empresas, hoje valorizam a realizacao
profissional, com base nas experiéncias que os colaboradores tém e os profissionais
passaram a ter mais propriedade sobre sua carreira.

De acordo com Matta (2012, p. 66) “hoje € comum um individuo pode passar
diferentes organizacdes e a ascensdo profissional passou a ser vista como um
objetivo a ser conquistado que vai além da vida na empresa, abrangendo outros
aspectos como realizacao, equilibrio e satisfacao”. Nesse contexto, € visto que, a
carreira trabalha com o individuo, para alcancar o sucesso, cada profissional deve
fazer seu préprio gerenciamento, analisar quais passos, em qual tempo, o
colaborador hoje é lider dos seus resultados. Além disso, cabe destacar, a
importancia da empresa em apoiar com conhecimento e ferramentas, como por
exemplo, proporcionando métodos de motivagéo para os funcionarios, visto que bem
motivados o pico de produtividade aumenta e assim eles passam a produzir,
desenvolver e fazer as devidas realizagoes.

Cabe destacar que, para seguir e fazer a carreira, ndo ha distincdo de sexo,
nem origem social. Ademais, a importancia e o0s beneficios se dar com a
produtividade, com as metas e performance, onde profissionais bem qualificados,
instruidos e com vasta experiéncia, quando séo lhe estipulados metas e objetivos a
serem alcancados, aumenta 0 engajamento e a produtividade, consequentemente

alcancando o sucesso.
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Pensar que gerar oportunidade € apenas ter condi¢cbes de promover pessoas
em espacgos de tempo cada vez menores, ndo € o caminho. A rota para se sair
dessa antiga estrada € uma via bem sinalizada.

Plano é o ato de preparar, organizar e estruturar algum propésito, em paralelo o
Plano de Carreira € a mensuracao do trajeto que o colaborador tem que trilhar para
chegar ao objetivo, neste caminho o mesmo deve desenvolver as competéncias
necessarias para complexidade do cargo oferecido. Com o mundo globalizado e a
super concorréncia os Recursos Humanos viram a necessidade de reter seus
talentos, pois quanto mais know how mais valor aquele quadro de funcionario vai
gerar. E para permanecer com esse valor, é crucial esta bem amarrado o0s
parametros do Plano de Carreira, onde seja identificada as metas de curto, médio e
longo prazo onde os colaboradores possam trabalhar em cima delas, a descricao
das competéncias técnicas e comportamentais sejam bem definidas para chegar ao
objetivo que a empresa propde. Esse processo proporciona uma impulsdo ao
protagonismo dos funcionarios no atingimento de metas, e oportuniza o
desenvolvimento individual dos funcionarios e o organizacional.

Para aplicacdo do mesmo existem varios métodos atuantes no mercado.

A estrutura de carreira € o que da concretude ao Sistema, na medida
em que define a sucessdo de posi¢bes, a sua valorizagdo e 0s
requisitos de acesso a elas. [...] Esses tipos basicos podem ser
combinados de diferentes formas para atender as especificidades e
necessidades das organizacbes e das pessoas (DUTRA, 2016,
p.140).

Os tipos basico de estruturas sao:

Em linha: E comum nas instituices militares e de servico publicos, as
movimenta¢cdes ocorrem de forma automaticas, por tempo de servico.

Carreira Horizontal: N&o ha elevacdo no nivel hierarquico, o funcionario
permanece no mesmo cargo, onde ocorre o aumento de complexidade das tarefas
executadas. Sao os STEP’s, Junior, Pleno, Sénio. Ex: Analista I, Analista Il, Analista
[l

Paralela Multipla: Desde o inicio os funcionarios tém a possibilidade de
chegar a cargos de lideranca, porém seguem um ramo hierarquico diferente.

Em Y: Esse tipo propde dois métodos de movimentacgédo, para cargo gerencial
ou de especialista. Essa proposta traz como diferencial a valorizagcdo ndo s6 dos

talentos em destaque no aspecto comportamental, de lideranca, mas também
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reconhece aqueles que tém bastante conhecimento técnico e experiéncia que ir4
focar nos contextos de melhora dos processos.

