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RESUMO

O presente trabalho visa abordar a importéancia de implantar o plano de carreira nas
organizag0es, identificando os principais fatores que influéncia negativamente, levando em
consideracdo as possiveis dificuldades encontradas no ambiente interno da organizagdo ao
implantar um plano de carreira. A viabilidade deste trabalho comprova-se pela opinido de
diversos estudiosos da area, do uso de conhecimentos literrios bem como no resultado de
pesquisa realizada a partir da aplicacdo de um questionario contendo perguntas relacionadas a
motivacdo no trabalho e plano de carreira, configurando assim uma pesquisa qualitativa e
quantitativa. Para atingir o objetivo geral estabeleceram-se alguns objetivos especificos como,
identificar elementos no plano de carreia que motivam positivamente e negativamente, como
também verificar os elementos motivacionais, positivos e negativos relacionados a sua carreira
na organizacdo e apresentar se os colaboradores, em funcdo do plano de carreira, obteriam
desenvolvimento profissional e desenvolvimento econémico. O presente trabalho traz subsidios
tanto para 0 meio académico como para 0 setor empresarial privado e publico. Estas
informacOes serdo Uteis para a formulacdo de estratégias do RH para que recuperem a
motivacao dos colaboradores, possibilitando assim, que os administradores possam se preparar
para as mais acertadas decisdes de gestdo, garantindo o desenvolvimento de uma gestéo plena

e eficiente.

Palavras-chave: Colaborador. Motivacdo. Recursos Humanos. Planejamento.



ABSTRACT

This study aims to address the importance of implementing the career path within
organizations, identifying the main factors that influence negatively, taking into account the
possible difficulties encountered in the organization's internal environment when deploying a
career path. The viability of this work proves by the opinion of many scholars in the field, the
use of literary knowledge and the result of research conducted from the application of a
questionnaire containing questions related to work motivation and career plan, so setting up a
research qualitative and quantitative. To achieve the overall objective set out some specific
goals as to identify elements in the plan carries that motivate positively and negatively, but also
verify the motivational, positive and negative elements related to his career in the organization
and present to employees, according to the career plan, would obtain professional development
and economic development. This work brings benefits for both academia and the private and
public business sector. This information will be useful for the development of HR strategies to
recover the motivation of employees, thus enabling administrators to prepare for the right ones

management decisions, ensuring the development of a full and efficient management.

Keywords: Senior. Motivation. Human Resources. Planning
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1 INTRODUCAO

As organizagdes vém se preocupando cada vez mais com as necessidades humanas,
ou seja, estratégias para que os colaboradores se sintam mais motivados a exercer suas tarefas.
Ha pesquisas que mostram diferentes pessoas que reagem de diferentes maneiras de ajuste com
a circunstancia em que se encontram. Os colaboradores vém crescendo consideravelmente o
desejo de atingir objetivos individuais, que podem incluir dinheiro, reconhecimento, aceitacao
social entre outras expectativas que pode satisfazé-lo dentro da instituicéo.

Estudos mostram que um dos fatores que motivam os colaboradores é o
reconhecimento, ou seja, obter um salario maior, seguranga no cargo, S80 recompensas que 0s
levam a produzir mais, baseado nesse contexto, as empresas se preocupam com o plano de
cargos e salarios que fixam padrdes e reconhecimento para ascensdo profissional que exigem
requisitos minimos. A busca continua por um processo de gestdo de pessoas faz parte das
empresas que investem no capital intelectual e na satisfacdo dos seus colaboradores, pois
motivados 0s mesmos produzird mais, e executaram seus atributos com eficacia e eficiéncia.
Esse modelo de gestdo permite que as organizacOes satisfacdo e supere necessidades de seus
funcionarios, e em contrapartida as empresas ganham espaco no mercado altamente
competitivo.

Este tema tem por finalidade demonstrar que na era da globalizacdo apontada por
grande concorréncia, mudancas e davidas, em que todos estdo voltados para resultados e
consequentemente, preocupados com desempenhos executado pelos funcionarios dentro das
organizagdes. O plano de carreira € uma acdo com grande potencial para os resultados da
organizacdo, através dele, os funcionarios podem se sentir motivados a realizar investimentos
intelectuais e profissionais, e obtiver vantagens econémicas e qualitativas no seu desempenho
laboral.

O atual trabalho tem como objetivo geral informar as vantagens e desvantagens que
o plano de carreira podera trazer para organizacao, e para tanto foram definidos como objetivos
especificos: ldentificar elementos no plano de carreia que motivam positivamente e
negativamente; Verificar os elementos motivacionais, positivos e negativos relacionados a sua
carreira na organizacdo; Apresentar se 0s colaboradores, em funcdo do plano de carreira,
obteriam desenvolvimento profissional e desenvolvimento econémico.

Como j& foi citado acima o plano de carreira é fator primordial para a organizacao,
por sua vez, um plano de carreira inconsistente ou fragil que ndo gere motivacdo entre 0s

colaboradores, tera efeito nulo ou negativo. Neste sentido, surge o seguinte questionamento:
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Quais os principais fatores que influéncia negativamente considerando as possiveis dificuldades
encontradas no ambiente interno da organizacao ao implantar um plano de carreira? Sera que a
organizacdo tem condi¢cdes adequadas para implantar o plano de carreira? Serd que a gestdo
tem ciéncia que o plano de carreira ndo resolve todos os problemas internos e externos da
instituicdo? Serd que o planejamento estratégico explorou os pontos fortes e fracos da
organizagéo?

Desta forma este trabalho esta dividido em oito capitulos. O primeiro refere-se a
introducdo e o segundo e o terceiro a revisdo bibliografica sobre o tema. O quarto, por sua vez,
contém a metodologia da pesquisa. O quinto refere-se a apresentacdo dos resultados e o sexto,
a discussdo dos mesmos. O sétimo capitulo corresponde as consideragdes finais, as limitacoes,
a contribuicdo do estudo e as sugestdes de melhoria a organizagdo e para estudos futuros.

Finalizando, o oitavo capitulo refere-se aos anexos e a bibliografia consultada.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo tem como objetivo fazer uma revisdo critica da literatura existente
sobre o Plano de Carreira como Instrumento de Motivacdo. Para tanto, 0s seguintes topicos
serdo abordados:

» Aevolugédo do RH
A importancia do plano de carreira
Objetivos do plano de carreira
A estratégia do RH
Motivacdo nas organizacoes

Motivagdo no comportamento humano

YV V. V V V V

Impactos do plano de carreira
Os topicos acima serdo abordados neste capitulo com o intuito de demonstrar a

importancia de implantar um plano de carreira para a organizacao.

2.1 Evolucao Histdrica da Administracéo de RH

De acordo com Carvalho (1997), a evolugdo histérica da administracdo de
Recursos Humanos (RH) teve inicio nos Estados Unidos em 1890 com a implantacdo do
primeiro departamento de administracdo de pessoal, a partir da necessidade de gerenciar 0s
custos relacionados com a Mao- de- obra num contexto de competitividade crescente entre
as empresas.

Para Sammartino (2002), durante a década de 1930, com o surgimento do
movimento sindical e as modificacdes ocorridas no relacionamento entre 0s operarios e a
administracdo das empresas, exigiu-se a figura do Chefe de Pessoal, com a funcdo de manter
0 quadro dos registros e relagbes das leis trabalhistas atualizados, evitando problemas para
o empregador. Nesse periodo, a area de RH € caracterizada pelo pensamento mecanicista e

por um modelo de gestdo paternalista.

Vale ressaltar que:

J& nas décadas de 40 e 50, houve uma maior intervencdo do Estado nas relagdes
trabalhistas, que exigiu um novo posicionamento da &rea do RH, no que resultou o
crescimento da organizacdo dos trabalhadores e o fortalecimento dos sindicatos, este
sendo um fator de grande importancia nas decisdes empresariais relacionados a gestdo
de pessoas (CHIAVENATO, 1990).
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Segundo Tanke (2004):

Nas décadas de 60 e 70 o entdo chamado Chefe de Pessoal comegou a ter sua
denominagdo substituida por Administrador de Pessoal. Com a criacdo de leis de
Seguranca no Trabalho, da Satde Ocupacional e Pens0es, aqueles que assessoravam
0S executivos, monitoravam praticas visando a consisténcia e o0 comprometimento,
dos empregados chegou ate a exercer responsabilidades financeiras pelos pagamentos
de saldrios e beneficios dos funcionarios. No final dos anos 70 e inicio dos anos 80
foram adotados os programas de desenvolvimento do planejamento estratégico. Neles
as pessoas tinham possibilidade de participacdo direta, levando os gerentes e suas
equipes a compartilharem o trabalho e colocavam no estabelecimento a missdo
organizacional da empresa, onde era definindo o negdcio com a visdo empresarial
desejada, a fim de elaborar planos para o estabelecimento de objetivos e metas que
julgassem os resultados projetados. (TANKE, 2004)

Para Milkovich; Boudreau (2000), nas décadas seguintes surgiu o modelo de
envoltura, baseado no crescente envolvimento dos empregados nas entidades por meio do
enriqguecimento das funcdes, do trabalho em equipes, confiabilidade, objetivos matuos,
apoiado por um processo de selecdo, mais estabilidade no trabalho, comprometimento com
a oferta de oportunidades de desenvolvimento, incentivos salariais, beneficios flexiveis e
comunicacdo extensiva

Diante disso, os funcionarios assumiram maiores responsabilidades, com a
liberdade de construir sua prépria carreira buscando novas oportunidades de ascensdo. O
colaborador passou a ter algumas garantias que proporcionavam uma estrutura de remuneracao
gue recompensava 0 seu desempenho, isto se tem através da instituicdo de planos de carreira
que fixavam padrdes e requerimento para ascensao profissional e exigiam o atendimento de
requisitos minimos, e a partir dai surgiu uma maior preocupacdo com o0s niveis estratégicos da
area de Recursos Humanos, onde os dois lados assumiam suas responsabilidades,
empregado/empregador (CARVALHO, 1997).

Partindo da abordagem acima um plano de carreira € uma a¢do com grande potencial
para os resultados da organizacdo. Atraves dele, os funcionarios podem se sentir motivado a realizar
investimentos intelectuais e profissionais e em contrapartida obterem vantagens econbmicas e
qualitativas no seu desempenho laboral. Por sua vez, um plano inconsistente ou fragil, que ndo gere
tal motivacdo entre os colaboradores, tera efeitos nulos, sendo negativos.

