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RESUMO: Este trabalho tem como objetivo geral analisar o papel do
autodesenvolvimento no crescimento profissional de colaboradores em grandes
empresas. Especificamente, busca-se identificar competéncias envolvidas nesse
processo, como comunicacao, adaptabilidade e trabalho em equipe, e compreender
como o aprimoramento continuo dessas habilidades impacta o desempenho
organizacional. A fundamentacdo tedrica baseia-se em Chiavenato (2014), que
aborda o capital humano. Trata-se de uma pesquisa qualitativa, de carater
exploratério, com aplicagédo de questionarios a colaboradores, visando levantar dados
sobre praticas de autodesenvolvimento e seus efeitos no crescimento profissional. A
analise busca identificar aspectos a serem aprimorados individualmente. Como
resultado, sera apresentado um folder informativo e um site interativo, servindo como
guia estratégico para o autodesenvolvimento continuo, alinhado aos objetivos da
organizagao. A pesquisa evidencia que, diante de um cenario corporativo competitivo
e em constante mudanca, investir no desenvolvimento de competéncias representa
um diferencial estratégico, promovendo o crescimento individual e fortalecendo a
cultura de aprendizado e inovagdo no ambiente empresarial.
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ABSTRAT: The objective of this study is to analyze the role of self-development in
employees professional growth in big companies. Specifically, it seeks to identify
competencies involved in this process, such as communication, emotional intelligence,
adaptability, and teamwork, to understand how the continuous improvement of these
skills impacts organizational performance. The theoretical framework is based on
Chiavenato (2014), who addresses human capital. This is a qualitative, exploratory
study, which involved questionnaires to employees to gather data on self-development
practices and their effects on professional growth. The analysis seeks to identify
aspects to be improved individually. As a result, an informative folder and an interactive
website will be presented, serving as a strategic guide for continuous self-
development, aligned with the company's objectives. The research shows that, in a
competitive and changing corporate scenario, investing in the development of skills
represents a strategic differential, promoting individual growth and strengthening the
culture of learning and innovation in the business environment.
Keywords: Self-development; competence manage; Professional Growth;
Adaptability.

1 INTRODUGAO

O autodesenvolvimento profissional € um processo continuo, segundo Boff e
Abel (2005), explica que o aprimoramento das proprias competéncias e
conhecimentos com o objetivo de alcangar melhores resultados na carreira, pode
contribuir de maneira eficaz para os objetivos da organizagdo. Observa-se que o
cenario corporativo esta cada vez mais dinamico e competitivo, investir no préprio
desenvolvimento € um diferencial estratégico para o colaborador da empresa.
Impulsionando o crescimento individual, mas também fortalecendo a cultura de

aprendizado e inovagao das grandes empresas.

O trabalho tem como foco o autodesenvolvimento voltado ao crescimento
profissional dentro do contexto das grandes empresas. Diante das transformagdes no
ambiente organizacional, torna-se essencial que os colaboradores assumam um papel
ativo na construcao de suas trajetorias profissionais. Pontotel (2023) destaca que o
autodesenvolvimento n&do se limita a uma simples busca por conhecimento técnico,
mas envolve o0 aprimoramento continuo de competéncias comportamentais e
habilidades interpessoais, como comunicagdo assertiva, inteligéncia emocional,
adaptabilidade e trabalho em equipe, pilares fundamentais para o sucesso individual

e coletivo.

Segundo Costa (2015), este estudo parte da compreensdo de que o

desenvolvimento profissional ndo é responsabilidade exclusiva das organizacgdes,



mas sim uma via de mao dupla, onde o individuo também precisa se comprometer
com seu proprio crescimento. Ao investir em si mesmo, o colaborador amplia sua
capacidade de contribuir de forma estratégica para os objetivos da empresa, ao
mesmo tempo em que fortalece sua empregabilidade e abre caminhos para novas

oportunidades.

Para aprofundar essa analise, aplicamos um questionario direcionado a
colaboradores de grandes empresas, com o objetivo de compreender como cada
profissional enxerga e pratica o autodesenvolvimento em seu cotidiano. A partir das
respostas, identificamos padrbes, desafios e oportunidades de melhoria, além de
mapear o impacto direto que o crescimento pessoal exerce sobre o desempenho
organizacional. Essa investigagao permite observar ndo apenas o nivel de consciéncia
dos individuos sobre seu papel no processo de desenvolvimento, mas também os

recursos e estratégias que utilizam para evoluir profissionalmente.

Como parte pratica do trabalho, apresentamos um folder informativo e um site
interativo, ligado diretamente como conceito de Gestdo de Competéncias. Para
Marras (2012), a Gestao de Competéncias € um conjunto de caracteristicas de uma
pessoa e esta relacionada a sua capacidade de obter desempenho e se desenvolver.
Estruturado para servir como guia no processo de autodesenvolvimento. Esse guia
pessoal, simples e direto auxilia o colaborador a definir metas claras, identificar e
refletir suas competéncias a serem aprimoradas, estabelecer prazos e acompanhar
sua evolugdo ao longo do tempo. A Gestdo de Competéncias se configura como uma
ferramenta estratégica que promove o alinhamento entre os objetivos individuais e os
da organizagao, contribuindo para uma cultura corporativa mais engajada, inovadora

e orientada para resultados.