Em rede: Nessa estrutura ha uma maior variedade de cargos que o
colaborador pode escolher seguir, 0 que mais se identifica, 0 que mais gosta de

fazer..

Nenhuma empresa, obrigatoriamente, podera ter cargos e espaco
para promover todos seus talentos, mas todas poderiam criar um
“banco de projetos” para desafiar e criar condi¢cdes para as pessoas
engenhosas enxerguem que ali terdo desafios continuos e
interessantes (VERAS, 2014, p. 82).

Veras (2014) traz na citacdo acima, a perspectiva que nem toda empresa é
grande o suficiente para ter espaco e proporcionar esse processo para todos seus
talentos, o sentido do projeto proposto € possibilitar que os colaboradores possam
desfrutar de desafios continuos e interessantes para o desenvolvimento do seu
conhecimento e do desenvolvimento de competéncias comportamentais, e assim se

sentirem motivados, por fazer parte de algo relevante.

3.2 MOTIVACAO

E necessario pontuar de inicio para contextualizacdo a definicdo da motivacgio,
sobretudo € a identificacdo das necessidades especificas do individuo, sabendo que
o todo ele tem estimulos peculiares, e promover acdes bem definidas para que haja
uma retribuicdo a agregar resultados em ambas partes, tanto para empregador
como empregado. Essa retribuicdo vai além da remuneragdo financeira, esse
estimulo pode ser dado estrategicamente (oferta de viagens, prémios de interesse
coletivo...) que estimulem a participacdo para alcance de metas, para tudo, &
necessario gque os procedimentos sejam enxutos e transparentes para alcance de
todos.

Outro método eficaz de motivacdo a longo prazo é o Plano de Carreira,
guando ha a proposta, é simultdneo uma perspectiva de desenvolvimento pessoal
entre membros da organizagdo, mais ainda, quando bem estruturada, no aspecto de
transparéncia, como supracitado, quando apresentado um plano mais amplo, de
forma equilibrada, que ndo s6 alcance o quadro estratégico, mas também o grupo
operacional, seja com movimentacdes verticais ou horizontais.

Herzberg trds em sua teoria os fatores motivacionais, que justamente

contempla aspectos de oportunidades de desenvolvimento, reconhecimento e nivel
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de responsabilidade, o mesmo reforca o que foi tratado anteriormente, que a
motivagao vai além de recompensas financeiras, que séo classificadas como fatores
higiénicos, jA que o ser humano quando satisfeito, as motivacbes podem ser
substituidas continuamente a medida que seus estimulos se alteram, a motivagcao
faz com que o empregado se sinta co autor da transformagdo que a empresa ira

passar.

3.3 AUMENTO DE PRODUTIVIDADE

Para Chowdhury (2003), as pessoas talentosas sao pessoas em numero
diminuto na organizacdo que contribuem ao maximo com o empreendimento e
precisam ser reconhecidas, estimuladas e potencializadas para que maximizem 0s
resultados positivos. Para o autor ndo existe aumento de produtividade da
organizacdo em si, se ndo trabalhado com as pessoas de forma individual, para
assim tornar equipes e por fim a organizacdo como um todo produtiva.

A estratégia para o feito, além de estabelecer e promover transparéncia nos
indicadores como ja citado acima, € expressar clareza nos objetivos essenciais
daquele momento, para que os colaboradores nao figuem sob stress, no sentido de
ter inUmeras coisas para fazer em um relativo curto espaco de tempo, como o
Principio de Pareto traz, 80% dos resultados sdo por 20% dos esfor¢os, entdo que
todos os processos sejam bem estabelecidos para efetividade dos resultados
positivos.

E de suma importancia ter um sistema eficiente de acompanhamento de
metas, para de forma eficaz seja alinhado o necessario com a equipe com praticas
de feedbacks continuas para o desenvolvimento do conhecimento dos
colaboradores, e mais que isso através dos feedbacks os lideres deixar claro a
importancia da mao- obra dos funcionarios que € de grande relevancia e diferencial
para o crescimento da empresa.

