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RESUMO

Este trabalho apresenta como tema central o estudo do Plano de Carreira nas
empresas, como as empresas estao implantando esse novo conceito, e quanto eles
sabem a respeito, para realcar a valorizagdo de seus colaboradores.No referencial
tedrico foram abordados os seguintes temas: plano de carreira; como desenvolver
um plano de carreira; planos de cargo e salérios; implantacdo de pesquisas com
pessoas que possuem ou ndo o plano de carreira onde trabalham e os resultados
finais.A partir do momento que é exposto esse novo assunto que esta em pauta,
percebe-se um desejo nas pessoas em querer fazer parte de um plano de carreira,
pois é através dele que elas podem ter a clareza de seus objetivos estipulados e
possiveis de se concretizar profissionalmente, ou seja, ja possuem uma nocao de
quais sdo suas possibilidades naquela corporacdo e até onde elas podem
chegar.Para as empresas, 0 saldo positivo do plano de carreira, € a diminuicdo da
rotatividade e como consequéncia o desenvolvimento da valorizacdo de seus
colaborares. Assim ambas as partes se sentem atraidas por um bom plano de
carreira.

Palavras - Chaves - Plano de Carreira. Profissional. Valorizac&o. Possibilidades.



ABSTRACT

This paper presents as a central theme the study of the Career Plan in companies,
how companies are implementing this new concept, and how much theyknow about
it, to enhance the value of their employees. In the theoretical reference the following
topics were addressed: career plan; how to develop a career plan; position plans and
salaries; implementation of surveys with people who have or do not have the career
plan where they work and the final results. From the moment that this new subject is
exposed, we see a desire in people to want to be part of a career plan, because it is
through it that they can have the clarity of their stipulated goals and possible to be
professionally, that is, they already have a sense of what their possibilities are in that
corporation and how far they can go. For companies, the positive balance of the
career plan is the reduction of turnover and as a consequence the development of
the valuation of its collaborators. So both parties are attracted to a good career plan.

Keywords - Career Plan. Professional. Appreciation. Possibilities.
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INTRODUCAO

7

Ser uma pessoa bem sucedida € o sonho de muitos e por motivos
diferentes o homem busca a auto realizagdo. Muitas vezes, para alcancar esse
objetivo precisa de valorizacdo no ambiente profissional.

Quando abordado o tema plano de carreira, fala-se sobre o
desenvolvimento profissional dentro das instituicdes coorporativas. Esse
desenvolvimento € essencial para alavancar as carreiras de sucesso, pois quando
bem estruturado e elaborado proporciona ao individuo uma brilhante trajetoria.

O plano de carreira tem sido uma ferramenta importante para essa
situacdo, € com ela que se constr6i um futuro de sucesso. A partir de um
planejamento profissional, podem-se identificar quais as areas que tendem a crescer
na organizacdo, como cargos e salarios sobre o plano de carreira, que motivam e
valorizam os colaboradores.

Ao ingressar em uma organizagcdo que possui um plano de carreira, 0
colaborador tem em vista a possibilidade de alcancar um cargo hierarquico maior ao
gue conquistou no inicio de sua trajetéria na organizacdo. Isso favorece no
crescimento do profissional, quando reconhecida suas capacidades, as chances do
colaborador melhorar a qualidade de seus servicos € maior, alcangcando assim seus
resultados pessoais, favorecendo também a empresa em que atua.

Este trabalho tem como intuito sanar a necessidade de obter informagdes
de como as empresas estédo lidando com o desenvolvimento de seus profissionais e
analisar o quao importante é a existéncia do plano de carreira. Além da importancia
de se esclarecer sobre as diretrizes de como a empresa pode criar um plano de
carreira, a auxiliando através de um planejamento adequado, dos procedimentos a
serem executados, que realize a introducdo do plano de carreira, inexistente em
cargos especificos.