Chiavenato (2003), acredita que o profissional deve ser o principal agente do
seu crescimento, buscando aprendizado continuo, feedbacks e oportunidades de
aprimoramento. Para o autor, o autodesenvolvimento profissional é uma
responsabilidade individual e continua, sendo essencial no cenario corporativo. Ele
destaca também que o capital humano é o principal diferencial estratégico das
grandes empresas, € que para alcangar o autodesenvolver e o sucesso em sua
carreira profissional, depende da capacidade do individuo de se adaptar, aprender e

evoluir. Nesse contexto, o papel do colaborador ganha destaque, ele deixa de ser



apenas um executor de tarefas e passa a ser um protagonista na construcédo de
solugdes, na tomada de decisbes e na evolugao tanto profissional quanto na cultura

organizacional.

Este trabalho, portanto, propde uma reflexdo sobre como o
autodesenvolvimento pode ser integrado de forma efetiva as praticas corporativas.
Através da analise de dados coletados com colaboradores de grandes empresas,
buscou-se compreender os fatores que impulsionam ou dificultam esse processo, bem
como identificar estratégias que possam ser adotadas para torna-lo mais acessivel,

eficiente e alinhado as necessidades do mercado atual.

Com isso, este estudo se propde a contribuir para o fortalecimento da cultura
de autodesenvolvimento nas grandes empresas, destacando sua relevancia como
fator de transformacdo organizacional e como caminho para a construcdo de

ambientes corporativos mais humanos, inovadores e sustentaveis.

O objetivo deste estudo é destacar a importancia do autodesenvolvimento
profissional para o crescimento continuo nas organizagdes de grande porte, que pode
beneficia-los por meio do aumento da autoconfianga, melhoria na resolugdao de
problemas, simultaneamente, o aprimoramento das competéncias e habilidades
profissionais, preparando-os para desafios do mercado de trabalho.

O presente trabalho tem como objetivo investigar de que forma os
colaboradores de grandes empresas tém buscado o autodesenvolvimento profissional
por meio de iniciativas individuais, como o recebimento de feedbacks, a gestdo de
competéncias e a participagcdo em programas de capacitacdo oferecidos pelas
organizagdes, considerando também a influéncia da lideranga transformacional no
estimulo ao protagonismo e a evolugao profissional. O tema “Autodesenvolvimento
para o crescimento profissional nas grandes empresas” mostra-se relevante diante do
cenario atual, marcado por rapidas transformagdes tecnoldgicas, exigéncia de
inovacao e aumento da competitividade, contextos nos quais o profissional que
investe em seu proprio crescimento tende a se destacar, enquanto as empresas

passam a contar com colaboradores mais preparados e engajados.

O autodesenvolvimento, portanto, ndo beneficia apenas o individuo, mas
contribui também para a produtividade, a inovagao e a sustentabilidade das empresas
(BARBOSA, 2021; PONTOTEL, 2023).



A viabilidade deste estudo decorre da adogdo de programas de
capacitacao e desenvolvimento humano por grandes empresas brasileiras, que ja
implementam ferramentas de gestdo de desempenho, avaliagdo por competéncias e
incentivo a aprendizagem continua. Isso possibilita analisar de forma pratica como o
autodesenvolvimento impacta o crescimento profissional e a competitividade
organizacional (HUGO FREIRE, 2023; LUDOS PRO, 2023).

2 REFERENCIAL TEORICO

Segundo Boff e Abel (2005), o trabalhador precisa se desenvolver e aprimorar
suas competéncias técnicas, mas também as interpessoais, para contribuir
efetivamente com os objetivos da organizacdo. O autodesenvolvimento profissional é
uma estratégia essencial para o crescimento individual no contexto das grandes
empresas. Tornando-se imprescindivel que os colaboradores assumam essas
posturas em sua trajetoria profissional. Essa perspectiva que os autores trazem,
reforca a importdncia do protagonismo dos profissionais em seu proprio

desenvolvimento e que continue impulsionando a aprendizagem continua.

2.1 Mudanga Organizacional e o Modelo de 8 Etapas de Kotter: O Papel da

Lideranga e da Comunicacao

A mudancga organizacional € um tema amplamente discutido na literatura de
gestao, especialmente em um contexto de globalizagao e a pressao por inovagao e
competitividade acirrada. Segundo o autor, as organizagbes frequentemente
enfrentam resisténcia a mudancga devido a experiéncias passadas dolorosas, o que
torna essencial estabelecer um senso de urgéncia para mobilizar os colaboradores. A
globalizagdo impde pressodes significativas sobre as institui¢des, exigindo melhorias
em produtividade, qualidade e velocidade (SENGE,1990).