Um outro método de acompanhamento para definir os talentos com as
competéncias requisitadas para 0s cargos é com a conhecida Avaliacdo de
Desempenho, que existem varios meios de aplica-la. O intuito da Avaliagdo de
Desempenho é mensurar o desempenho dos clientes internos em relacdo ao

desempenho esperado pelos objetivos da entidade.

Na maioria das empresas, a medida que a receita aumenta, 0 mesmo
acontece com a burocracia [...]. E logo surgem departamentos e
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chefes de departamentos suficientes para uma festa de chefes de
departamento [...]. E cada departamento torna-se um silo separado
de todos os outros silos [...]. O foco sobre a produtividade torna-se
indistinto, enquanto os chefes de departamento medem sua
importancia e valor pelo tamanho de seus departamentos e
orcamentos]...]. Manter e aumentar a burocracia torna-se o novo foco
da empresa. A ilusdo é crescimento; a realidade é problema pela
frente (JENNINGS, 2003, p. 74).

A obra Menos € Mais, os Segredos da Produtividade aborda sobre aspectos
gue empresas de grande lucratividade fazem para chegar onde atualmente estao,
produtivas, engajadas, inovando e evoluindo com o tempo. O trecho traz uma critica
ao processo de departamentalizacdo que acaba limitando o tramites de
desenvolvimento do protagonismo nas equipes, poiS 0 processo centraliza a
autonomia para tomada de decisfes, consequéncia é a dependéncia de um membro
para seguir com as demandas, onde acaba gerando atrasos e uma ma qualidade.

E interessante que a empresa empregue responsabilidade a cada colaborador
da equipe para que o0s mesmos tenham ciéncia de sua contribuicAo com

competéncia.

3.4 DIMINUICAO DO TURNOVER

Funcionarios motivados que obtém enorme satisfagdo com o
desempenho de seu trabalho s&o “j6ia rara” para um gerente. Esses
individuos, geralmente necessitam de pouca orientacdo, sempre
buscam por mais servicos, usam a criatividade e identificam
problemas antes que acontecam (e as solu¢bes também). Nao tem
medo de buscar novas formas para resolver antigos problemas ou de
adaptar velhos sistemas tornando-os mais eficientes e eficazes|...]
(DUBINSKY, SKINNER, 2011, p.10)

Como ja citado anteriormente sobre autonomia e protagonismo como fatores
que criam um clima de motivacdo, de eficiéncia na realizacdo dos processos, e
agora mais que nunca da valorizacdo do cliente interno, onde acaba ocorrendo
simultaneamente o aumento da satisfagdo das equipes, pois se tem a consciéncia
de responsabilidade, além da compreensdo que sua contribuicdo gera efeito no
todo.

Dubinsky e Skinner (2011, p.10) ainda trazem:

Recrute funcionarios que demonstram altos niveis de energia. Pode
se identificar esta caracteristica através de varios testes psicolégicos
padrdo, ou, também perguntando-se aos candidatos como gostam de
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passar 0 tempo, ou seja, quanto tempo gastam no trabalho e quais
Sao seus objetivo.

No trecho, os autores abordam aspectos de competéncias que se deve
analisar antes do processo admissional, como é estruturado o tramite de
contratacdo da organizacdo € essencial para um quadro de colaboradores que sao
ricos ndo s6 em experiéncia, mas em conhecimento técnico. Entdo é interessante
ser bem amarrado essa questdo, até para diminuicdo de custos, pois todos os
exames feitos, Admissional, Demissional, Periédico, de retorno as atividades, tudo
iISSO € uma conta para empresa, representa um custo, além da perda de tempo
realizando todo tramite, entdo quando se tem uma equipe engajada, cooperativa,
motivada, com visdo de curto a longo prazo, isso € benéfico, agrega valor a
entidade, influéncia na cultura e se cria um ambiente fluido.