Este estudo tem como objetivo desenvolver a motivacdo dos
colaboradores nas instituicdes empresariais através do plano de carreira, visando a

satisfacdo dos mesmos diante de suas func¢des, beneficiando ambas as partes.
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1 PLANO DE CARREIRA

Atualmente as empresas que buscam e visam o0 seu desenvolvimento e
crescimento, estdo focando na gestdo de pessoas, buscando bons profissionais que
adequam sua carreira com 0s objetivos da organizacdo e com isto somam objetivos
pessoais e organizacionais, para um relacionamento de sucesso. As empresas
estdo desenvolvendo o0s seus colaboradores oferecendo treinamentos e
capacitacoes, trabalhando suas competéncias e habilidades, pois estédo cientes do
valor imensuraveis que irA agregar a empresa, obtendo melhores resultados e
beneficios para o seu negdcio.

Dessa forma a utilizacdo da estratégia do plano de carreira tem se
tornado muito utilizado nas organizagdes que tém esse foco na gestdo de pessoas ,
pois gera beneficios tanto a Empresa quanto ao colaborador dela. Conforme
Pontes (2007) o plano de carreira consiste em uma ferramenta para que a empresa
determine as trajetérias existentes em seu ambiente interno. Deste modo, a
responsabilidade de sua elaboracao parte da propria organizacéo, sendo assim a ela
gera varios beneficios para e o seu colaborador e para o negécio como:

e Contribui para o crescimento profissional dos colaboradores, de modo
gue a empresa também possa atingir graus mais altos de qualidade nos servicos.

e Motivar os colaboradores de modo que estes adquiram competéncias
técnicas mais aprimoradas, abarcando todos os processos do aprendizado, desde a
instrucdo tedrica, conhecimento préatico, experiéncia na execucdo e O
desenvolvimento da habilidade.

e Encorajar os funcionarios para que estes explorem suas capacidades e
seus potenciais.

e Criar um ambiente propicio e estimulante para o desenvolvimento do
colaborador.

e Oferecer integracdo ao colaborador no ambiente interno, através da
perspectiva de desenvolvimento profissional, o que resultardA em um sistema

motivacional e diminuird seu turn over.
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e Possibilitar situagcbes e ambiente que incentivem e encorajem 0S
colaboradores a buscar objetivos profissionais que auxiliem em seu crescimento,
estes que se alinhem com os objetivos da propria organizacao.

e Estipular trajetdria de carreira a serem seguidas, garantindo que o
colaborador tera perspectivas de crescimento e ascensao profissional.

Conforme Chiavenato (1999), a remuneracéo no trabalho acredita que as
recompensas que sdo concedidas pelas empresas aos colaboradores, podem ser de
natureza monetaria, quanto de carater ndo financeiro. Em caso de remuneracao
financeira esta ocorre de maneira direta ou indireta, no primeiro caso sdo 0s
pagamentos de salario, enquanto a indireta origina-se de acordos coletivos do
trabalho e dos beneficios oferecidos pela organizacéo.

Demonstrado através do esquema a seguir como poderdo ser feitas as
remuneracdes dentro de um plano de carreira e quais as definicbes que estas

podem possuir:

Figura 1 — Remuneragdes dentro de um plano de carreira

[Recompensas Organizacionais]

[ Financeiras ]

*[ Diretas ]

Salario Direito
pPprémio,
comissoes.

~[ Indiretas ]

] DSR,Ferias,Gratidoes
[ N3o ﬁnanceiras] Gorjetas,Horas Extras
13°salario, adicional
decorrencia financeira
dos beneficios concedios

Desenvolvimento, reconhecimento,
segurang¢a do emprego,
qualidade de vida no trabalho,
orgulho da empresa, promogaes,
liberdade e autonomia no trabalho

Fonte: IBC Coaching
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A relagao do plano de carreira com o sistema de remuneragéo e avaliagéo
de desempenho, e através da unido deles resulta em motivagcédo nos colaboradores o
que €& benéfico para a organizacdo, pois trarda menos rotatividade e melhor

cumprimento das metas e objetivos propostos pela organizacao.
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2 NECESSIDADES

Com a atual exigéncia do mercado por profissionais com o perfil da
organizagdo, o plano de carreira se torna um item indispensavel no planejamento de
qualquer empresa.

Para definir o caminho a ser percorrido pela organizacdo, esta deve
alinhar as suas necessidades com 0s objetivos pessoais de seus colaboradores.