E indispensavel, entdo, que para que se tenha a eficiéncia e eficacia dos colaboradores
a empresa organize e conserve sempre atualizado plano de carreira. Esta medida, que integra as
boas préticas de gestdo de pessoal, pode render a organiza¢do ganhos na melhoria da relagdo com
seus colaboradores com reflexos na sua dedicacéo e desempenho na empresa, 0 que, no ambiente
competitivo atual, pode se tornar fator determinante para obtencdo de bons resultados o que

sedimentara seu caminho visando sua sobrevivéncia e crescimento (DUTRA, 1996).
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2.2 A Importancia do Plano de Carreira

Para Dutra (1996), em pleno século XXI, era datecnologia, marcada por grande
concorréncia, mudancas e insegurangas, em que todas as organizagOes estdo voltadas para
resultados e, por consequéncia, preocupados com desempenhos e lucros. Nao se concebe mais na
era da informacéo e informatizacao pessoas alheias ao mundo em sua volta

Conforme Chiavenato (2000), partindo nesse estudo exposto acima, torna-se
imprescindivel, entdo que para a obtencdo da eficiéncia e eficacia cada empresa organize e
mantenha sempre atualizado o plano de carreira de seus colaboradores. Uma maneira de obter
maior qualidade nos servicos desempenhados bem como um vertiginoso crescimento pessoal dos
empregados. Ter um plano de carreira é investir também para que a empresa obtenha éxito em
suas agoes.

Segundo Rui Otavio (2009), um plano de carreira vem de um periodo em que o
mundo tornava mais lento e as profissdes ndo se modificar com a velocidade que se mudam hoje.
Porém é necessario enfatizar que um plano é importante, mas ndo tanto quanto uma viséo
estratégica de mercado. Soa elementos que ndo podem permanecer dissociados. O plano de
carreira ira fornecer para que a organizacdo ndo apenas se mantenha nesse mercado altamente
competitivo onde o capital intelectual € muito importante para as organiza¢des, mas faca seu
diferencial, tornando-se solida por meio de seus colaboradores.

O mercado global além de competitivo € muito vasto, portanto exige que as empresas
sempre apresentem um diferencial se quiserem se fixar no mercado globalizado. O plano de
carreira precisa vir de encontro a cultura organizacional, conciliando de beneficios e objetivos
organizacionais com os beneficios e objetivos dos colaboradores, incorporando - se entdo aos
interesses da empresa com os interesses de seus profissionais. Assim, ajustados na ética, nos
valores, e principios, contribui-se para a obtencao do desenvolvimento e crescimento econémico
de ambos, almejando diferencial no mercado e consequentemente gerando sucesso.

Para Drucker (1975), a empresa com Visao de sucesso tem plena consciéncia que a
motivo maior de sua existéncia sdo os clientes, sejam no ambito interno e ou externo, e por isso
deve de cuidar e zelar dos mesmos, buscando sempre atender as reais necessidades. Verifica-se
que, quando existe a satisfacdo, existe uma relacdo de doacdo, de prazer, de entrega e, como
consequéncia, o alcance da produtividade com qualidade.

De cardo com Chiavenato (2005), partindo dessa concepgéo, a partir da preparacéo
de um plano de cargos e salarios é que a empresa devera implantar e implementar o plano de

carreira. Portanto, ao se elaborar um plano de carreira, a empresa devera fazer um diagnostico de
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suas reais necessidades, atentar quanto a estrutura, politica salarial a ser adotados de cargos,
salarios e perfis dos profissionais coerentes com 0s cargos, metas capacidades e competéncias,
visando sempre atender aos objetivos e expectativas da organizacdo e dos profissionais que
compdem tal organizagao

E preciso que fiquem bem abertas as progressoes, tanto para o colaborador como para
organizacdo, e que sejam definidos quando e como o profissional conseguird o crescimento, ndo
se esquecendo de proporcionar igualdade de oportunidades a quem de direito é valorizado, assim
evita-se 0 descontentamento de cada colaborador, o que poderia gerar futuros conflitos.
Conforme Chiavenato (2005), ¢ inaceitavel que um colaborador qualificado seja preterido em
uma promogdo com favorecimento de outro menos qualificado por conta de uma deciséo
gerencial injusta ou nitidamente equivocada moralmente eticamente.

Para Chiavenato (2005), ndo ha nada pior numa empresa do que um “colaborador”
ferido em seu intimo por uma decisdo empresarial injusta. Certamente ele se tornara um potencial
inimigo na empresa, comprometendo o bom nome empresarial conquistado a duras penas.

Pensando na obtencéo dos resultados a empresa devera liberar recursos propostos a
profissionalizacdo e ao aperfeicoamento de seus profissionais, que somados com inclusdo e
comprometimento irdo alcancar o aumento e crescimento esperado, 0 que ndo impede que cada
profissional também tome tal iniciativa. O planejamento de um plano de carreira provoca na estratégia
de pensar e repensar o passado e o presente, bem como planos futuros de forma objetiva e com muita
transparéncia nas acdes, envolvendo todo um trabalho de equipe (DUTRA, 1996).

Além da importancia do departamento de Recursos Humanos da empresa, o ideal é
que este grupo seja composta por todos os profissionais habilitados, devendo ter a participacédo
efetiva de toda a equipe. E necessario ressaltar que todo plano de carreira devera estar aberto 4s
mudancas e ser flexivel as adaptacdes, pois podera sofrer qualquer tipo de alteracdes ao longo de
todo o processo conforme Carvalho (2004). O plano de carreira ira contribuir com a valorizagdo
dos profissionais da empresa, concebendo-os como um ser humano, ser biopsicossocial, que
pensa e possui aptiddes, conhecimentos e competéncias, anseios e necessidades diversas e é capaz
de contribuir sobremaneira para que a empresa faca a diferenca neste mercado globalizado de
alto nivel de competitividade (CARVALHO, 2004).

Os beneficios da empresa que possui plano de carreira inserido e implemento sdo
inimeros. Dentre eles, podemos destacar a selecdo interna de pessoal de forma mais consciente
e, portanto, tendo mais chance de acerto na escolha; a intensificacdo do relacionamento da
empresa com o colaborador, além de conseguir que os funcionarios atuem motivado, o que

contribui ndo s6 com o desenvolvi mento profissional, mas também com o desenvolvimento
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organizacional (CHIAVENATO, 2005).

Atualmente varios ambitos do mercado de trabalho estdo abarrotados de profissionais:
advogados, professores, administradores, técnicos em informética, enfermeiras, enfim, mas é sempre
bom enfatizar que no mercado de trabalho ndo ha espago para aqueles que ndo se atualizarem,
portanto independente da empresa investir no seu funcionario, ele deve ter consciéncia que se

atualizar e investir em sua qualificacdo nunca é demais, (CHIAVENATO, 2005).

Diante do exposto na opinido de Marizete Furbino (2008)

Para enfrentar os concorrentes e evitar 0 insucesso, pequenos e medias empresas
precisam valorizar seus recursos humanos e investir cada vez mais neles,
proporcionando condicBes para que atuem com muita criatividade e inovacao,
trabalhando em prol da melhoria continua. Com profissionais mais qualificados, a
empresa nao apenas vai aprimorar-se em seus produtos ou servicos, mas também vai
aumentar sua produtividade, obter maior lucratividade e se tornar ainda mais
competitiva, garantindo sua sobrevivéncia de forma sustentavel. (Estilo e Gestdo em
RH Catho on line, 162 edi¢do janeiro de 2008)

Partindo dessa premissa, torna-se indispensavel, entdo, que para a aquisicdo da
eficiéncia e eficacia cada empresa elabore e conserve sempre atualizado o plano de carreira de
seus colaboradores. Uma maneira de obter maior qualidade nos servigos desempenhados bem
como um vertiginoso crescimento pessoal dos empregados. Ter um plano de carreira € investir
também para que a empresa obtenha éxito em suas acdes (MARRAS, 2000).

Tecnicamente falando, um plano de carreira consiste em uma série de passos que
se deve tomar para alcancar uma meta de carreira que tenha escolhido para si mesmo. A
percepcao de um plano de carreira vem de um periodo em que 0 mundo girava mais lento e as
profissdes ndo mudavam com a velocidade que mudam hoje. Porém é necessario enfatizar que
um plano é importante, mas nao tanto quanto uma visdo estratégica de mercado, esses elementos
gue ndo podem permanecer dissociados. O plano de carreira contribuird para que a empresa nao
apenas sobreviva neste mercado altamente competidor, mas faca seu diferencial, tornando-se
solida por meio de seus colaboradores (DUTRA, 1996).

Para Carvalho (2000), o plano de carreira deve vir de encontro a missao e visdo da
propria empresa, conciliando os objetivos e beneficios organizacionais com dos profissionais,
aliando-se entdo os interesses da empresa com 0s de seus colaboradores. Assim, pautados na
ética, nos valores, principios e na cultura organizacional, contribui-se para o alcance do
desenvolvimento e crescimento de ambos, alcangando diferencial no mercado e consequentemente
gerando 0 sucesso.

Diante do exposto, plano de carreira € compreendido como um dos fatores
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motivacionais para a integracdo dos funcionarios na organizacdo a partir de sua formacéo, do
seu potencial e das oportunidades oferecidas por ela com vistas & formagédo de quadros aptos e
prontos para assumir maiores responsabilidades capazes de beneficiar tanto a empresa como o
funcionario. Para isso o gestor de RH deve estar preparado para desenvolver politicas de
crescimento e desenvolvimento do funcionario, com o intuito de reter talentos dentro da
empresa, mesmo assim o gestor precisa saber ouvir dos funcionarios quais 0s seus objetivos,
definindo onde, quando e como atingir suas metas para trilhar um plano de carreira dentro da
empresa (CARVALHO, 2000).

2.3 Objetivos da Implantacdo do Plano de Carreira

Com a evolucao do mercado torna-se mais importante para o colaborador a sua
qualificacdo na carreira, pois as empresas estdo cada vez mais exigentes. E impossivel que
apenas as organizacdes se preocupem com o cargo que cada individuo ocupa, é necessario
manter e criar a empregabilidade, e estimular o desenvolvimento de técnicas para investir
em cursos de graduacao.

Conforme Peter Wright (2009), um dos objetivos mais importantes do planejamento
do plano de cargos e salarios € perceber e reconhecer as competéncias e o desenvolvimento de
habilidades de cada colaborador. Com o plano de carreira implantado na organizacgéo é possivel
fazer a selecdo e recrutamento interno, ou seja, colaboradores com talentos, habilidades,
flexibilidade e experiéncia. Para tanto a empresa devera proporcionar para 0s funcionarios
treinamentos, cursos extracurriculares, onde esse colaborador ira executar suas tarefas com
motivacao e disposicao.

Assim, Dutra (1996), expde uma proposta para repensar a gestao de pessoas em que
a administracdo de carreiras ndo resolve todos os problemas das empresas, mas contribui para:
adequar os projetos de desenvolvimento das pessoas ao projeto de acréscimo da empresa;
estimula e dar suporte para que as pessoas planejem seu futuro profissional; identifica e trabalha
pontos fortes e fracos; explora os pontos fortes das pessoas, independentemente de suas
preferéncias profissionais; melhora a comunicacdo entre empresas e funcionarios; oferece
maior transparéncia na negociacdo de expectativas entre empresa e colaborador.