Outra caracteristica que diminui esse indice sdo as movimentacoes, que é 0
foco das conclusdes desse artigo, pois quando se tem um quadro de funcionarios
gue reproduz o mindset de crescimento mesmo em um cargo operacional, ganhando
relativamente pouco, quando se € definido e relatado os critérios para essa evolugao

o resultado € empenho, é qualidade e entusiasmo (DWECK, 2016).

3.5 INCLUSAO DE TODOS OS GRUPOS QUE COMPOE A ORGANIZACAO

Primeiramente, cabe ressaltar que a “Cultura da Transparéncia”, se tornou
muito utilizado na contemporaneidade, assim sendo, no meio administrativo,
internet, empresas, dentre outros. Desse modo, referente & empresa, cabe destacar
que essa cultura € importante para haver lacos de confianca entre lideres,
colaboradores, fornecedores, clientes e parceiros.

Portanto, as mudltiplas troca de informacdo, o meio de transparéncia, o
planejamento sdo de grande valia, tanto para gerar esse laco de confianga como
para proporcionar resultados. Ademais, acarreta beneficios aos lideres,
colaboradores, donos, clientes, dentre outros.

Contudo, o processo de transparéncia deve ser estimulado desde o inicio,
através do recrutamento de funcionarios, mostrando os objetivos, estabelecendo
missdo. Todavia, uma vez trocadas as informacfes com clareza, entre lideres e
futuros colaboradores, acabam achando e despertando profissionais, dispostos a em
conjunto alcancar o almejado. Nessa linha de raciocinio, cabe destacar que:
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“As possibilidades de erros nas promogdes sdo bem menores. ldentificacao
mais transparente de profissionais com maior talento e potencial. A organizagao
sabe de que tipo de profissional vai precisar nos proximos anos” (DUTRA, 1996,
p.145).

Além disso, se torna importante a comunicacdo e a troca de informacdes
relativas, seja ela boas ou ruins, pois surgem ideias e sugestdes de ambos, para
melhor resolucdo do ocorrido. Dessa maneira, fortalece o vinculo de confiancga,
favorecimento do clima interno e aumento da autoestima.

Nesse contexto, transparecer os resultados em numeros, mostrar os lucros,
motivar os funcionéarios, além disso, estabelecer o marketing, proporcionar o
desenvolvimento de estratégias, tudo isso de maneira transparente, sdo métodos
importantes dessa “ Transparéncia”. Ademais, a jungao do plano de carreira com a
transparéncia acarreta e:

Proporciona que os trabalhadores da organizagdo atuem mais motivados,
contribuindo para o desenvolvimento profissional e também com o desenvolvimento
organizacional (FURBINO, 2008).

Por fim, a cultura de transparéncia vem de uma implementacdo do
plano de carreira nas empresas, onde este método acarreta varios beneficios e
vantagens. Assim, essa relagdo entre lideres e colaboradores, além de aumentar as
metas, 0s dois conseguem em conjunto alcancar os objetivos. Bem como, 0s
colaboradores se sentem mais pertencentes e incluidos na empresa, aumentando

sua producéo, eficiéncia e imaginagao.

3.6 ESTABELECIMENTO DE METAS

De inicio, ter um plano de acdo para a empresa faz com que o
desenvolvimento e o planejamento seja de grande importancia. Nesse cenario,
primeiramente, deve ser analisado o objetivo almejado e colocado em pauta, tanto
pelos lideres como pelos colaboradores, em seguida, deve-se olhar o recurso, a
distribuicdo de tarefas, para assim a divisdo do trabalho e a divisdo da equipe se
tornar mais eficaz. Por fim, as “metas”.

“‘As metas para o desempenho individual e em conjunto” € uma etapa de
grande valor e destaque, as metas devem ser mensuradas, a equipe deve associar
tudo que ja foi realizado, visar as novas realizacbes e sanar 0S motivos

determinados as metas que nao foram alcancadas.
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Segundo Chiavenato (2009, p.130) “diz que devido ao fato das empresas
serem organizacgdes sociais, elas procuram alcancar objetivos especificos por meio
da agao conjunta de pessoas utilizando recursos”. Nesse contexto, € notério que
para alcancar as metas, o desempenho deve vim em conjunto, fornece recursos e
devem ser estipulados os objetivos.