O processo de mudanga em oito etapas proposto por Kotter (1996) € um
modelo amplamente reconhecido que enfatiza a importancia de seguir uma sequéncia
|6gica para garantir a eficacia das transformacdes. As etapas incluem: estabelecer um
senso de urgéncia, criar uma coalizao de orientagdo, desenvolver uma viséo e
estratégia, comunicar a visdo da mudanga, capacitar um amplo numero de pessoas

para agir, gerar vitorias de curto prazo, consolidar ganhos e produzir mais mudangas,



e institucionalizar novas abordagens na cultura. Essa abordagem destaca a
necessidade de uma liderancga eficaz, que vai além da mera gestao, para impulsionar

a transformagé&o organizacional (KOTTER, 1996).

Kotter destaca que a comunicacao € um dos pilares desse modelo. Com uma
comunicagao simples, reforcada por agdes dos lideres e repetida em multiplos canais.
Reforcando que a falta de clareza e consisténcia na comunicagdo pode gerar
resisténcias em ideias e paralisa iniciativas. O autor complementa que a criacédo de
uma visao compartilhada € essencial para alinhar esforgos e promover o aprendizado

organizacional.

Por fim, o autodesenvolvimento profissional nas grandes empresas € um
reflexo da capacidade de adaptacao e aprendizado continuo em um ambiente em
constante mudanca. A lideranga desempenha um papel crucial nesse processo, pois
€ responsavel por criar um ambiente que favoreca o desenvolvimento das
competéncias necessarias para enfrentar os desafios do mercado (SENGE, 1990;
KOTTER, 1996).

2.2 Diferencial Competitivo e Recurso Estratégico: O Papel do Aprimoramento

Continuo

O autodesenvolvimento profissional tem se tornado um dos principais
diferenciais competitivos dentro das organizagdes, especialmente nas grandes
empresas que lidam constantemente com as transformagdes do mercado de trabalho.
Segundo o Sebrae (2020), o autodesenvolvimento é essencial para que o individuo
consiga estabelecer objetivos de crescimento e adotar praticas de melhoria continua,
tanto em sua vida pessoal quanto em sua carreira. Conhecer suas proprias
competéncias, limitacdes e valores € um fator determinante para a construgao de um
plano de autodesenvolvimento sélido. Reforgando a ideia de que o profissional do
mundo contemporaneo deve ser capaz de conduzir a si mesmo, antes de conduzir

processos ou equipes.

Hernandes (2004) destaca que as empresas nao oferecem mais garantias
permanentes de estabilidade, exigindo que o colaborador esteja em constante

evolugdo para manter sua empregabilidade. Isso significa que a capacidade de



adaptacao, a busca por novos conhecimentos e a habilidade de se reinventar séo

requisitos para se manter competitivo.

Conforme o Sebrae (2020), o individuo deve formar tanto competéncias
técnicas ligadas ao seu desempenho de suas fungbes quanto competéncias
emocionais, como a resiliéncia e a inteligéncia emocional, que o habilitam a enfrentar

os desafios e aproveitar oportunidades.

Em paralelo o mercado de trabalho demanda que o profissional desenvolva um
perfil inovador. Para Hernandes (2004), o diferencial competitivo ndo esta apenas no
conhecimento técnico, mas sim na capacidade de transformar esses conhecimentos
em resultados concretos, associando dedicacéo, invocacgao e atitude proativa. Nesse
sentido, percebe-se que, investir no seu proprio autodesenvolvimento € também

investir na visibilidade e no reconhecimento dentro das grandes empresas.

Portanto, observa-se que o autodesenvolvimento, fundamentado no
autoconhecimento e no aprimoramento continuo das competéncias profissionais,
constitui-se como um fator-chave para o crescimento dentro das grandes empresas.
Ele possibilita ao profissional alinhar suas metas pessoais com o0s objetivos
corporativos, promovendo tanto o avango individual quanto o fortalecimento

organizacional.
2.3 As grandes corporagoes e o autodesenvolvimento

O papel das grandes corporagdes no processo de autodesenvolvimento dos
individuos tem se tornado um ponto central nos debates sobre gestdo contemporanea.
A medida que as empresas ampliam sua atuacdo global, cresce também sua
responsabilidade em promover ambientes que estimulem o crescimento pessoal e
profissional de seus colaboradores. Segundo Peter Senge (2006), organiza¢des que
buscam se manter competitivas precisam necessariamente transformar-se em
espacos de aprendizado continuo, nos quais o desenvolvimento humano seja visto

ndo como um beneficio opcional, mas como parte estratégica do negdcio.

Além disso, as corporacbes passaram a reconhecer que O
autodesenvolvimento impacta diretamente seus resultados operacionais e sua
capacidade de inovagdo. Abraham Maslow (1970) ja apontava que individuos

estimulados a atingir seu potencial tornam-se mais criativos, comprometidos e



capazes de resolver problemas complexos caracteristicas essenciais em mercados
altamente dindmicos. Uma empresa que incentiva a autonomia, o pensamento critico
e a melhoria continua favorecem a construcao de profissionais mais preparados para

lidar com desafios e assumir posi¢des de lideranca.