Portanto, a empresa tem um papel essencial no desenvolvimento do plano de
carreira visto que ela cria condi¢cBes necessarias para que o plano possa ser aplicado na
organizagdo, conciliando as expectativas individuais, motivando seus colaboradores a

trabalharem em prol de uma promog&o sem necessariamente atenderem a cargos de chefia.
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Quanto mais capacitado o profissional poderé ter a oportunidade de pér em pratica todo
seu aprendizado e conhecimento, e em contrapartida a empresa ganha um colaborador com
habilidades que ird contribuir para o crescimento econdmico e social da organizacdo (RUI
OTAVIO, 2009).

Para Chiavenato (2008, p. 227):

“Na realidade, a motivacdo estd contida dentro das proprias pessoas e pode ser

influenciada por fontes externas ou pelo seu proprio trabalho na empresa”. E muito
importante um plano de cargos e salarios, para que o equilibrio emocional e financeiro
dos empregados seja mantido, deixando as atividades de uma organizacao mais leves
e mais faceis de serem realizadas, ja que o que mais os motivam sdo suas necessidades.

Segundo Dutra (1996, p. 17):

O conceito de carreiras sdo as sequencias de posi¢cdes ocupadas e de trabalhos
realizados durante a vida de uma pessoa que envolve uma série de estagios e a
ocorréncia de transicBes que refletem nas necessidades, motivos e aspiragdes
individuais, expectativas e imposi¢des da organizacdo e da sociedade. Da perspectiva
do individuo, engloba o entendimento e a avaliagdo de sua experiéncia profissional,
enquanto, a da perspectiva da organizacdo engloba politicas, procedimentos e
decisBes ligadas a espagos ocupacionais, niveis organizacionais, compensacdo e
movimento de pessoas. Estas perspectivas sdo conciliadas pela carreira dentro de um
contexto em constantes ajustes, desenvolvimento e mudangas.

Diante dessa definicdo, a carreira ndo esta ligada as experiéncias e aos trabalhos
dentro de uma empresa, mas é entendida como varios estagios que os colaboradores passam
decorrente de seu desempenho proprio e da oportunidade de desenvolvimento ofertado pela
empresa como um fator motivacional (DUTRA, 1996).

Assim, carreira € uma parceria feita entre o funcionario e a empresa estabelecida de
forma que engloba suas perspectivas, conciliando as expectativas entre ambos para que o
resultado seja positivo tanto para o crescimento da empresa quanto para o crescimento pessoal
e profissional do colaborador (DUTRA, 1996).

2.3.1 Gestdo Estratégica de RH

A estratégia é de grande importancia para as empresas e organizacoes, visto que ela
possibilita a sobrevivéncia ou a ruina de um determinado empreendimento. Partindo dessa
premissa é de suma importancia que a estratégia seja estudada em detalhes (FISCMANN,
1987).

Na concepgdo de Emilio Herrero (2005), a formulacdo da estratégia € de estrema
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importancia o conhecimento dos seus fatores decisivos para o bom funcionamento da
organizacdo: a influéncia moral do lider, os valores da organizacdo, a lideranca visionaria as
forcas do ambiente externo. O conhecimento dos espagos vazios de mercado e 0 dominio dos
principios da doutrina estratégica. E necessario ressaltar que o mundo globalizado trouxe
consigo muitas transformacfes em varios ambitos da sociedade e partindo diante disso a
estratégia também evoluiu e espaco nas organizagdes.

Segundo Sun Tzu (2011), autor do mais antigo tratado militar, intitulado a “Arte da
Guerra” que pode ser visto como um conjunto de conselhos para o lider acerca da importancia
da inteligéncia e da informacéao na formulacdo da estratégia, podendo ser aplicada perfeitamente
no mundo dos negdcios. A seguir elencamos os dois pontos apresentados sdo inspirados na arte
da guerra:

» A importéncia da estratégia: o lider precisa ter em mente que conquistar a vitoria é o
principal objetivo da estratégia. Partindo dessa assertiva a melhor politica é atacar a estratégia dos
concorrentes. Sendo assim, segundo Sun Tzu o verdadeiro estrategista € aquele que vence o maior
namero de batalhas, mas assim aquele que subjuga o concorrente sem lutar;

» A inteligéncia de mercado: € necessario obter informacdo sobre os concorrentes,
descobrindo seus padrdes e momentos competitivos. Use o conhecimento, a imaginagédo e a

criatividade para desenvolver a estratégia.

Segundo Sun Tzu (2011):

Conhecer o outro é conhecer a si mesmo; em cem batalhas nenhum perigo. Nao
conhecer o outro e conhecer a si mesmo; uma vitéria para uma perda. Nao conhecer
0 outro e ndo conhecer a si mesmo, em cada batalha, derrota certa (HERRERA, 2005,
p. 08)

Emilio Herrero (2005), defende a concepcao de que o processo estratégico nao pode
ser desenvolvido apenas com o uso de modelos pré-concebidos, pré-formatados ou de analises
racionais, l6gicos e convencionais. Mintzberg analogicamente teve uma relacéo entre a criacéo
de estratégia a habilidade de um escultor demonstrando no processo a existéncia de elementos
como visdo, intuicdo, criatividade, imaginacdo, dominio de detalhes e descobertas de novos
padrdes pela aprendizagem continua que ocorre enquanto a obra € esculpida.

Um dos pontos mais importantes, ao se comparar o trabalho de um executivo como o
de artesdo, é a compreensdo de que, N0 processo criativo, pensamento e a¢do estdo intimamente
ligados e de modo continuo. Assim, para Mintzberg, embora seja verdade que muitas estratégias

planejadas s&o mal concebidas, creio que o problema, frequentemente, reside que o pensamento
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deve ser independente (e preceder) a agdo (HERRERO, 2005, p. 01).

Outro tedrico a desenvolver o conceito sobre estratégia € Drucker (1975), considerado
um dos mais importantes pensadores de todos os tempos. Na concepg¢do de Drucker que é citado
por Herrero (2005), a estratégia de uma organizacdo deve estar a servico do empreendedor, isto
é, o individuo que transfere os recursos de investimento menos produtivos para 0s mais
produtivos, gerando, assim riqueza.

Drucker ainda afirma que a estratégia € uma teoria de negocios por exceléncia e ela
guem determinam quais séo as atividades-chave de uma determinada empresa. Assim Peter
enfaticamente afirma que a estratégia possibilita aos empresarios e executivos anteciparem o
futuro por meio de tentativa de adapta-lo a favor da empresa e da promog¢édo de um equilibrio
entre as metas de curto e longo prazo objetivando ter como produto final a identificacdo dos
negaocios, tecnologias e mercados novos e diferentes que a companhia deve tentar criar em longo
prazo.

A inovacdo do debate acerca da estratégia veio a partir das concepgdes de Gary
Hamel e C.K. Prahalad, os executivos dedicam pouco tempo a criagcdo do futuro, introduziram

nOVos conceitos:

De acordo com Hamel e Prahalad, os empresarios dedicam pouco tempo & cria¢do do
futuro de suas organizagBes por que estdo “presos” com as questdes operacionais do
dia a dia e tem diminuido a compreensdo De acordo com Hamel e Prahalad, os
executivos dedicam pouco tempo a cria¢do do futuro de suas empresas por que estéo
armadilhados com as questfes operacionais do dia a dia e tem reduzido a compreensao
do processo de criacdo e implementagdo da estratégia. Para eles, ndo basta que uma
empresa diminua seu tamanho e aumente sua eficiéncia e Rapidez, por mais
importantes que sejam essas tarefas, a Empresa também precisa ser capaz de se
reavaliar, regenerar suas estratégias centrais e reinventar seu setor (HERRERA, 2005,
p. 12).

Na concep¢do de Branddo; Guimardes (2004), a sociedade contemporanea esta
atravessando um periodo de grandes transformaces socias, econémicas, politicas e culturais, que
resultam em um procedimento de reestruturacdo produtiva.

Partindo dessas concep¢bes de Branddo; Guimardes (2004), nas organizacfes o
choque dessa reestruturacdo concretiza-se por intermédio de processos de racionalizacdo
organizacdo e técnica. A intensa e crescente competicdo em ambito mundial traz como
consequéncia o desenvolvimento e a incorporacdo, ao ambiente empresarial, de novas
tecnologias e modelos de gestdo. Configura — se como desafio as organizagOes desenvolver e
utilizar ferramentas de gestdo que Ihes garantam certo grau de competitividade atual e futuro.

Conforme Pierre (2000), esse contexto que a conceituagdo da Gestdo Estratégia nas

organizagdes tem sido constantemente discutida entre os estudiosos em administracdo. De forma
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sucinta gestdo estratégica é um termo que se refere as técnicas de gestdo, avaliacdo e ao conjunto
de ferramentas nas respectivas concebidas para auxiliar a empresa na tomada de decisdes

estratégicas de alto nivel.

Segundo Chiavenato (2005):

A gestdo estratégica pressupde a necessidade de um processo decisorio que ocorrera
antes, durante e depois de sua elaboragio e implementacdo na empresa. E necessario
ressaltar que toda a atividade de gestdo nas organizag@es, por sua natureza, resultara de
decises presentes, tomadas a partir do exame do seu impacto no futuro o que Ihe
proporciona uma dimensao temporal de significado extremamente relevante.

A gestdo estratégica diz respeito as implicacBes futuras de decisbes presentes
caracterizando-se como um processo sistematico e constante de tomada de decisbes nas quais 0S
efeitos e consequéncias deverdo ocorrer em periodos futuros de tempo (CHIAVENATO, 2004).

Com o avango da competicdo uma das tendéncias fundamentais no campo empresarial é
a necessidade do executivo a frente da empresa adotar uma postura estratégica, para tanto, ele
deve compreender o que se passa na empresa e ao redor da mesma. Convém ressaltar que a gestao
estratégica tem por finalidade a assegurar o desenvolvimento, a continuidade e a sobrevivéncia
da organizacdo, a gestdo &€ um processo sistematico, planejado, gerenciado, executado e
acompanhado sob a lideranca da instituicdo, envolvendo os administradores e de todas as partes
da organizacdo (CHIAVENATO, 2004).