Cabe ressaltar, que para haver o desempenho de metas individuais e metas
em conjunto, € necessario visar meios faceis de ser alcancados, utilizando-se de
experiéncia técnica e praticas para ser atingidas, visto que para visar determinadas
metas, se nao vier a ter um recurso ou um profissional adequado, qualificado,
acarretar grandes impactos negativos.

Contudo, para atingir suas metas, a empresa deve estar disposta a
comprometer 0s recursos, que for necessario para conseguir os resultados
almejados.

Segundo Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999) um ambiente de trabalho bem
estruturado para dar apoio as equipes e que fornecem o0s recursos que eles
necessitam para desenvolver suas atividades, consegue atingir resultados de
desempenho bastante elevados.

Ademais, € importante unir as conquistas dos colaboradores e integrar com
0S objetivos da empresa, acompanhando cada progresso ou fragueza e manter
sempre a comunicacao dos negocios. Por fim, envolver a equipe no estabelecimento
de metas, no meio de comunicacdo e na total transparéncia das informacoes,
trazendo perspectiva de avanco e melhoria no que é almejado.

Portanto, o desempenho individual, além desse crescimento profissional,
também traz a responsabilidade de que individualmente acaba contribuindo para o
crescimento geral, tendem a ficar mais focados em atingir objetivos que beneficiam

a si proprios e a empresa.

3.7 RECONHECIMENTO DAS PARTES ENVOLVIDAS QUANDO BEM
EXECUTADO O PLANO DE CARREIRA

Queiroz e Leite (2011, p.179) dizem que “o Plano de Carreira é parte tangivel
do processo de gestdo de carreira, que possibilita ao empregado conhecer os
requisitos, atribuicdes, competéncias dos cargos e as formas de ascens&o”. O plano
de carreira € um ponto basilar no sucesso da empresa. Desse modo, € todo o

processo a ser percorrido, pelo funcionario que ja integra a equipe, acabam
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avancando etapas, conforme o merecimento, o crescimento do profissional, logo,
acaba com que se destaque e gere frutos e impactos positivos a empresa.

Sao vérias as finalidades de um plano de carreira; entretanto, neste
momento o importante € focar as principais, para facilitar o seu
desenvolvimento, sdo elas: Dar foco de direcionamento profissional
para as pessoas; Facilitar a interligacdo entre conhecimentos
diversos; Facilitar se necessario, a alteragdo do rumo profissional;
Dar mais seguranca para as pessoas e por Ultimo Propiciar amplo
debate da vida profissional das pessoas (OLIVEIRA, 2009, p. 8).

Portanto, para atingir esse sucesso, € importante analisar e formar o
plano de carreira, assim sendo, analisado os perfis do profissional, as metas e
objetivos, alcangados, em conjunto elaborar de maneira eficaz o referido plano.

Tracar metas, criar, planejar, pensar e repensar para criar um plano
de carreira de forma que lhe proporcione uma boa ascensao
profissional. Nessa fase de elaboragdo, o profissional deve tentar
enxergar longe, mantendo um objetivo preestabelecido, pois assim
fica mais dificil desanimar diante dos obstaculos (CORRAL, 2010, p.
53).

Importante ressaltar, as progressées de carreiras, quais critérios vao levar o
profissional a subir e alavancar em outros cargos. Portanto, novamente a
comunicacdo e a transparéncia entre lideres e colaboradores sdo de extrema
importancia.

Por fim, analisando os pontos fortes e fracos, na busca do aperfeicoamento,
trazer as habilidades inerentes, além disso, o ponto de partida é analisar os perfis
dos colaboradores e a maneira de executar o trabalho. Ademais, o treinamento,
visto que acaba economizando no capital, na qual ndo vao necessitar contratar
novos profissionais e passar por todo processo de contratagdo e andlise, assim,
qualificando e capacitando os profissionais que ja integra o quadro da empresa, na
qual ja existe um vinculo e confiangca. Ademais, com grande nivel de competitividade
atual, é necessério que as organizacdes, empresas mantenham seus colaboradores

motivados, por isso, o quao grande € a importancia do plano de carreira.