Nesse sentido, o alinhamento entre objetivos organizacionais e projetos de
autodesenvolvimento pessoal torna-se um diferencial competitivo crucial. Programas
de capacitacdo, planos de desenvolvimento individual e politicas de valorizagao
profissional demonstram que grandes corporag¢des tém o poder de moldar trajetorias
pessoais, ao mesmo tempo em que fortalecem sua prépria cultura interna. Como
afirma Senge, “as organizagbes que aprenderdo serdo aquelas que conseguem
expandir continuamente sua capacidade de criar seus futuros.” (SENGE,2006, p. 14),
evidenciando que o desenvolvimento humano e o progresso corporativo sao

dimensbes inseparaveis.

2.4 A gestao do ambiente organizacional como suporte ao desenvolvimento

O autodesenvolvimento profissional, embora seja um imperativo individual, n&o
ocorre no vacuo; ele é facilitado ou inibido pelo ambiente corporativo (BOFF; ABEL,
2005). Neste contexto, a gestdo do ambiente & crucial, sendo dividida em duas

dimensbes complementares: a Cultura e o Clima Organizacional.

A Cultura Organizacional atua como o alicerce de longo prazo que estabelece
a legitimidade do aprendizado. Ela representa o sistema de valores e crencgas
compartilhadas que definem a identidade da organizagdo e o modo como o Capital
Humano é tratado (CHIAVENATO, 2014). Segundo RSPF LIVROS, em sua obra
sobre Cultura Organizacional, € a estrutura de valores quem define se as iniciativas
de aprimoramento continuo serdo genuinamente recompensadas ou se resumirao a
formalidades burocraticas. Uma cultura orientada para a inovagédo e o crescimento,
por exemplo, alinha o objetivo individual de Adaptabilidade e Trabalho em Equipe com
as metas estratégicas da organizacdo, garantindo que o esforco de

autodesenvolvimento se torne um requisito de desempenho (MARRAS, 2012).

Em complemento, o Clima Organizacional é o reflexo imediato e psicoldgico da
Cultura, representando a percepcéo e o estado de animo dos colaboradores sobre o
ambiente em um dado momento (CHIAVENATO, 2003). O trabalho de SILVA,



posiciona o Clima como o catalisador pratico que incentiva ou desmotiva o
colaborador. Um Clima positivo, que assegura a transparéncia na Comunicacao e
valoriza o feedback (PONTOTEL, 2023), é essencial para que o individuo consiga
transitar para a autogestdo e o Dominio Pessoal (SENGE, 2010; COVEY, 2005). A
lideranga, ao gerenciar esse Clima, esta implementando ativamente as etapas de
mudanga (KOTTER, 1996) e garantindo que o esfor¢o individual se converta em
eficacia organizacional (DRUCKER, 2002).

Portanto, para que o autodesenvolvimento se configure como um diferencial
competitivo e um recurso estratégico (HERNANDES, 2004; SEBRAE, 2020), é
fundamental que as grandes empresas promovam uma sinergia entre o valor cultural

e a experiéncia positiva do Clima.
2.5 A Visao dos Classicos da Gestao: Dominio Pessoal e Eficacia Organizacional

O autodesenvolvimento nas organizagdes modernas tem sido amplamente
estudado como fator essencial para o crescimento profissional dos individuos. Senge
(2010), destaca que o dominio pessoal € um dos pilares para que profissionais
evoluam continuamente dentro de grandes empresas, criando organizagdes que

aprendem e se adaptam a ambientes complexos.

Covey (2005), complementa essa visdo ao afirmar que o crescimento
organizacional depende da capacidade do individuo em transitar da dependéncia a
interdependéncia, por meio do autodesenvolvimento baseado em habitos

consistentes de proatividade, visdo de futuro e melhoria continua.

No mesmo sentido, Drucker (2002), reforca que executivos e colaboradores
devem desenvolver habilidades de autogestdo e tomada de deciséo inteligente, pois
a eficacia individual € um dos fatores determinantes do desempenho coletivo nas

grandes corporagoes.

Ja Chiavenato (2014), ressalta que programas de treinamento e
desenvolvimento (T&D) sé geram impacto se houver engajamento pessoal dos
colaboradores em buscar o autodesenvolvimento, tornando-se agentes ativos de sua

propria carreira dentro da organizagao.



Além disso, Falconi (2009), mostra que o sucesso sustentavel das empresas
esta diretamente ligado a disciplina individual e ao foco no aprendizado constante,
valores que estruturam o crescimento profissional em ambientes corporativos de

grande porte.

Por fim, Catmull (2014), mostra que ambientes empresariais que estimulam a
inovagdo e a liberdade criativa também fortalecem o autodesenvolvimento dos

colaboradores, resultando em maior engajamento e performance profissional.

Esses pensadores reforcam que além do autodesenvolvimento profissional ser
uma iniciativa pessoal, ele também € uma pratica estratégica que impacta diretamente
na performance organizacional. Quando os colaboradores assumem esse
protagonismo de sua propria evolugéo, eles também se tornam ativos na

transformagao empresarial.