A estratégia é padrdo de acOes e de alocacdes de recursos destinados a atingir 0s
objetivos das organizacbes. A estratégia € considerada um padrdo que uma organizagdo
implementar como tentativa de equilibrar habilidades de recursos das instituicbes com as
oportunidades encontradas no ambiente externo, isto é, cada organizacdo tem pontos fortes e

fracos, assim sendo:

As acles ou estratégias, que a organizacdo implementa devem ser direcionadas a
construcdo de pontos fortes em areas que satisfagam as necessidades e desejos dos
consumidores e a outros autores da chave do ambiente externo. Além disso, certas
organizacbes podem implementar estratégias que modifiqguem ou influenciem o
ambiente externo (...) (BATEMAN, 2004, p. 121)

Como a gestdo estratégica envolve todos os administradores de todas as partes da
organizacdo ela integra o planejamento estratégico e a administracdo estratégica um processo
Unico. Partindo dessa premissa citada por Bateman (2004), o planejamento estratégico torna-se
uma atividade continua em que todos o0s administradores sdo encorajados a pensar

estrategicamente e a focalizar tanto questBes externas em longo prazo e questdes praticas em



20

curto prazo.

O direcionamento estratégico constitui um processo que permite selecionar as
prioridades de acordo com a gravidade do problema enfrentado por uma determinada organizagao
em consequéncia de isso estabelecer uma sequéncia logica nos processos de intervencéo,
iniciando por aqueles que foram diagnosticados como sendo mais importantes e mais graves para
0 crescimento e a sobrevivéncia de uma determinada organizagédo (MILKOVICH, 2000).

E quase um consenso pelo menos mais no discurso do que na prética que uma gestao
estratégica de Recursos Humanos deve-se apoiar em uma capacitacdo continuada. O mundo
globalizado traz consigo além de inovagdes praticamente todas as horas do dia das mais diversas
areas. Porém, a busca pela inovacdo tem sido constante nas empresas que participam do mercado
e suas imposi¢oes no processo globalizado (HERRERO, 2005).

Diante do exposto acima ficou claro a dindmica do papel do RH nas organizacgdes.
De acordo com Gimenez; Silva (2007), ha alguns anos, 0s recursos humanos necessarios as
organizagOes eram abundantes em virtude da intensidade de competicdo e concorréncia menor
que a atual, mas que ja merecia a devida atengéo.

As organizagOes estdo se especializando mais nessa area, e passam a se envolver no
processo de coparticipacdo de pessoas e por tanto também em um produto oferecido, uma forma
de ascensdo da prépria empresa que educa seu colaborador tanto para a vida e para 0
desenvolvimento de habilidades no seio de determinada empresa conforme Fischmann (1987).

De acordo com Fischmann (1987), é necessario ressaltar que naquela época, 0
horizonte da area do RH era limitado a decisdes rotineiras e de ordem trabalhista. Pausadamente,
0 mercado de trabalho se modernizou e concomitantemente a essa situacao abriu-se campo para
0 surgimento aperfeicoamento do profissional de RH, mas esse novo campo de trabalho estava
carente de pessoas devidamente preparadas para enfrentar essa nova dinamica que o mercado
impunha.

Conforme Bowersox (2001), com o passar dos anos essa area cresceu bastante e
atualmente recrutaram mais profissionais formando uma equipe que geralmente é encontrado na
maioria das empresas de médio e grande porte que compreende psicologos, Assistente Social,
Médicos, Técnicos em Seguranca, Administradores, Relacdo Publica Gestores em Recursos
Humanos, dentre outros. Vejamos um exemplo das variadas atuacdes do Setor de Recursos Humano.

Para Bowersox (2001), é necessario ressaltar que o RH também auxilia no
desenvolvimento de competéncias Individuais, fazendo com que o individuo desenvolva essas
habilidades e as utilize na propria empresa e o grande boom do momento, investir em pessoas

(capital intelectual) vem sendo uma constante nas organizagdes. Sendo assim a Gestdo de
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Recursos é responsavel pelo empenho da empresa atrair, desenvolver e reter talentos. Partindo
dessa perspectiva serdo avaliados os critérios para contratacdo de novos colaboradores, a
existéncia de treinamentos, cursos de capacitacdo, determinacdo das habilidades dos
colaboradores que séo as atribui¢cbes mais importantes do RH.

Como foi citado acima exemplos de Recursos Humanos que pode auxiliar no
desenvolvimento de novos produtos. Atualmente € muito importante que as organizagdes

consolidam uma politica para a inovacdo apoiada uma solida gestdo de seus recursos humanos.

2.3.2 O RH nos Dias Atuais

Todos os dias as empresas sdo surpreendidas por novidades que surgem do mundo
social, politico, econdmico e tecnoldgico. As tecnologias estdo numa velocidade espantosa que esta
fazendo com que as empresas corram para acompanhar essa velocidade (GAJ LUIS, 1986).

Diante disso, 0s consumidores estdo cada vez mais exigentes sobre os produtos que
guerem comprar ou consumir, e 0S Servicos prestados sentem esse impacto, precisando
melhorar cada vez mais sua qualidade para garantir a relacdo com seus clientes. Devido essa
exigéncia, manter uma empresa funcionando tornou-se mais dificil pela necessidade de atender
as demandas da sociedade consciente de seus direitos. Assim, para serem eficientes e
competitivas no mercado, as empresas precisam de novas técnicas, conhecimento e habilidades
(PIERRE, 2000).

Com a nova era da sociedade do conhecimento as organizagdes, entdo comecaram
a investir em pessoas, pois descobriram que, por mais que tenham o avanco tecnoldgico, jamais
poderdo substituir o seu principal capital intelectual por maquinas e equipamentos, precisando
valorizar cada vez mais suas principais caracteristicas: inteligéncia, criatividade, habilidade,
competéncia, aprendizado e vontade de vencer. Pela velocidade que o mundo esta vivendo
atualmente, os empresarios estdo gradativamente aderindo as novas mudancgas, entendendo que
cada época se constréi um novo conceito de administrar, embora as principais bases tedricas
permanecam as mesmas, suas utilizagdes tomam rumos diferentes, (UBRICH, 1998).

De acordo com Chiavenato (1999), as pessoas constituem o principal patriménio
das organizacbes- o capital humano, composto de pessoas, que vdo desde o mais simples
operario ao seu principal executivo, passando a ser uma questao vital para 0 seu sucesso.

A gestdo de recursos humanos assume um papel importante no desenvolvimento de
uma cultura organizacional direcionada para a inovagdo e aprendizagem continua

desempenhando uma atividade fundamental no nivel interno e externo da organizacdo,
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provocando alteragcdes nas estruturas, nas relacbes de poder e nas préticas de organizagdo do
trabalho. Assim, gerir pessoas € muito mais que controlar procedimentos e rotinas, implica o
envolvimento de todos os membros da empresa, sendo um investimento na criatividade e
inovacdo como fatores de diferenciacdo para as empresas que buscam ser competitivas no
mercado (ULRICH, 1998).

Com a gestdo de recursos humanos que atualmente é chamada de gestdo de pessoas,
as empresas precisam descentralizar o poder e ser mais flexivel, de modo em que todos sejam
responsaveis e comprometidos pelo desenvolvimento da empresa de forma participativa
alcancando seus objetivos, podendo assim agregar valor as atividades exercidas, com um
paradoxo, onde de um lado trabalhar-se com as necessidades humanas e de outro as
necessidades das empresas, visando & superacdo de resultados, com a parceria feita entre
empregado e empregador.

Para isso, esse novo conceito de gestdo de pessoas necessita prover de novas
ferramentas para o crescimento e desenvolvimento de habilidades, aderindo programas de
treinamentos, planos de cargos e salarios, remuneracao estratégica, planos de carreira, avaliacao
de desempenho com feedback, que visa a retencdo de talentos no intuito de satisfazer as
necessidades humanas, potencializando o crescimento pessoal e profissional, gerando o

compartilhamento entre todos da organizacdo (TANKE, 2004).

2.3.3 A Importancia da Motivacao nas Organizacgoes

Estudando as teorias da administracdo do passado, alguns cientistas pensavam que a
principal motivacdo do empregado para trabalhar era a remuneracdo. Ela era o bastante para
resolver todos os problemas, tanto social, fisico, financeiro ou psicolégico (CHIAVENATO, 2005).

Com o tempo, através do aprimoramento e aprofundamento dos estudos e pesquisas
nesta area, esse quadro foi se revelando totalmente fora de contexto. Ha tempos que beneficios
como: plano de saude, viagens, condicGes de trabalho favoraveis, oferecidas pelas empresas,
vém elevando a autoestima dos colaboradores, fazendo com que a vontade de trabalhar e se
dedicar as atividades aumentem. Além disso, treinamentos, palestras, dindmicas de grupo que
também ajudam a motivar os colaboradores (CHIAVENATO, 2005).

Outro aspecto que ajuda a corroborar com a informacéo acima, € que a motivacéo
é de suma importancia na aplicagdo dentro de uma empresa, ja que os colaboradores esperam
ser reconhecidos pelos seus esforgos e ndo passar de mera estatistica para a dire¢do. Esta

motivagdo tem que ser aplicada em todas as unidades da empresa, englobando todos os
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funcionarios, pois todos desejam atingir metas e resultados, e serem reconhecidos, premiados,
melhorando o clima organizacional (RUI OTAVIO, 2009).

Todos os trabalhadores tém desejos que precisam ser realizados, dentro ou fora da
sua atividade laborativa. Atuando como um impulsionador para suas realizagdes, a motivacéo
é uma ferramenta importantissima para ajudar neste quesito, elevando ao mais alto grau o interesse
do colaborador sobre suas atividades.

Segundo Karsaklian (2000), motivacdo é uma condigcdo interna relativamente
duradoura que leva o individuo a persistir num comportamento orientado para um objetivo,
possibilitando a transformag&o ou a permanéncia de situag&o.

O aumento salarial como fator de motivagdo € de duracdo muito curta. Os precos dos
produtos e servigos aumentam e a defasagem nos vencimentos nos faz voltar a realidade. Mas nao
quer dizer ndo tenha influéncia sobre a motivacéo. O salario € uma necessidade humana, porque
sem ele ndo é possivel ter acesso aos bens materiais e imateriais, ndo o suficiente para trazer
felicidade nas suas atividades dentro de uma organizacdo. Ele s6 sera motivador quando as
expectativas do trabalhador forem atingidas (RUI OTAVIO, 2009).

E muito importante um plano de cargos e salarios, para que o equilibrio emocional e
financeiro dos funcionarios seja mantido, deixando as atividades de uma organizacéo mais leves e
mais faceis de serem realizadas, (RUI OTAVIO, 2009).

As organizagbes equivocam-se a0 pensarem que os fatores extrinsecos podem
influenciar no aumento da motivagcdo e a0 mesmo tempo, assegurar que esta satisfacdo dure. O
salario € um fator que motiva, mas ndo resolve os problemas motivacionais nas organizacoes.
(Bergamini 1997). O colaborador nao ¢ motivado s6 por recompensas “econémicas’ mais, sim por
reconhecimento, integracdo social, simbolicas e ndo matérias.