3.8 CONTRIBUIQAO DO DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

Segundo Steinmetz (2013, p. 14) o Recursos Humanos (RH) de uma
empresa € um setor que possui a responsabilidade de desenvolver e aplicar um
conjunto de principios estratégicos e técnicos que contribui para atrair, manter,

motivar, treinar e desenvolver o patriménio humano de qualquer organiza¢do. Sendo
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o0 ramo de especializacdo da ciéncia da Administragdo que desenvolve todas as
acbes que tém como objetivo a integragcdo do trabalhador no contexto da
organizacao e o aumento de sua produtividade. Assim, seguindo seu pensamento, 0
Recursos Humanos vai além de um setor empresarial, mas consiste em um conjunto
de politica e préatica essencial no gerenciamento de pessoas, bem como, busca
desenvolver pessoas dentro da organizacdo, ndo apenas no aspecto profissional,
mas também humano.

Adicionalmente, ressalta-se as aplicacfes do recurso humano, onde dentro
de um dos tdpicos, subsiste o plano de carreira, em conjunto com a motivacéo e
qualificagdo. Uma vez que, o setor de recursos humanos empenha-se a
proporcionar dentro das organizacfes, acdes motivacionais para seus funcionarios,
como também, buscar dentro da empresa o plano de carreira, espécie de
recompensa, na qual os funcionarios que ja integram o quadro de funcionério,
cresca na corporagdo, como exemplo, subir de cargo, estimular os funcionarios,
criando expectativa para empresa e colaboradores. Consequentemente
beneficiando ambos.

Primeiramente, cabe destacar uma das contribuicbes do recurso humanos,
assim sendo, definir e acompanhar as metas, a primeira se dar através da etapa de
planejamento, onde permite que os colaboradores se esforce para atingir as tarefas
de forma organizada e no prazo limite, por isso, os objetivos devem ser definidos
com cautela, observando também a realidade e as devidas capacidades dos
funcionarios, atuando diante sua proporcionalidade, uma vez que sem as devidas
qualificacbes e instrucdes, acarretam pontos negativos. Nesse sentido, os objetivos
devem ser especificos, ou seja, mensuravel, analisar seu potencial realista, planejar
de maneira inteligente. Ademais, deve-se estruturar as abordagens, pois no decorrer
do processo, vocé consegue observar lacunas, avaliar e conquistar o sucesso. Por
fim, a segunda contribuicdo, se dar no acompanhamento das metas, se da pela
verificagcdo se as metas estdo suportadas por agdes consistentes, se a execucgao
estd sendo executada conforme o planejado, acompanhando os resultados de
maneira peridédica ou continua, podendo ser submetidas a ajustes. Contudo, € nitido
a importancia desse acompanhamento para verificar se obteve sucesso.

Em seguida, ressalta-se outra contribuicdo dos recursos humanos, dessa
maneira, promover feedbacks é uma forma de realizar pequenos ajustes e promover

melhorias no desempenho das pessoas, assim, € uma alternativa onde o setor de
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recursos humanos da empresa deve incentivar. No entanto, as vantagens se dao
por manter uma grande conexao entre duas pessoas, sendo assim, empregado com
o empregador. Além disso, permitir que uma comunicacdo se estabeleca, € um
direito do colaborador, como exemplo, se estd indo bem ou mal, que seja
esclarecido, além disso, é dever do lider promover o devido feedbacks para os
funcionarios e pessoas do seu dia a dia. Por fim, os tipos de feedbacks sédo o de
reconhecimento, orientacdo, adverténcia, desligamento.