3 METODOLOGIA

A metodologia do TCC (Trabalho de Conclusdo de Curso) descreve
detalhadamente o caminho que a equipe seguiu para realizar a pesquisa,
especificando os métodos e técnicas que serdo empregados para alcangar os
resultados desejados. A pesquisa foi classificada como qualitativa e quantitativa. A
abordagem qualitativa permitiu uma compreenséo aprofundada das experiéncias dos
colaboradores, enquanto a abordagem quantitativa forneceu dados estatisticos sobre

o desenvolvimento profissional.

O publico-alvo da pesquisa foi composto por colaboradores de grandes
empresas. Sendo escolhidos funcionarios de areas e cargos diferentes, garantindo a
inclusdo de diferentes departamentos e niveis hierarquicos. A coleta de dados foi

realizada por meio de questionarios.

Os questionarios sao aplicados por meio do Google Forms com treze questbes

para obter dados quantitativos sobre percepcdes de desenvolvimento profissional.

3.1 Cronograma



Um cronograma de TCC € um plano detalhado que divide a elaboragao do
trabalho em etapas com prazos especificos, como escolha do tema, reviséo
bibliografica, coleta e analise de dados, redacao, reviséo final e entrega. Ele serve
para organizar o tempo, garantir que todas as tarefas sejam cumpridas e que o projeto
seja concluido dentro do prazo estipulado.

Quadro 1 — Cronograma do Trabalho de Conclusao de Curso

Acdes mensais FEV WAR ABR WAl JUN JuL AGOD SET ouT NOW DEZ

Mapa de Empatia x

Fichamento

>

Digitacdo em word
sobre o assunto X

Divigdo de Tarefas

>

Entrega do formularic
para correcio X
Elaboracdo de

guestionario x x

Inicio do PTCC

>

Entrega do PTCC final x

Elaboracde dos Slides X

Apresentacio do tema
em sala
Entrega do FTCC

Impresso x

>

Entrega de resuttados x

Comeco TCC

>

Elaboracio de
Questionarie
Pezquisa e coleta de

dados x

Organizacdo dos Dados

>

Desenvolvimente TCC

BB

>

Inicio do TCC+Slides X

b

Ajuste do TCC(a pedido
da banca)

>
>

Fonte: Elaborado pelos autores, 2025.

4 PESQUISA

Para analisar o autodesenvolvimento profissional nas grandes empresas, foi
elaborado um formulario composto por treze perguntas de multipla escolha. O
objetivo é compreender com mais clareza as expectativas e os interesses dos

colaboradores em relagdo ao seu crescimento profissional, buscando identificar



como cada um percebe suas oportunidades de desenvolvimento, suas motivagoes
e 0 quanto se sentem incentivados a investir em sua propria evolugéo dentro da

organizagao.

4.1 Resultado da Pesquisa

Grafico 1 — Setor em que atua

1. Setor em que vocé atua
62 respostas

@ Financeiro
@ Logistica
» Produgio
@Tl
@ Marketing
@ Qualidade
@ Administrativo
@ atendimento ao plblico

112V

Fonte: Elaborado pelos autores, 2025.

O grafico mostra os setores em que os participantes da pesquisa atuam. Em sua
maioria, atuam na area de Tl 37,1%, em seguida temos a area de produgcéo com 21% e por

fim a area de qualidade com 12,9%.

Grafico 2 - Cargo que ocupa



2. Cargo que vocé ocupa
62 respostas

@ Gerente
@ Supervisor
@ Analista
@ Técnico
@ Auxiliar

@ Assistente
@ Estagidrio
® Aprendiz

113V

Fonte: Elaborado pelos autores, 2025.

De acordo com o grafico vemos que os cargos que os participantes atuam em sua
maioria estao ligados a area administrativa das suas respectivas empresas. Com a maioria
trabalhando no cargo de analista com 19,4%, seguido de auxiliar com 16,15 e por fins

estagiarios com 14,5%.

Grafico 3 - Tempo em que trabalha na empresa atual

3. Ha quanto tempo vocé trabalha na empresa atual?
62 respostas

@ Menos de 1 ano
@® 1a3anos
@ 4a6anos
@ Mais de 6 anos

Fonte: Elaborado pelos autores, 2025

Vemos que a grande parte dos participantes da pesquisa de campo estdo vinculados a
empresa a menos de 1 ano, 56,5%, um pouco mais da metade, em geral os participantes sao

muito novos em suas empresas com 1 a 3 anos de trabalho, 22,6%.



Grafico 4 - As oportunidades de crescimento profissional dentro da empresa

4. Como voceé avalia as oportunidades de crescimento profissional dentro da empresa?
62 respostas

@ Excelentes

@ Boas

@ Razoaveis

@ Poucas ou inexistentes

Fonte: Elaborado pelos autores, 2025.

Analisamos que 48,4% dos participantes avaliam como excelentes as oportunidades de
crescimento profissional dentro da empresa, 35,5% avaliam como boas e 14,5% entendem

como razoaveis.