Os varios estudos desenvolvidos pela teoria de relagdes humanas mostram que o
homem possui necessidades basicas conhecidas por fisiologicas, psicologicas e auto- realizacdo. O
comprometimento do homem é consequéncia de inimeros fatores consciente e inconsciente bem

como mensuraveis e ndo mensuraveis (RUI OTAVIO, 2009)

2.3.4 A Influéncia da Motivacdo no Comportamento Humano

Segundo Rui Otavio (2009), a motivacao pode ser descritiva como o direcionamento e
persisténcia da acdo. Esta acdo evidencia comportamento e atitudes positivas ou negativas em
relacdo aos objetivos. Seguem a baixos quatro fatores basicos que servem de exemplo para a

definicdo de motivacéo:
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» A motivacdo é definida como fendmeno individual: cada ser humano é Unico, grande
parte da teoria os considera.

» A motivacdo é descritiva geralmente como intencional: entende-se que esteja sob o
dominio do colaborador, e comportamentos que séo influenciados pela motivagao, séo vistos como
escolhas de acéo.

> A motivacdo € multifacetada: os fatores mais importantes sdo: o que faz as pessoas
ativas (estimulo), e a forca de um individuo para adotar o comportamento desejado.

> O proposto das teorias de motivacao é predizer comportamento: a motivacao nao é
comportamento em si e ndo é desempenho; motivacao se refere & acao e as forcas internas e externas
que influenciam a escolha de a¢éo de um individuo (RUI OTAVIO, 2009).

Segundo Chiavenato (2004, p. 264), “O administrador deve conhecer as necessidades
humanas para compreender o comportamento humano e utilizar a motivacdo como meio para
melhorar a qualidade de vida nas empresas”.

Na década de 1994, Stoner (1994, p. 321), falou de alguns itens sobre motivacdo no
ambiente de trabalho, citando suas vantagens sobre teorias antigas e ultrapassadas, no intuito de
melhorar o ambiente laboral do colaborador:

A motivacdo decorre da integracdo entre fatores individuais e ambientais;

» A motivacao concentra-se nas necessidades internas;

» A piramide de Maslow — 5 necessidades: basica; seguranca; social; autoestima; autor
realizacao;

» Teoria do reforgo; Teoria do estabelecimento dos objetivos; Teoria de processo; Teoria
da expectativa; ERC (existéncia, relacionamento e crescimento); Teoria dos 2 fatores;

Teoria do conteido; Teoria X e Y (Mc Gregor).

Em algum momento na organizacao, o colaborador passou por problemas particulares
que fugiam ao seu controle, afetando negativamente na sua produtividade, prejudicando até no
convivio com os outros colegas de profissdo, causando inseguranca nas tarefas a serem
desenvolvidas (STONER, 1994).

Fiorelle (2004), explica essa frustracdo através de dois fatores orientadores do
comportamento humano: o da ndo satisfacéo e o de satisfacdo. Essa frustracdo pertence ao fator ndo
satisfatdrio, explicando que as pessoas ndo conseguem vislumbrar o sucesso no seu trabalho, ja que
ndo conseguem se livrar das preocupacdes diarias que sdo acometidas fora do trabalho.

Quando as pessoas estdo com a vida pessoal equilibrada, sentem-se motivadas,
tornando-as mais produtivas, atuando com maior satisfacdo e produzindo efeitos multiplicadores.

Despertar a motivacdo, manté-la e canalizd-la, tem sido preocupacdo constante para 0S
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administradores. Sem isso, ficaria muito dificil manter um ambiente de trabalho amistoso,
automaticamente sem hostilidade, (FIORELLI, 2006).

2.3.5 Impactos na Elaboragéo do Plano de Carreira

O plano de carreira é fator primordial para as organizacgdes, pois, retém profissionais
com grande potencial ampliando a qualidade de negdcios da empresa, mas € preciso ter cautela
ao elaborar o plano, (CHIAVENATO, 2005).

Para alcancar os objetivos desejados as empresas precisam estabelecer metas e
objetivos a longo e em curto prazo, existem algumas vertentes importantes para tracar metas:
Financeiro, pessoal e familia, ou seja, todas as metas precisam ser miseraveis, clara, relevante
e temporal, que o colaborador possa realmente cumprir.

Embora o plano de carreira seja primordial para a organizacéo, e preciso ter cautela
para alcancar o sucesso, pois, existem diversos imprevistos, esses imprevistos precisam ser
postos no planejamento estratégico. Como serdo definidos os cargos e salarios, quais sao 0s
objetivos, o que sera preciso para alcanga-los, essas questdes sdo muito importantes para que o
plano de carreira tenha éxito (MARRAS, 2007).

O clima organizacional € um dos pontos importantes e preocupantes para
implementacdo do plano de carreira, ou seja, 0s colaboradores estdo acostumados com a
doutrina que foi estabelecida desde surgimento da empresa, por isso é importante identificar as
diferentes culturas dos préprios funcionarios.

Com um plano de carreira e planejamento estratégico eficiente os gestores irdo
avaliar os objetivos de cada colaborador, por exemplo, aonde quer chegar, qual o seu sonho,
quais suas necessidades, como anda a autoestima, os conflitos e assim orienta-los de forma
correta, demonstrando que a empresa ndo se preocupa somente com metas e resultados e sim
com o grau de satisfacdo dos colaboradores em prestar seus servicos aquela determinada
organizacdo (RUI OTAVIO, 2009).

E muito importante que um plano de cargos e salarios perceba o equilibrio
emocional e financeiro do funcionério, e que ele seja mantido, deixando as atividades mais
leves, e mais faceis de serem realizadas, ja que o que mais 0s motivam sao suas necessidades
(FRANCO, 2008).

Os colaboradores tém o poder de se adaptar a qualquer mudanca, dentro das
organizagdes, desde que eles sejam recompensados. Com isso, abre-se um leque de

oportunidades muito maior que aquelas que engessados. Novas atividades, novos rumos da
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empresa, novas expectativas com a mudanca fardo com que 0 sucesso da organizacdo seja
perene. E ai que o funcionario tem que estar preparado, pois, sem esse engajamento, todos
afundardo num mar de incertezas e consequentemente no prejuizo (ROBBINS, 2002).

Para 0 sucesso das organizacGes, o papel do coordenador é de suma importancia.
Nele estdo confiadas ordens diretas da alta cUpula, a confianga necessaria no seu papel, a
esperanca de dias melhores para sua equipe.

Para isso, o clima organizacional tem que ser o melhor possivel, as informacdes tém
que ser passadas de forma precisa e objetiva, as atividades tém que ser direcionadas para as
pessoas certas. Sua omissdo diante de um impasse entre os colaboradores podera prejudicar o
andamento do servigco, fazendo com que enfraqueca a relacdo de confianga conquista com
sacrificio (MARRAS, 2007).

Assim, Dutra (1996), expde uma proposta para repensar a gestao de pessoas em que
a administracdo de carreiras ndo resolve todos os problemas das empresas, mas contribui para:
adequar os projetos de desenvolvimento das pessoas ao plano de desenvolvimento da empresa;
estimula e dar suporte para que as pessoas planejem seu futuro profissional; identifica e trabalha
pontos fortes e fracos; explora os pontos fortes das pessoas, independentemente de suas
preferéncias profissionais; melhora a dialogo entre empresa e colaboradores; oferece maior
transparéncia na negociacao de expectativas entre empresa e funcionarios.

Portanto, a empresa tem um papel essencial no desenvolvimento do plano de
carreira visto que ela cria condigdes necessarias para que o plano possa ser aplicado na empresa,
conciliando as expectativas individuais, motivando seus colaboradores a trabalharem em prol
de uma promocéao sem necessariamente atenderem a cargos de chefia (CHIAVENATO, 2005).

Para Chiavenato (2005), atualmente as empresas precisam comprometer as pessoas
com os resultados do seu trabalho, nesse comprometimento deve resultar a motivacao da pessoa
na execuc¢do do seu trabalho, dos seus valores, talentos e habilidades. Uma forma de alcancar
tal comprometimento € a gestdo compartilhada da carreira em que, em linhas gerais, as pessoas
s80 responsaveis por planejar suas carreiras, e a empresa pelo gerenciamento de oportunidades.

Para se adquirir tais informacGes utilizou-se toda uma metodologia que sera
explicita no capitulo seguinte o qual esta dividido nos seguintes topicos:

Escolha do objeto de estudo
Tipos de pesquisa
Sujeitos de pesquisa

Universo ou populagéo

YV V V V V

Plano amostral da pesquisa



Técnicas de coleta de dados
Pré-teste

Variaveis de estudo

Técnicas estatisticas utilizadas
Caracterizacdo da amostra
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3 METODOLOGIA

Visando o alcance dos objetivos da pesquisa utilizaram-se alguns procedimentos

conforme descritos abaixo:

3.1 Escolha do Objeto de Estudo

Metaltec é uma empresa especializada em fabricar equipamentos e acessdrios para
academia h& mais de 20 anos no mercado. Nascida a partir do sonho de um jovem visionario e com
muita determinacdo a Metaltec conquistou seu espaco e tornou-se uma das melhores inddstrias no
Norte e Nordeste, a empresa esta situada na Avenida Tancredo Neves, 3491 conj. Sol Nascente Bairro
Jabotiana. Possui 35 colaboradores incluindo, a produgdo, limpeza, vendedores, e a Administracéo, e
tem uma media de 2.000 clientes e atende por dia uma estimativa de 20.

A misséo da Metaltec é fabricar equipamentos com qualidade e tecnologia seguindo as
exigéncias e rigorosas técnicas, e propor aos clientes qualidade de vida e bem-estar. A viséo é sempre
buscar o crescimento profissional de seus colaboradores e o potencial de sua organizacéo, usa
estabelecer principios Unicos neste segmento implantando ideias inovadoras proporcionando a
qualidade de vida de seus clientes. Valores respeito ao meio ambiente agir com simplicidade,
transparéncia e ética como forma de crescimento trabalho em equipe e dedicacdo em busca pela

exceléncia.

3.2 Tipos de Pesquisa

Neste sentido essa pesquisa caracteriza-se quanto aos objetivos ou fins, aos meios
ou objeto, e a abordagem (tratamento) dos dados, todavia a pesquisa serve para gerenciar 0s
passos a serem seguidos, com o sentido de alcancgar os objetivos ansiados.

Segundo Vergara (2000, p. 47), a pesquisa de campo é a investigacdo empirica
realizada no local onde ocorreu ou ocorre um fendmeno ou que dispde de elementos para
explica-lo, incluindo entrevistas, questionarios, testes e observagoes.