Quando a empresa néo possui plano de carreira e o implementa, permite
gue seus funcionarios se questionem e se conscientizem a respeito dos objetivos
que pretendem ter para seu futuro profissional e pessoal. Segundo o Blog da
Universidade Unoesc Oficial “[...] tais questionamentos séo importantes a medida
que permitem direcionar sua carreira para empresas cujos objetivos e a visdo sejam
compativeis com os seus, e funcdes que atendam as suas expectativas.”

O profissional deve ter esses objetivos claros, pois quando mal
elaborados podem trazer consequéncias, como a perca de tempo e recursos. Mas
quando bem definido, a organizacdo que ira o acolher ira auxilia-lo.

“A falta de um obijetivo de vida faz com que profissionais, sobretudo os
jovens, muitas vezes percam o foco. [...]” (PATI, 2012)

Com o dinamismo do mercado, os niveis de conhecimentos, habilidades e
atitudes (CHA) que a empresas devem desenvolver em seus funcionarios séo
automaticamente impostas, indicando a sobrevivéncia desta no mundo dos
negocios. Isto é possivel pois, o plano de carreira oferece seguranca e estabilidade
ao colaborador através da possibilidade de reconhecimento, crescimento profissional
e boa colocacdo, que na verdade sédo os itens de principal relevancia atualmente,
antes mesmo do salario, que interferem de maneira direta na motivacdo e
engajamento do profissional, aumentando sua produtividade e qualidade nos

servicos oferecidos, diminuindo os indices de absenteismo e turnover.

[...] @ empresa dos sonhos ndo é a que oferece maiores salérios, mas
oportunidade de desenvolvimento profissional, chances de crescer na
carreira permitindo fazer o que gosta, tem incentivos constantes e incentiva
a inovacéo. (VIANNA, 2016)
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O profissional quando bem recompensado, oferece o seu melhor, por este
motivo a auséncia do plano de carreira pode levar o funcionario a se demitir pela
falta de perspectiva de carreira dentro da organizacéo ou ser desligado da empresa
caso nao atinja as expectativas.

Uma das maneiras de recompensar o profissional é através do plano de
cargos e salérios, pois ele além de motivar os funcionarios, os valoriza e os permite
ter acesso ao conteudo e desenvolvimento do plano, os incluindo no funcionamento
da empresa.

“Além de proporcionar a estruturagdo, o Plano também permite que a
empresa ofereca ao colaborador um plano real de carreira, ou seja, de forma clara
demostra as possiveis promoc¢des e 0 tempo para alcanca-la. ” (ROCHA, 2014).

Sua importancia é essencial, pois também pode auxiliar o funcionario no
gerenciamento de sua ansiedade em casos como uma demissao inesperada.

O plano de carreira também pode estar presente na entrevista, onde o
candidato pode aticar o interesse do recrutador em si, se destacando entre 0s
demais, isto € possivel pois, ao saber dos objetivos do candidato, o recrutador pode
alinhar estes ao o objetivo da organizacédo, o que o faz economizar tempo, além de
nao ter o gasto com a recontratacdo de profissionais que ndao se adequem ao perfil
da organizagéo.

Para Pati apud Dias (2012) “[...] Ter clareza de seus objetivos
profissionais e saber explicar de que forma eles vao de encontro das oportunidades
daquela determinada vaga € um diferencial.”

Um ponto negativo seria ndo ter um plano de carreira na empresa, pois

este ajuda no desenvolvimento humano, profissional e organizacional.
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3 DESENVOLVIMENTO DO PLANO DE CARREIRA

Segundo Saviolli (1999), as carreiras, assim como a vida, possuem um
ciclo de vida: nascem, crescem, amadurecem e morrem. Segundo ele tudo passa
por transformacdes, principalmente 0s nossos objetivos e desejos, sdo importantes
que em cada etapa da vida estabelecamos metas. E necessario que o profissional
reveja suas intencbes e avalie qual etapa da carreira esta vivenciando para que
entdo possa fazer seu planejamento.