Observa-se como descreve Simoni Missel (2012) Trata-se de uma técnica
que consiste em realizar retornos sistematicos por meio dos quais 0s gestores
podem ajudar seus funcionarios a tornarem-se conscientes de seus proprios
desempenhos. Verifica-se também, o que Moscovici pensa a respeito:

No processo de desenvolvimento da competéncia interpessoal, feedback é
um processo de ajuda para mudancas de comportamento; é comunicacdo a uma
pessoa, ou grupo, no sentido de fornecer-lhe informacdes sobre como sua atuacao
estd afetando outras pessoas. Feedback eficaz ajuda o individuo (ou grupo) a
melhorar seu desempenho e assim alcancar seus objetivos (MOSCOVICI, 2011).

Em diante, concerne abordar as contribuices do recurso humanos, referente
a promover assessment, onde sdo abordadas de diversas maneiras, ou seja, teste
de personalidade, tracos comportamentais, ou preferéncias comportamentais, obtém
varios formatos. No entanto, sdo (teis para ajudar no autoconhecimento, conhecer
fatores fortes e fracos, saber suas fragilidades. Contudo, para alcancar o sucesso da
empresa € importante saber quais as competéncias dos funcionarios seguindo as
orientacdes.

De acordo com Marcos Anténio (2015), o assessment esta se tornando um
método cada vez mais utilizado para avaliar o potencial de executivos e
profissionais, em termos de atributos, habilidades por competéncias individuais e
coletivas, analisando a compatibilidade das necessidades das pessoas em
correlacdo as necessidades organizacionais no que tange a busca de melhores
resultados ou posicionamentos de carreira.

A gestdo de pessoas na empresa contemporanea € cada vez mais
complexa, quer pela maior complexidade da realidade vivida pela
organizacdo em termos tecnologicos, das relagfes organizacionais e
das relacbes com o ambiente no qual se insere, quer pelo nivel de
exigéncia das pessoas sobre as organizacdes e destas sobre
pessoas (DUTRA, 2016, p. 41).
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A sociedade do conhecimento dada pela globalizacdo e tecnologia e
consequentemente a grande competitividade, tornou determinante o empenho da
gestdo de pessoas esta alinhado com as atuais tendéncias para melhora dos
processos. Visando que compete ao departamento de recurso humanos, “através de
uma continua interagdo com as pessoas, criar para estas o estimulo e as condi¢gdes
concretas de desenvolvimento profissional e pessoal” e para de fato possibilitar, é
interessante um RH atuante, pois “ao desempenhar seu papel, conseguira alavancar
a competitividade da organizagéo por meio das pessoas” (DUTRA, 2016, p.45).

Dutra discorre sobre as exigéncias das pessoas sobre as organizagdes, no
sentido que os atuais profissionais, geracdo Y e Z, traz caracteristica de autonomia
em seus trabalhos, além de uma grande prontiddo no geral, e mais especifico para
as ferramentas convencionais utilizadas. Além que, diferente dos profissionais de
antigamente, que passavam anos em uma mesma fungdo, o0s da
contemporaneidade estdo em constante busca por uma melhora da qualidade de
vida dentro das empresas, com essa perspectiva € imprescindivel os Recursos
Humanos estratégico trabalhar os métodos de retencéo desse capital.

O setor de pessoas é a vanguarda dos indicadores de turnover, e 0s custos
ligados, absenteismo, indice de retencdo de talentos, Clima Organizacional,
Produtividade e Desempenho, Treinamento... Além de acompanhar, ele tem o papel
de reproduzir, pois 0 mesmo deve ser o modelo daquilo que mede. Obviamente, ndo
se tem controle de todos os nameros, pois ha fatores externos que inviabilizam os
efeitos positivos, porém a constante pratica de desenvolver conhecimento é
benéfico, € produtivo, é evolugao.

A Administracdo de Carreira é atualmente a resposta mais completa
para as necessidades da empresa moderna na gestdo de seus
recursos. De um lado, estimula e instrumentaliza as pessoas para
pensar suas carreiras e seu desenvolvimento profissional e pessoal.
De outro, oferece & empresa 0s conceitos e o ferramental necessario
para pensar a gestdo de Recursos Humanos de forma estratégica e
para integrar o conjunto das politicas e préaticas de administracao de
pessoas (DUTRA, 2016, p. 7).