Para Vergara (2000, p. 48), a pesquisa bibliografica € o estudo sistematizado
desenvolvendo com base em material publicado em livros, revistas, jornais, redes eletrnicas,
isto é, material acessivel ao publico em geral, como nos lembra

Tendo como base os referenciais tedricos apresentados neste capitulo, vé-se, por

conseguinte que a metodologia que melhor representa a esséncia deste trabalho é o estudo de
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caso, fomentado pelas pesquisas do tipo exploratéria e descritiva. Exploratéria por se tratar de
uma pesquisa original, a qual jamais foi feita antes na empresa em estudo, sendo a mesma feita
com uma abordagem quantitativa e qualitativa para interpretagdo dos dados. E descritiva, por
existir a necessidade de descrever as caracteristicas e estabelecer relages entre as variaveis

existentes no universo do trabalho.

3.3 Sujeitos de Pesquisa

O campo onde foram extraidos os dados e informacdes coletadas para a pesquisa foi a
Metaltec, o setor administrativo (gestores) sendo dois homens e duas mulheres graduados em
administracao de empresas e engenharia mecanica, e na area da producao todos os entrevistados
foram homens com escolaridades ensino médio e técnico, ja no setor de vendas foram duas
mulheres com nivel superior, ao total foram 24 entrevistados, e assim analisados, todos 0s
fatores que influenciariam na retencdo dos mesmos, representando o interesse da autora em
aprofundar o tema Implementacéo do plano de carreira como Instrumento de Motivacéo para
os colaboradores, diante da necessidade encontrada na empresa em questao.

Quanto aos meios, neste estudo foram utilizados a pesquisa bibliografica, pelo fato de
que o para toda trabalho académico deve haver fontes bibliograficas na fundamentacéo teodrica,

como também é de campo, buscando a coleta de dados exigida pelos objetivos especificos.

3.4 Universo ou Populacéo

Apds apresentacdo das questdes realizou-se a entrevista com os colaboradores,
gestores e clientes. O questionario foi aplicado a homens e mulheres que fazem parte do
quadro de funcionarios da empresa e aos clientes empresarios no ramo de academia, a
quantidade de participantes da pesquisa Fo determinada pela pesquisadora, porém a selecéo
foi feita aleatdria entre os clientes atendidos durante o dia e a quantidade de colaboradores
presentes na organizagéo.

Em primeiro momento foi abordado cada individuo para explicar a finalidade da
pesquisa, de forma breve o tema foi abordado, e assegurado inclusive que a identificacdo ndo
seria necessaria. Apos essa abordagem foi entregue os questionarios e apos determinado tempo
a pesquisadora recolheu.

Por universo ou populacdo, entende-se, segundo Vergara (2007, p. 50), “[...] um

conjunto de elementos (empresas, produtos, pessoas, por exemplo) que possuem as
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caracteristicas que servirdo de objeto de estudo, o universo da pesquisa foi a Metaltec,

aproximadamente um total de 24 pesquisados”.

3.5 Plano Amostral da Pesquisa

A amostra foi realizada através dos valores de dados, utilizou-se da visita em loco,
quando foi percebido e identificado o objeto de estudo e do universo da pesquisa. Os dados
levantados através dos questionarios aplicados serviram para confirma ou discorda com as
demonstracdes do referencial tedrico.

Segundo Lakatos; Marconi (2009, p. 36), como sendo “[...] amostra ¢ uma parcela

conveniente selecionada do universo (populagéo); € um subconjunto do universo.”

3.6 Técnicas de Coleta de Dados

A coleta de dados foi realizada através de visita em loco, utilizando questionarios
contendo 10 perguntas direcionadas aos gestores, colaboradores, e clientes, formatados com
questdes objetivas (multipla escolha), e subjetivas. A partir dos dados expressos no questionario
respondido e o registro em graficos setoriais, com o auxilio da planilha Excel, cuja analise
interpretativa encontra-se na secdo seguinte deste relatério.

De acordo com Vergara (2007, p. 59), “Coleta de dados refere-se aquela secdo na
qual se explica para o leitor como se pretende tratar os dados a coletar, justificando por que o

tratamento ¢ adequado aos propositos do projeto”.

3.7 Pré-teste

Visando maior confiabilidade e conhecer melhor a organizacao foi efetuada uma visita
a empresa com a realizacdo de questionarios junto com os gestores, clientes e colaboradores,
para em primeiro momento entender as caracteristicas e as limitacGes acerca da pesquisa

estudada.

3.8 Variaveis de Estudo

Segundo Lakatos; Marconi (2009, p. 139), “Variavel é um conceito operacional,

sendo que a reciproca ndo é verdadeira: nem todo conceito operacional constitui-se em variavel”.
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No decorrer da pesquisa foram utilizadas algumas varidveis para melhor entender
os colaboradores e gestores daquela organizacao, que podem ser medidas através de diferentes
mecanismos operacionais que permitem verificar a relagdo/conexdo entre estas caracteristicas
ou fatores, entre as variaveis em estudo destacam-se:

» A influéncia do plano de carreira
Viséo dos colaboradores a respeito do plano de carreira
Oportunidade crescimento
Grau de motivagéo
Grau de comprometimento

Vantagens

YV V. V V V V¥V

Necessidades de melhorias

3.9 Técnicas Estatisticas Utilizadas

Levando-se em consideracdo o tratamento ou a abordagem dos dados, a técnica
estatistica utilizada para facilitar a resolucdo do problema foi a descritiva. Feito através de
gréficos e tabelas que facilitardo a compreensao dos dados mais importantes da pesquisa, neste
estudo de caso, que admitiu a pesquisa quantitativa e qualitativa, realizou-se a aplicacdo do
questionario fechado, conforme modelo localizado no Apéndice deste trabalho, aos

colaboradores e gestores e clientes.

3.10 Caracterizacdo da Amostra

Vergara (2000, p. 50), o autor esclarece que existem dois tipos de amostra: a
probabilistica, baseada em procedimentos estatisticos e a ndo probabilistica.
A unidade de pesquisa deste trabalho € uma empresa Metaltec Industria de Equipamentos
Esportivos, onde foi aplicado os questionarios fechado modelos localizado no apéndice deste
trabalho, aos colaboradores, gestores e clientes, tendo idade entre 25-50 anos a maioria do sexo
masculino a funcdo exercida, foram a de montador, operador de maquina, vendedor e
administrativo, ja os clientes todos empresarios, a escolaridade dos entrevistados foram ensino

médio, técnico e superior.
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4 ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 Apresentagéo

Neste capitulo sdo apresentados os resultados encontrados, bem como a analise e
interpretacdo estatistica dos dados.

Assim, este capitulo esta estruturado da seguinte forma: para cada topico exibem-
se os resultados encontrados por meio de tabelas e graficos e em seguida passa-se & analise dos

mesmaos.

4.2 Questdes Norteadoras e Resultado

A) Sera que a organizacao tem condicdes adequadas para implantar o plano de
carreira?

B) Sera que a gestdo tem ciéncia que o plano de carreira ndo resolve todos os
problemas internos e externos da instituicdo?

C) Seré que a implementacao do plano de carreira iria motivar os colaboradores?

A) Néo

B) Sim

C) Sim

4.3 Questionario aos Clientes

Gréfico 01 - Motivacdo e eficiéncia

mSIM

Fonte: Elaborado pela autora (pesquisa de campo, 2015).

Vocé acha que o colaborador motivado desempenha sua fun¢éo com qualidade e eficiéncia?
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Com relacdo ao grau de motivacdo conforme grafico 1 todos os clientes
concordaram na classificagdo da motivacdo é fator primordial para o bom desempenho na
organizagdo. Essa etapa aponta a visdo dos pesquisados e 0 seu grau de concordancia com

algumas das variaveis determinantes para retencdo destes na organizacao.

Gréfico 02 - Motivacdo dos colaboradores

20%

mSIM

Fonte: Elaborado pela autora (pesquisa de campo, 2015).

Como vocé classifica o grau de motivacao dos colaboradores que lhe atende?

Uma parcela significativa de, (80%) dos clientes afirma que sdo atendidos por
colaboradores que demonstram estarem motivados e satisfeitos. Ja os (20%) dos clientes dizem

que percebe a desmotivacdo estampada no rosto dos colaboradores

Gréfico 03 - Vantagens do plano de carreira

20%

mSIM

Fonte: Elaborado pela autora (pesquisa de campo, 2015).
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Em sua opini&o a implementacéo de um plano de carreira traria vantagens para
aempresa e para o colaborador?

Constata-se que os pesquisados concordam e concordam totalmente com (80%) que o
plano de carreira em uma organizacgdo, cria oportunidade de treinamento interno que contribuira
para seu aperfeicoamento dos colaboradores. Um percentual um pouco menor dos outros
entrevistados de (20%) descordam do plano de carreira, afirmam que a maioria dos colaboradores

tem oportunidade de crescerem qual quer organizagdo, mas 0s mesmos ndo tém interesse.

Gréfico 4 — Investir nos colaboradores

10%

mSIM

mNAO

90%

Fonte: Elaborado pela autora (pesquisa de campo, 2015).

Vocé concorda que a organizacao invista nos colaboradores, proporcionando cursos e
palestra de melhorias?

Ao perguntar sobre investir em capital intelectual oferecendo treinamentos para
melhor capacitacdo dos colaboradores, (90%) concordam e afirmam que o colaborador
capacitado trara mais oportunidade de crescimento a organizacdo. No entanto, o percentual dos

que discordam é (10%), dizem que o treinamento oferecido pela organizacéo ja é o suficiente.

Gréfico 5 - A implantaria do plano de carreira

20%

ESIM

80%

Fonte: Elaborado pela autora (pesquisa de campo, 2015).
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Se vocé fosse gestor de uma organizacgéo, vocé implantaria um plano de carreira?

Sobre o plano de carreira, ao perguntar aos clientes se eles implantavam o plano de
carreira em uma organizacdo (80%) disseram sim um plano de cargos é primordial para
qualquer organizacdo desenvolvimento das atividades dos colaboradores. E (20%) disseram que
ndo investiriam em um plano de carreira pois ndo achavam viavel para a empresa, s6 0s

colaboradores iriam se beneficiar.

4.4 Questionario aos Colaboradores

Gréfico 6 - Motivacdo na organizagao

EALTO

= MEDIO

60%

Fonte: Elaborado pela autora (pesquisa de campo, 2015).

Como vocé classifica o seu grau de motivacao para o trabalho na organizacéo?

Sobre a motivacdo dos colaboradores foi percebido que a maioria com, (60%) estéo
insatisfeitos e desmotivados por motivos de salarios, cargos, relacionamento com os gestores,
e a falta de reconhecimento dentro da organizacao, os (40%) afirmam estarem motivados e

satisfeitos com o cargo e funcdo que exercem.