O inicio do ciclo da vida explicado por Dutra (2001) é bem restrito tanto
para a empresa quanto para os profissionais. Geralmente a etapa mais facil de
estabelecer quais sdo as condigcbes para acessar a carreira. O segundo é o
crescimento: Que apesar de muitas empresas analisarem de forma certa 0 comeco
da pessoa na carreira, acaba esquecendo-se de acompanha-los com o passar do
tempo. Ai entra o comodismo e a falta de interesse em trabalhar, e ainda acham que
a empresa é obrigada a aumentar o salario ou promové-los sem que haja interesse e
conhecimento por parte do profissional. E nessa etapa que é aconselhavel a criacéo
de um plano de carreira para acompanha-los dando treinamentos, capacita-los na
funcdo que ira exercer, para que tenham conhecimento, habilidades, que sejam
profissionais competentes e valorizados e trabalhem com satisfacdo, aumentando a
lucratividade e dando o resultado esperado para a empresa. Ja no terceiro que é o
final: Essa etapa € muito dificil para muitas pessoas que ndo tem uma deciséo certa
sobre o final de suas carreiras. O fundamental € que essas pessoas se preparem
para possiveis mudancas, sendo esta dentro ou fora da organizacdo que trabalham,
o importante é que haja apoio da empresa.

De acordo com Marques (2014), o fato de o mercado estar cada vez mais
competitivo e sempre inovando, apresenta muitas opcdes de carreira e funcdes, por
isso é importante identificar e mapear as competéncias dos profissionais
principalmente no ramo em que o profissional deseja exercer, para conseguir ser um
profissional de sucesso.

Xavier (2006) aponta erros mais comuns dos profissionais. E 0s erros
mais cometidos sdo relacionados a erros morais e éticos, erros que assumidos pelos

profissionais comprometem toda sua carreira profissional. Pois incluem a falta de
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honestidade para com a empresa. Os erros profissionais incluem atitudes
antiprofissionais, o comportamento inadequado em relagdo ao cardo ocupado e
descaso para com as atividades da empresa. Ja o0s erros estratégicos abordam as
decisbes empresariais. Quando o profissional ndo se preocupa em mudar, se
acomoda com o servico em que realiza, perde boas oportunidades por falta de
interesse em se inovar. E por ultimo os erros de marketing pessoal:

Erros de marketing pessoal: Estes estdo relacionados ao desleixo com a
Prépria imagem, falhas na comunicacdo, no descuido com a rede de
relacionamentos empresariais e falta de esforco. E importante que as pessoas

evitem esses erros para que nao ocorram grandes consequéncias.

3.1 Etapas evolutivas

Em uma pesquisa feita de acordo com informacdes recolhidas no site do
Sebrae, a carreira é dividida em trés fases: A primeira fase dos 20 aos 30 anos, a
pessoa deve se organizar tendo um objetivo, ser determinado a alcancar a sua
meta. A segunda fase dos 30 aos 40 anos é o momento de trabalhar esses
objetivos, colocando em pratica todo conhecimento adquirido. JA na terceira fase
dos 40 anos em diante € a hora de consolidar sua carreira. Pois 0s préximos
desafios serd conquistar os objetivos de maneira eficiente, pois vocé € o proprio
responsavel pela sua carreira profissional. Por isso a melhor coisa é desenvolver
sua capacidade e explorar eficazmente suas competéncias, identificando e criando
oportunidades e sempre buscando uma direcdo com suas necessidades e seus
objetivos.

De acordo com Carla Coelho foi criado cinco etapas muito importante
para um bom planejamento de carreira.

Na primeira etapa ela pede que vocé faca uma auto-analise, se conheca
melhor, reflita sobre si, faca uma analise de seu comportamento e atitudes. Confie
em si mesmo, questione seus pontos fortes e fracos e quais oportunidades e
ameacas que o mercado pode oferecer. Quanto mais vocé se conhecer, mais tera a
chance de identificar suas qualidades e o que ainda precisa melhorar. Ja na