E a gestdo de pessoas que vai mapear as competéncias, os pontos fortes e
de melhoria, comunicar sobre os critérios e parametros analisados, para que haja
uma medicdo equanime e transparente, compartilhar plataformas de conhecimento

qgue a internet hoje em dia oferece, ou a prépria organizacéo trazer como beneficios
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descontos em instituicbes de ensino para incentivar as oportunidades de

crescimento, s&o mini proposta que compdem um plano de desenvolvimento eficaz.

4 CONSIDERACOES FINAIS

Ha necessidade de trazer o exposto, foi para as organizagbes entenderem de
forma aprofundada os resultados trazidos com a aplicacdo estratégica do plano de
carreira, ndo apenas no sentido de evolucdo da carreira, mas também de
oportunizar, ensinando, desenvolvendo seus colaboradores para que eles adquiram
ainda mais habilidades naquilo que atua. Além, de discorrer métodos que atuem nas
principais lacunas que surgem quando o esse plano ndo é bem estruturado, como
0S custos de absenteismo, custos com processos de reposicao de pessoal, custos
em treinamento, a perca de capital humano e consequentemente de conhecimento
técnico e pratico.

Ao longo da pesquisa foi apresentado os efeitos de uma aplicacdo séria,
estruturada, transparente, com uma perspectiva ampla de publico para participacéo,
0s principais resultado é a motivacdo, pois o funcionario comeca a criar uma visao
dentro da empresa, e de forma espontanea se empenha em esta alinhado e atingir
0s objetivos da empresa, veste a camisa, e tem atitude de dono, porém esses
resultados vem efetivamente com a transparéncia e direcionamento que 0 Recursos
Humanos da para os clientes internos. Uma outra caracteristica trazida foi o
aumento da produtividade, como supracitado o proposto traz um sentimento de
motivagcdo, e isso é direcionado para o aumento da produtividade, quando os
talentos sdo reconhecidos, e quando isso é manifestado, através dos feedbacks,
seus resultados se potencializam e s6 aumenta 0s resultados positivos, entretanto
isso sO acontece quando os indicadores, as metas de curto, médio e longo estédo
bem estabelecidas, alcancaveis diante a realidade que a empresa proporciona e do
seu quadro de funcionarios, e os funcionarios estarem bem alinhados com os
mesmos, esse conjunto executado a principal tendéncia € a produtividade. A
aplicacdo também tem como resultado a diminuicdo do turnover, o indice de
rotatividade cai, pois no momento da Selecdo quando € esclarecido o possivel
desenvolvimento na empresa, ali € plantado a semente da visdo de crescimento no
candidato pois 0 mesmo percebe que a empresa pratica a valorizagéo do seu cliente
interno, é interessante também que seja ressaltado que € possivel diante o

desempenho e ndo ao tempo de colaboracdo. O reconhecimento dos colaboradores,
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conduz ao reconhecimento da empresa, todo esse processo aplicado leva a
empresa a exceléncia, a sua valorizagdo, no sentido monetério e de valores.

Na pratica, € um plano vantajoso de longo prazo, onde através da presente obra,
conseguimos atingir os objetivos, apresentados por meio dos temas, mostrando 0s
resultados e a necessidade de incluir todos os procedimentos, modalidades que
levam a potencializacdo de ambos, funcionérios e empresa.

Nos tempos atuais, o0 plano de carreira vem se tornando bem mais estruturado e
gerando impactos positivos nas organizacdes, visto que vislumbra vantagens para a
progressdo do funcionario, bem como, resultam em vastos favorecimentos da
empresa.

Fica o nosso projeto, completo com amplas informacdes e assuntos a respeito do
plano de carreira. Ademais, abordando diversos conhecimentos visando os proveitos

e beneficios a organizacao, uma vez que evita dificuldades e probleméticas futuras.
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