Gréfico 7 - Oportunidade de capacitacédo profissional

50% u SIM

50%
mNAO

Fonte: Elaborado pela autora (pesquisa de campo, 2015).
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A empresa oferece oportunidade de melhor capacitacéo profissional?

Houve um grande destaque, (50%) afirmam que a organizacdo proporciona
capacitacdo e condigdes de trabalho. E (50%) discordam afirmando que a empresa nao investe
em melhorias nem em condicOes de trabalho, demonstrando assim que ndo ha um tratamento

harmonioso entre os colegas de trabalho, e os gestores.

Gréfico 8 - Plano de Carreira o que representa

= NAO FARIA
20% DIFERENCA

® OPORTUNID
ADE

= MOTIVADOS

50%

Fonte: Elaborado pela autora (pesquisa de campo, 2015).

Caso seja implantado um Plano de Carreira na empresa onde vocé trabalha, o que isso
representaria pra vocé?

Na questdo plano de carreira, 0 que representava aos colaboradores (50%) afirmam
ser uma oportunidade de crescimento dentro da organizacdo, colaboradores motivados e
salarios adequado a sua funcdo desempenhada. Os colaboradores que acham que a motivagéo
iria melhorar com o plano de carreira foram os (30%), o restante com uma porcentagem de

(20%), afirmam néo fazer diferenca.

4.5 Questionario aos Gestores da Empresa

Gréfico 9 - Beneficios do plano de carreira para organizacéo

25%

m MOTIVACAO

= OPRTUNIDADE

75%

Fonte: Elaborado pela autora (pesquisa de campo, 2015).
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Na sua concepg¢do um plano de carreira, traria de beneficios a sua organizacao?

Quanto aos beneficios que o plano de carreira traria para a empresa (75%)
disseram que traria oportunidade ndo apenas para os colaboradores mais também para
organizacgdo, e (25%) afirmam que os colaboradores iriam produzir mais sabendo que a
empresa tem planos de melhorias para eles.

Grafico 10 - Fortalecer a relacéo entre a organizacao e o colaborador

mSIM

50% mTALVEZ

Fonte: Elaborado pela autora (pesquisa de campo, 2015).

Caso existisse um Plano de Carreira bem definido em sua empresa, vocé acredita que
isso poderia fortalecer a relacéo entre a organizacgao e o colaborador?

Houve um grande destaque para o indicador relacdo colaborador e organizacao
(50%), disseram que sim a relacdo entre colabores e gestores poderia se fortalecer com o plano
de carreira, pois os colaboradores teriam mais possibilidades de conquistar o cargo almejado
estando capacitados e preparados para nova funcdo. Os outros (50%) ndo passaram seguranca

na resposta, disseram que o plano de carreira teria que ser repensado e estudado.

4.6 Analise

Os dados tabelados significam que no ponto de vista dos colaboradores o plano de
cargos € um fator importante que poderia aumentar a motivacdo. Entretanto, a estatistica
descritiva mostra que na visdo dos gestores (50%) sdo a favor e (50%) ndo veem o plano de
carreira como ponto chave para melhorar a motivacao dos colaboradores.

Esses (50%) afirmam que a falta de interesse € dos colaboradores, e (50%)
acreditam que o plano de carreira € um instrumento que pode sim motivar os colaboradores
desta organizagdo, mas tem medo de mudancas e outros fatores. As modalidades que menos

individuos indicaram e expressaram suas opinides foram os colaboradores que trabalham
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na montagem (70%), operador de maquina (10%), vendedores (10%), e auxiliar
administrativo (10%).

Dessa forma, os colaboradores que tem menos de seis meses que trabalham na
empresa tendem a apresentar o0 comportamento de menos interesse sobre a implementacéo do
plano de carreira e 0s que estdo na organizacdo a mais de doze meses pensam em crescer
profissionalmente na empresa e tém o plano de carreira como oportunidade de crescimento.

E por isso que o resultado dos questionaram comprovaram que o plano de carreira
traria melhorias de motivagéo, crescimento profissional e pessoal, incluindo melhorias para a

organizagéo.

4.7 Resultados

Segundo os participantes da pesquisa, quando se trabalha motivado a qualidade do
produto ou servigo é consideravelmente alta aléem de melhorar o clima organizacional e permitir
o alcance dos resultados. E interessante ressaltar-se que a grande maioria dos entrevistados
afirmou que a organizacédo precisa melhorar a questdo da motivacao, e a relagcdo do colaborador
e dos gestores, ou seja, percebe-se que os colaboradores ndo estdo desempenhando suas tarefas
como deveriam, e consequentemente 0s prazos nao sdo cumpridos.

Dois dos gestores entrevistados, afirmaram que 0s possiveis obstaculos para
implementacao do plano de carreira seriam medo de mudancas, politica de salario inadequada,
falta de interesse da parte de alguns socios e falta de comunicagédo entre a organizacéo e o
colaborador. Um dos gestores entrevistados mencionou que a falta de interesse é totalmente dos
colaboradores e os mesmos nao procuram melhoria prépria.

[...] Teria dificuldade em implementar o plano de carreira nesta empresa pela falta
de comprometimento dos colaboradores. (F8, homem, 59 anos Engenheiro Mecéanico).

. Durante a realizacdo da pesquisa notou-se também as grandes dificuldades dos
colaboradores no ambiente de trabalho quanto a resolucéo de problemas de ordem pessoal e de
relacGes interpessoais. Os mesmos sentem-se insatisfeito por ndo ter um gestor que 0s oucga ou
dé importancia as suas necessidades relativas tanto as questdes de trabalho, quanto as pessoais
resultando na baixa do nivel motivacional dos mesmos. Com isso percebe-se que com a
implementacdo do plano de carreira a organizacdo teria a presenca de um profissional de
Recursos Humanos para planejar estratégias de melhorias consideraveis ao desempenho dos
colaboradores.

[...] A empresa precisa ouvir mais os funcionarios, precisa também melhorar na
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comunicagéo e divisdo de tarefas. (F5, homem, 35 anos soldador).

4.7.1 Discussao dos resultados

Com base nos resultados obtidos através da pesquisa feita aos colaboradores, gestores
e clientes, s6 vem a confirmar com o referencial teorico.

Segundo Rui (2009), o plano de carreira ird contribuir para que a organizagdo ndo
apenas se mantenha neste mercado altamente competitivo onde o capital intelectual é muito
importante para as organizagdes, mas faca seu diferencial, tornando-se sélida por meio de seus
colaboradores. Os gestores responderam que todos da administragdo tém ciéncia e sabem que o
plano de carreira iria ajudar tanto no crescimento dos colaboradores como para a propria
organizacgdo, mas precisa ser feito um planejamento estratégico para que o plano ndo tenha falhas.

Outro aspecto que ajuda a colaborar com a informacdo acima, € que a motivacéo é
de suma importancia na aplicacdo dentro de uma empresa, ja que os colaboradores esperam ser
reconhecidos pelos seus esforgos e ndo passar de mera estatistica para a direcdo. Esta motivagédo
tem que ser aplicada em todas as unidades da empresa, englobando todos os funcionarios, pois
todos desejam atingir metas e resultados, e serem reconhecidos, premiados, melhorando o clima
organizacional (RUI OTAVIO, 2009).

Alguns colaboradores, desta organizacdo em estudo estdo desmotivados por falta
de reconhecimento profissional e salarial, e afirmam que por conta dessa desmotivagédo, 0s
mesmaos trabalham por necessidade.

Para alcancar os objetivos desejados as empresas precisam estabelecer metas e
objetivos a longo e em curto prazo, existem algumas vertentes importantes para tracar metas:
Financeiro, pessoal e familia, ou seja, todas as metas precisam ser mensuraveis, clara, relevante
e temporal, que o colaborador possa realmente cumprir. Embora o plano de carreira seja
primordial para a organizacdo, e preciso ter cautela para alcancar o sucesso, pois, existem
diversos imprevistos, esses imprevistos precisam ser postos no planejamento estratégico. Como
serdo definidos os cargos e salarios, quais sdo 0s objetivos, 0 que sera preciso para alcanca-los,
essas questBes sdao muito importantes para que o plano de carreira tenha éxito (MARRAS,
2007).

Ao perguntar aos gestores se a organizacdo teria condi¢des de implantar o plano de
carreira para os colaboradores, 0s mesmos responderam que, no momento ndo, pois precisa ser
feito um bom planejamento estratégico para que a empresa tenha éxito ao implantar o plano, ou

seja, teriamos que rever salarios, as metas e estrutura organizacional da empresa.
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Quanto ao aspecto investir em capacitacdo para os colaboradores a maioria afirmou
que a organizacdo ndo proporciona cursos, palestra treinamentos.

Rui Otavio (2009), afirma quanto mais capacitado o profissional podera ter a
oportunidade de p6r em pratica todo seu aprendizado e conhecimento, e em contrapartida a
empresa ganha um colaborador com habilidades que ir4 contribuir para o crescimento

econdmico e social da organizagao.

4.7.2 Consideragdes Finais

A questdo central que guiou este trabalho foi demonstrar que na era da globalizagéo
apontada por grande concorréncia, mudancas e duvidas, em que todos estdo voltados para
resultados e consequentemente, preocupados com desempenhos executados pelos funcionarios
dentro das organizagdes. O plano de carreira € uma acdo com grande potencial para 0s
resultados da organizacdo, através dele, os funcionarios podem se sentir motivados a realizar
investimentos intelectuais e profissionais, e obtiver vantagens econdmicas e qualitativas no seu
desempenho.

Os resultados deste trabalho demonstraram que o comportamento dos profissionais
da area da industria em relacéo ao atendimento e produtividade é relativamente dependente das
variaveis investigadas: oportunidade, motivacdo, comprometimento, melhorias.

O objetivo geral do trabalho era demonstrar as vantagens e desvantagens do plano
de carreira. Para alcancar este objetivo foi imprescindivel que, em um primeiro momento, dados
primarios fossem levantados e analisados. Assim, as conquistas deste trabalho podem ser assim
resumidas:

» Resumiu e analisou a literatura sobre o tema;

» Descreveu o comportamento tanto dos gestores quanto do grupo de colaboradores
de todos os setores da organizacdo.

» Constatou-se que, em relacdo as variaveis, motivacdo, oportunidade, e
comprometimento sdo motivos para o alcance dos resultados, originando na amostra um
comportamento especifico;

» Obteve um quadro descritivo sobre semelhancas e diferenca dos posicionamentos
relativos a motivacado entre a gestdo e os colaboradores;

» Comprovou que a maior parte dos comportamentos, conceitos e posicionamentos
descritivos no referencial tedrico foi semelhante aqueles realizados pelos elementos da amostra.