Grafico 5 - A empresa oferece boas chances de mobilidade interna

5. Em termos de mobilidade interna (mudanga de area ou fungao), vocé acredita que a empresa
oferece boas chances?

62 respostas

@ Sim, ha muitas oportunidades

® Sim, mas s3o limitadas
Raramente ha essa possibilidade

@ MNunca ouvi falar sobre isso

Fonte: Elaborado pelos autores, 2025.

De acordo com as respostas, 51,6% respondem que a empresa oferece muitas

oportunidades de mobilidade interna e 40,3% oferecem, porém é limitado.



Grafico 6 — Frequéncia que busca treinamentos, cursos ou atividades para o
autodesenvolvimento profissional

6. Com que frequéncia vocé busca ou participa de treinamentos, cursos ou atividades voltadas ao

seu autodesenvolvimento profissional?
62 respostas

@ Mensalmente
® Trimestralmente
Raramente

@ Nunca
8,1%

Fonte: Elaborado pelos autores, 2025.

Foi identificado na pesquisa que 46,8% buscam mensalmente a participagdo em
treinamentos e cursos para o seu autodesenvolvimento. Enquanto 22,6% buscam

treinamento trimestralmente e raramente.

Grafico 7 — Recursos que mais utilizam para o autodesenvolvimento
profissional

7. Quais recursos vocé mais utiliza para seu autodesenvolvimento profissional? (Pode marcar mais

de um)
62 respostas

Cursos online (gratuitos ou pag... 51 (82,3%)
Pos-graduagao ou MBAs
Workshops e eventos -21 {33,9%)
Leitura de livros/artigos técnicos 27 (43,5%)
Mentorias 6 (9,7%)
1(1,6%)
Nao chego a ir atras 1(1,6%)
N&o tenho nenhuma recurso li—1 (1,6%)
Ensino 1(1,6%)
Cursos presenciais 1(1.6%)
Livros pela internet, historias d... 1(1,6%)
Curso tecnico 1 (1.6%)
0 20 40 60

Fonte: Elaborado pelos autores, 2025.

De acordo com a pesquisa, 82,3% utilizam de Cursos online enquanto 43,5% fazem
leitura de livros e artigos técnicos. 33,9% utilizam de Workshops e eventos para o seu

autodesenvolvimento



Grafico 8 — Valorizagao do desenvolvimento profissional pela lideranga da
empresa

8. Em sua opinido, o desenvolvimento profissional é valorizado pela lideran¢a da empresa?
62 respostas

@® Sempre

@ Frequentemente

@ Ocasionalmente

@ Raramente ou nunca

Fonte: Elaborado pelos autores, 2025.

Diante das respostas obtidas, 41,9% dos participantes acreditam que sempre sao
valorizados pela lideranga da empresa. Enquanto, 33,9% avaliam como frequentemente a

valorizacao da empresa e 19,4% ocasionalmente.

Grafico 9 - Oportunidades de autodesenvolvimento oferecidas pela empresa

9. Quais dessas oportunidades de autodesenvolvimento sdo oferecidas pela empresa? (Marque as

que se aplicam)
62 respostas

Universidade corporativa 30 (48,4%)

Trilhas de aprendizagem internas 49 (79%)

Mentorias internas 23 (37,1%)

PDI (Plano de Desenvolvimento
Individual)

Acesso a plataformas de cursos
(como Udemy, Alura, Coursera...

34 (54,8%)

32 (51,6%)

Nenhuma das opgdes acima 5(8,1%)

0 10 20 30 40 50

Fonte: Elaborado pelos autores, 2025.

De acordo com o grafico, 79% das agbes de autodesenvolvimento sao Trilhas de
Aprendizagem Internas, seguidas pelo Plano de Desenvolvimento Individual (54,8%) e pelo

Acesso a Plataforma de Cursos (51,6%).



Grafico 10 - A empresa fornece feedbacks que incentivam e orientam o seu
autodesenvolvimento profissional

10. A empresa fornece feedbacks que incentivam e orientam o seu autodesenvolvimento

profissional?
62 respostas

® Sim
® Nzo
Apenas em avaliages formais

Fonte: Elaborado pelos autores, 2025.
De acordo com os resultados, a grande maioria dos participantes recebem feedbacks

da empresa que incentiva e orienta o seu colaborador a buscar pelo autodesenvolvimento.

Grafico 11 - Obstaculos dificultam o autodesenvolvimento profissional dentro
da empresa

11. Quais obstaculos mais dificultam seu autodesenvolvimento profissional dentro da empresa?
(Resposta aberta ou muiltipla escolha)

62 respostas

Falta de tempo!
Falta de incentivo 7 (11,3%)
Falta de recursos (dinheiro, cur... -13 (21%)
Falta de reconhecimento 9 (14,5%)
Nenhum 1(1,6%)
Né&o tenho obstaculos 1(1,6%)
NAI-1 (1,6%)

1(1,6%)

Fonte: Elaborado pelos autores, 2025.