De modo geral, a literatura apresentada neste trabalho estava estruturada nos
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seguintes eixos: a descricdo do comportamento da direcdo (administradores) e a comparacao
deste comportamento com o0 comportamento das pessoas das &reas operacionais e
clientes/usuérios, terminando por concluir que tais comportamentos apresentavam semelhancas
e diferengas, mas que o comportamento dos membros da direcdo destacava-se como um
comportamento a ser seguido, influenciando o comportamento dos membros das demais areas.

A amostra ndo é representativa da populacdo da cidade de Aracaju, nem do Estado
de Sergipe, nem do Brasil. Uma das principais diferencas refere-se aos niveis de escolaridade a
que pertencem 0s membros desta amostra.

De modo geral, eles sdo de nivel, superior, médico e técnico. As propor¢des das
faixas etérias, estado civil, raca ou origem nacional da populacéo da cidade ou do pais também
ndo foram levadas em consideragéo neste estudo. Tendo em mente tais limitagdes, em nenhum
momento se pretendeu generalizar os resultados desta pesquisa para a populacdo brasileira.
Contudo, apesar das limitagdes acima citadas, um dos principais fatores que revelam o rigor
cientifico utilizado no estudo em questdo € o claro conhecimento das restricbes que o0s
resultados apresentam. Ciente das limitacbes, em todas as analises realizadas, elas foram
consideradas.

O objetivo desta investigacdo era demonstrar as vantagens e desvantagens do plano
de carreira na organizacao. Ao se dar voz aos entrevistados, foi possivel apreender o fendmeno
em andlise. Assim, identificou-se que os entrevistados compreendem que o plano de carreira é
fator primordial para qualquer organizacdo, levando em consideracdo o planejamento
estratégico, ou seja, para a obtencdo da eficiéncia e eficacia cada empresa elabore e mantenha
sempre atualizado o plano de carreira de seus colaboradores.

Verificou — se também que os participantes da pesquisa reportam entender que
embora o plano de carreira seja fator motivacional para os colaboradores, 0s gestores devem
oferecer condicBes para que cada colaborador tenha suas necessidades supridas e sintam-se
realizado em seu trabalho.

A literatura em administracdo de empresas no Brasil esta repleta de estudos sobre
como as organizagdes atualmente se preocupam com a qualidade de vida e motivacdo dos
colaboradores. Entretanto, este estudo tem certas limitacdes e, dessa forma, os resultados e
conclusdes devem ser analisados segundo as opcOes de pesquisas feitas. Existem varias
oportunidades de pesquisas a serem realizadas a partir do ramo dos Recursos Humanos. Sugere-
se para estudos futuros a investigacdo sobre a percepcdo dos membros da direcdo, clientes e
pessoal da area operacional de empresas concorrentes para fortalecer os resultados alcangados.

Este estudo pretendeu contribuir com a melhoria da motivagéo dos colaboradores e
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mostrar aos gestores que o plano de carreira elaborado de forma estratégica podera trazer
beneficios para 0s mesmos e para a organizagdo. Apesar de saber que o plano de carreira ndo
resolve todos os problemas da empresa, mas mostrar aos colaboradores que atingindo as metas
estabelecidas pela organizacdo o mesmo podera se beneficiar também com essa a¢do. Outra
contribuicdo deste trabalho € contribuir com os resultados da empresa, pois a equipe motivada
e comprometida trard bons resultados para a organizagao.

Apesar da crescente importancia do plano de carreira como instrumento
motivacional nas organizagdes, parece inexistir ou ser muito raros, estudos mais aprofundados
em portugués especifico sobre o tema assim, este trabalho procurou contribuir para o
conhecimento nesta area por meio do referencial tedrico sobre o tema e pela pesquisa empirica
desenvolvida no Brasil. O presente trabalho traz subsidios tanto para 0 meio académico como
para o setor empresarial. A analise critica de pesquisas e artigos sobre a implementacdo do
plano de carreira como instrumento de motivacdo reunidos em um unico trabalho representa
um referencial teérico importante para o estado da arte.

Por outro lado, no que tange as implicacdes de ordem pratica, os administradores
da area da industria terdo informacdes, por meio deste trabalho, sobre o comportamento e
expectativas dos colaboradores e dos consumidores/ usuarios dos produtos/servicos
relacionados ao negdcio. Estas informagfes serdo Uteis para a formulacdo de estratégias e
planejamento para a implementacdo do plano de carreira, possibilitando assim que 0s
administradores matem seus colaboradores motivados, garantindo o desenvolvimento
organizacional de maneira sustentavel.

De acordo com a analise dos dados obtidos, através do questionario aplicado aos
funcionarios da area administrativa da empresa e aos clientes da empresa Metaltec, visando
identificar e os colaboradores iriam se sentir motivados com o plano de carreira implantado na
organizacdo, a pesquisadora apresenta as seguintes sugestdes:

Proporcionar aos colaboradores estimulo financeiro e de progressao de carreira bem
definida;

Colocar um colaborador no Setor de RH com competéncia para o cargo para
desenvolver programas que ajudem na motivacdo, na autoestima, no relacionamento
interpessoal, entre outros.

Adotar uma comunicacdo aberta, participativa e transparente entre os gestores
diretos dos setores e os colaboradores, ou seja, fazendo reunides constantes. Assim podendo
divulgar com mais clareza as reais possibilidades de crescimento do funcionario na instituicao,

bem como seus pontos fracos e fortes.
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Por Gltimo sugere-se ainda a realizacdo de pesquisas que possam identificar o clima
organizacional dos setores, o reconhecimento dos colaboradores pelos gestores, as qualidades
dos gestores, e principalmente as qualidades do setor de RH, bem como o relacionamento dos

gestores com os funcionarios
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APENDICE A: QUESTIONARIO AOS COLABORADORES

Plano de carreira é compreendido como um dos fatores motivacionais para
a integracdo dos funcionérios na organizacédo a partir de sua formacéao, do
seu potencial e das oportunidades oferecidas por ela com vistas & formacéo
de quadros aptos e prontos para assumir maiores responsabilidades capazes
de beneficiar tanto a empresa como o funcionario.

Quial seu sexo
] Masculino [1 Feminino

1. Qual sua faixa etaria?
118-25 anos [146-55 anos
[126-35 anos [ mais de 55 anos
1 36-45 anos

2. Qual é a sua funcédo?

1 Auxiliar Administrativo

1 Auxiliar de Operador de maquinas
1 Montador

1 Vendedor

1 Supervisor

2. Ha quanto tempo trabalha na empresa?
1 Até 01 més

101 a 06 meses

106 a 12 meses

1 Mais de 12 meses

3. Como voce classifica o seu grau de motivacéo para o trabalho na organizacao?
1 Baixo "1 Médio "1 Alto

4. A empresa oferece oportunidade de melhor capacitacdo profissional?
71Sim 1 N&o
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6. Caso seja implantado um Plano de Carreira na empresa onde vocé trabalha, o que
ISSO representaria pra vocé?

Né&o faria diferenca
Oportunidade de crescimento
Motivacéao

Inseguranga em relacdo as mudancas

7. Vocé considera que a implantacdo de um Plano de Cargos e Salarios na empresa onde
vocé trabalha, pode influenciar na sua motivagéo?

Bastante Quase nada

Razoavelmente Nada

8. Caso existisse um Plano de Cargos e Salarios bem definido pela empresa onde vocé
trabalha, vocé acredita que isso poderia fortalecer a relacéo entre vocé e a empresa?

Nao ( Talvez
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APENDICE B: QUESTIONARIO AOS CLIENTES

Qual seu sexo
[1Masculino []Feminino

Qual sua faixa etaria?
[118-25 anos [146-55 anos
[126-35 anos [Jmais de 55 anos
[136-45 anos

1. Ha quanto tempo vocé é cliente desta empresa?
(1 Até 01 més
[101 a 06 meses
[106a 12 meses
(1 Mais de 12 meses

2. Vocé acha que o colaborador motivado desempenha sua fun¢do com qualidade e
eficiéncia?
[1Sim [ Nao

Porque

3. Como vocé classifica o grau de motivagao dos colaboradores que lhe atende?
'1Bom [JOtimo  [JRuim

Porque

4.Vocé esta satisfeito com o atendimento desta organizagao?
1 Sim "I Nao

Porque

5. Em sua opinido a implementacao de um plano de carreira traria vantagens para a empresa
e para o colaborador?
[JSim [] Nao

Porque
6. Em sua opinido é importante que a empresa se preocupe com o crescimento profissional
e social do colaborador?

[1Sim [1Nao

Porque
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7. Vocé concorda que a organizagao invista nos colaboradores, proporcionando cursos e
palestra de melhorias?

[1Sim [ Nao

Porque

Em sua opinido a empresa que possui um plano de carreira tera chances de crescimento no
mercado altamente competitivo?
[1Sim [1Nao

Porque

9. Se vocé fosse gestor de uma organizagao, vocé implantaria um plano de carreira?
[1Sim [] Nao

Porque "o
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APENDICE C: QUESTIONARIOS AOS GESTORES DA EMPRESA

1- Vocé considera importante existéncia de um Plano De Carreira em sua
empresa?

2- Na sua concepc¢do um Plano de Carreira, traria de beneficios a sua
organizacao?

N&o faria diferenca

Oportunidade de crescimento
Motivacéo aos colaboradores
Insegurancga em relagéo as mudancgas
Outro

3- Vocé considera que a implantacdo de um Plano de Carreira em sua
empresa, pode equilibrar a relacdo homem x cargo x salarios?

4- Vocé considera que a implantacdo de um Plano de Carreira na
organizacao, pode influenciar na sua motivacao dos colaboradores?

-

Bastante Quase nada

@ Nada

Razoavelmente

5- Como vocé acha que deve ser a Politica Salarial de uma empresa?

Transparente

Que atenda as necessidades da empresa

Que atenda as necessidades do funcionario

Que atenda as necessidades da empresa e do funcionario
Outro
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6- Caso existisse um Plano de Carreira bem definido em sua empresa, vocé
acredita que isso poderia fortalecer a relacdo entre a organizacdo e o
colaborador?

Talvez

7- Em relagcdo ao fator comprometimento, o que vocé acha que pode
acontecer diante daimplantacdo de um Plano de Cargos em sua empresa?

“ Diminui (

{

Aumenta Nao altera

8- Dentre as alternativas abaixo, qual melhor representa em sua opiniao
sobre os possiveis obstaculos para a implantacéo de um Plano de Carreira e
Salarios na sua organizagao?

C Medo de mudancas

C Politica inadequada

C Falta de interesse por parte da empresa

C Falta de interessa por parte dos funcionarios

C Falta de comunicacédo entre a empresa e os funcionarios

. Todas as alternativas anteriores

0] o [ F o

9-Em sua opinido a implantacdo de um Plano de Carreira traria vantagens
para a organizacao?

10-Em sua opinido, aimplantacdo de um plano de Carreira podera beneficiar
a empresa e os colaboradores?