A pesquisa mostra as dificuldades que cada colaborador tem para se autodesenvolver,
sendo, falta de tempo com 74,2%, falta de recursos 21% e falta de reconhecimento com
14,5%.



Grafico 12 — Praticas da empresa que podem ser mudadas para o
autodesenvolvimento profissional

12. Se pudesse mudar algo nas praticas da empresa voltadas ao seu autodesenvolvimento

profissional, o que seria?
62 respostas

@ Mais investimentos em treinamentos
@ Um plano de carreira mais claro

O Maior valorizagao de talentos internos
@ Mais transparéncia nas promogdes
@ Disponibilidade de tempo

Fonte: Elaborado pelos autores, 2025.

Os dados mostram que 33,9% mudariam as praticas da empresa para um plano de
carreira mais claro. Por outro lado, 25,8% querem mais investimentos em treinamentos € 21%

mais transparéncia nas promocoes.

Grafico 13 - Ao pensar no seu futuro de crescimento e autodesenvolvimento
profissional dentro da empresa, como voceé se sente?

13. Ao pensar no seu futuro de crescimento e autodesenvolvimento profissional dentro da empresa,
como voceé se sente?

62 respostas

@ Muito motivado(a)
@ Confiante
Indiferente

@ Desmotivado(a)
@ Indifierente

Fonte: Elaborado pelos autores, 2025.

Podemos observar que, 54,8% se sente confiante ao pensar no seu futuro de
crescimento profissional dentro da empresa, enquanto 27,4% se sentem muito motivados em

relagao ao seu futuro.



4.2 Ferramenta da Administragcao — 5W2H

O 5W2H é uma ferramenta de planejamento amplamente utilizada para
estruturar agdes de forma objetiva e eficiente. Segundo Falconi (2009), metodologias
de gestdo como essa permitem organizar processos, definir responsabilidades e
acompanhar resultados com maior clareza. No contexto do autodesenvolvimento, o
5W2H auxilia o profissional a transformar necessidades de crescimento em um plano

de acao concreto e mensuravel.

A aplicacédo do SW2H possibilita que o individuo identifique o que deve ser
desenvolvido (What), por que essa melhoria é importante (Why), quem sera
responsavel pelas agbdes (Who), quando e onde serdo executadas (When e Where),
além de definir como o desenvolvimento ocorrera (How) e quanto custara (How much).
De acordo com Covey (2005), o crescimento profissional exige disciplina e clareza de
propdsito, e uma ferramenta estruturada contribui para que o desenvolvimento

pessoal deixe de ser apenas uma intencdo e se torne um processo planejado e

.
executavel.
~
Imagem 1 — Elaboragao do 5W2H
. Where (Onde)
What (O ‘1"‘_3) As agses serdo aplitadas no When (Quando)
Desenvolver competéntias ambigénte Corporativo & éxtérno,
técnicas e Comportamentais por meio de plataformas de Atividades semanais com
por meio de treinamentos, aprendizade, atividades no acompanhamento mensal e
feedbacks, autoavaliacses, trabalho & cursos ou redes revisaes trimestrais para
mentorias e habitos de profissionais avaliar progresso, ajustar o
# Y = o
aprendizade continuo plang & alinhar com objetives
\ f e crescimento,
A
Wlny (por' qu.e} sﬂ"’;y

Fortalecer o protagonismo,

aumentar a produtividade, HOW (COmOJ

melhorar o engajamento e SWZH Plano continue com

preparar-se para futuras S treinamentos, cursos,

promegaes ou desafios na — mentorias e feedbacks,
Empresa aplicando o apréndizado no

trabalhe com apoio do gestor
e RH
4

Who (Quem) How Much (Quanto)

Colaborador (rESpondeE|
principal), gestor (orientacio 2 a 3 horas semanais de
e feedoack), RH (apoio e dedicagéo;, custo estimade
recursos), mentor de R4 300 a RS 1.000 em
(aconselhlamento Lursos ou treinamentos
estratégico) (quando aplicavel)

Fonte: dos Autores, 2025



4.3 Produto do nosso trabalho: Folder de autodesenvolvimento e site

O presente trabalho apresenta o produto final desenvolvido pelo grupo: um site
interativo e um folder informativo elaborados para orientar colaboradores de grandes
empresas sobre praticas de autodesenvolvimento e gestdo de competéncias. O site
reune conteudos organizados de forma simples e acessivel, permitindo ao usuario
navegar por conceitos essenciais, exemplos praticos, resultados da pesquisa de
campo e ferramentas aplicaveis no ambiente corporativo. Ja o folder sintetiza as
principais informagdes, funcionando como um material de consulta rapida que pode
ser distribuido internamente pelas organizagbes ou utilizado em programas de

treinamento.

Imagem 2 Frente — Folder de autodesenvolvimento

O que e Autodesenvolvimento
ETEC Coronel Fernando 9 Profissional? Beneficios e Resultadﬁ)
Febiliano da Costa L T « aumento da confianca e

responsabilidade ‘oelo proprio desenvolvimento

crescimento pessoal e profissional. « Melhores oportunidades de carreira

e progressao salarial
« Maior satisfacao e realizacao

|J'-\um{-.\nta a capacidade de profissional

realizagao, construir uma marca . celaci

pessoal forte e lidar melhor com os Melhor Ll §IQC|onan1ento
relacionamentos interpessoais. interpessoais no trabalho

Por que e Importante?

Pilares do Autodesenvolvimento pom Qténcias que
|mpu s_lonam (o]
crescimento

+ Autoconhecimento: a importancia
de refletir sobre abilidade, pontos
fortes, fracos ,valores e objetivos

+ Planejamento e definicao de metas: e

estabelecer metar claras, especificas - trabalho em equipe
e alcancaveis - inteligencia emocional
. - Aprendizado Continuo: incentivo a adaptabilidade
Autodesenvolvimento busca por novos conhecimentos, : P
B .
Profissional: |mpu|3io ne curso, certificagdes e hard skills + proatividade
ca] + Networking: o valor de construir e + aprendizagem continua

Seu sucesso prorissiona P g

manter relacionamento profissionais e

sdlidos as empresas buscam profissionais

- Proatividade e adaptabilidade: A capazes de aprender, inovar e se

Produto Final do TCC: necessidade de ser proativo na busca adaptar rapidamente.
Ana Luiza Lopes Dias de oportunidades e flexivel diante as

Daniel Mendonca
Joao Pedro Bregantin
Leonardo Lombardi

mudangas do mercado

I\

Fonte: dos Autores, 2025



Imagem 3 Verso — Folder de autodesenvolvimento

4. Aplique 0o 5W2H
Transforme uma meta em plano de
acao

O futuro depende
de vocé

O autodesenvolvimento nao é so
uma tendéncia & uma

« What - Oque desenvolver?
+ Why - Porque isso € importante?

+ How - Como vou fazer?

necessidade.
\ / » Who - Sou eu o responsavel? profissionais que investem em si
/ « Where - Onde vou Aprender? mesmos se tornam mais

Como se desenvolver

e seguros, produtivos e
na pratica

« How much - Ha algum custo?
preparados para crescer

1. Trace metas claras

defina aonde deseja chegar e Dicas rapidas para
quais competéncias precisa R Calarars porta de novas oportunidades.

fortalecer O proximo passo e o seu!

Desenvolver-se e abrir uma

desenvolvimento
Agradeco a sua atencéo ate aqui e
- Faga um curso por més pelo interesse em se desenvolver

- leia 10 paginas por dia

« participe de eventos da

2. Busque oportunidades
Cursos, trilhas internas,
mentorias, workshops e leitura

3.Peca Feedback empresa = @ @
ele ira te orientar aonde vocé esta « pratigue networking interno . % . ..
deixando a desejar no trabalho e « atualize seu plano de 4 4 %‘l
Ihe ajudara desenvolvimento ' =
NSO E

Para mais Informacges
acesse nosso site pelo
QR code

Fonte: dos Autores, 2025

5 CONSIDERAGOES FINAIS

A analise realizada ao longo deste trabalho evidenciou a importancia do
autodesenvolvimento para o crescimento profissional nas grandes empresas,
destacando seu impacto tanto no desenvolvimento individual dos colaboradores
quanto no fortalecimento das organizagdes em um cenario marcado pela

competitividade e pelas constantes transformagdes do mercado de trabalho.

A pesquisa permitiu constatar que o autodesenvolvimento ndo deve ser de
responsabilidade exclusiva das empresas, mas sim como um processo compartilhado,
em que o colaborador assume um papel ativo na gestdo de sua prépria carreira. O

aprimoramento continuo de competéncias técnicas e comportamentais, como



comunicagao assertiva, inteligéncia emocional, adaptabilidade e trabalho em equipe,
demonstrou-se fundamental para elevar a empregabilidade, o desempenho e a

capacidade de inovacgao dos profissionais.

Verificou-se, ainda, que as organizag¢des que estimulam o desenvolvimento de
seus colaboradores por meio de programas estruturados, como feedbacks constantes,
planos de desenvolvimento individual e iniciativas de capacitacdo, criam ambientes
mais engajados e colaborativos. Tais praticas reforcam a motivagdo, aumentam a
retencao de talentos e promovem uma cultura de aprendizado continuo, fortalecendo

a vantagem competitiva empresarial.

A proposta do folder e do site, apresentada neste trabalho, constitui-se como
uma ferramenta estratégica para alinhar metas individuais aos objetivos
organizacionais, proporcionando clareza na definicdo de competéncias a serem
aprimoradas e contribuindo para a consolidagdo de trajetérias profissionais mais

solidas e consistentes.

Conclui-se, portanto, que o autodesenvolvimento representa um fator essencial
para a inovagao nas grandes empresas, configurando-se ndo apenas como diferencial
competitivo, mas como uma necessidade no contexto atual. Investir no
desenvolvimento continuo do capital humano é investir no futuro das organizagdes,
promovendo ambientes de trabalho mais resilientes, produtivos e preparados para

enfrentar os desafios da era digital e das transformacg¢des do mercado global.
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