segunda etapa estabeleca seus objetivos, mesmo querendo muitas coisas, tenha



19

um foco. Reflita sobre 0 que quer para sua carreira, aonde pretende chegar. Ja na
terceira etapa vocé cria uma estratégia, como ja esta sabendo qual o seu objetivo,
agora deve relacionar tudo que sera necessario para alcancar sua meta. Avalie se
ha a necessidade de se qualificar em algum idioma, ferramentas tecnologicas ou
mesmo participar de treinamento ou capacitagdo. E importante que estipule um
prazo para iniciar e para finalizar cada acdo. Quando chegar a quarta etapa,
verifique se € possivel alinhar o seu plano com o da empresa que esta trabalhando,
€ de grande importancia que vocé consiga alinhar os dois. Faca comparacdes de
suas competéncias com as exigidas para o cargo que deseja ocupar e verifique o
que precisa para alcancar o0 seu objetivo. Finalmente a quinta etapa onde é
necessario que vocé faca avaliagGes periddicas das estratégias adotadas, pois todo
planejamento estratégico de uma empresa requer uma checagem e no planejamento
de carreira ndo € diferente. Depois de fazer uma reflexdo sobre si, definir os
objetivos, criar um plano de acao e comecar a executa-lo, € necessario que verifique
se o0s resultados estdo sendo alcancados. Se sentir em dificuldades é bom que
passe por um processo de coaching. Um profissional especializado neste processo
tem como premissa fazer com que o assessorado, reflita sobre seus objetivos e
metas. E auxilia, através de técnicas e ferramentas, a potencializar seus pontos
fortes e a focar no que vocé deseja alcangar. Tenha em mente que: o planejamento
de carreira ndo € fundamental s6 para o sucesso profissional, mas para a vida.

Existe um modelo de crescimento conhecido como carreira em Y.
Inspirado pelo desenho da letra, esse plano sugere que, a partir de um determinado
cargo, o funcionario encontra uma diviséo: ele precisa escolher se segue carreira de
especialista ou de gestor de projetos.

O plano de carreira em y € bem comum, desse profissional, € esperado
um papel revoluciondrio dentro da organizacdo. Que ele seja capaz de trazer
inovacdes, como no caso do lancamento de novos produtos, ajudando a empresa a
se manter a frente da concorréncia, a partir da sua bagagem de conhecimento
especializado. E na préatica o Y é mais usado porque as carreiras de gestdo e de

especialista tém espacos diferentes dentro da organizacao.
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4 PLANO DE CARGOS E SALARIOS

4.1 Politica de administracdo de cargos e saléarios

A administracdo de cargos e salarios sera feita considerando:

o A relatividade interna: cada cargo tera sua remuneracao estabelecida
conforme as responsabilidades e qualificacdes necessarias para o desempenho da
funcao.

o A situagdo de mercado: os salarios serdo estabelecidos conforme os
padrées de mercado para cargos com responsabilidades semelhantes.

e O equilibrio orcamentario da empresa: a politica salarial levara em
conta o desempenho da empresa e seus resultados.

A politica de administracdo de cargos e salarios da empresa tem por
objetivo reconhecer a capacitacdo profissional e o desempenho dos seus
funcionarios.

Segundo Rocha (2014), “O desenvolvimento técnico-profissional do
funcionario e sua contribuicdo efetiva para os resultados da empresa serdo 0s

indicadores utilizados para esse reconhecimento”.

4.2 Normas e procedimentos de funcionamento do sistema de administragéo
de cargos e salarios

Os salarios serdo administrados dentro das faixas salariais de cada
Classe de cargos. A determinacdo dos salarios individuais sera feita conforme as

seguintes normas e procedimentos.
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4.3 Salario de admisséao

Todo funcionario deve ser admitido preferencialmente com salario no
inicio da faixa salarial estabelecida para o seu cargo. Excepcionalmente, o salario de
admissdo pode ser estabelecido acima desse limite, em funcdo do grau de
qualificagcédo e experiéncia exigidas do candidato ou por contingéncia de mercado.

4.4 Salério para um novo cargo

Para se definir a faixa salarial de um novo cargo, este devera passar pelo
processo de avaliacdo e classificacdo, conduzida pela area de Recursos Humanos,
com base nas atribuicdes do novo cargo.

4.5 AlteragOes salariais

O sistema de administracdo de cargos e salarios prevé as seguintes

situacdes que poderdo gerar alteracdes salariais:

« Fim do periodo de experiéncia

o Promocéo Vertical (promocado para um cargo maior)

o Promocéao Horizontal (aumento de salario por merecimento, no mesmo
cargo).

« Transferéncia para outro cargo

e Reclassificagao do cargo
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4.6 Salario ap0s o periodo de experiéncia

Em casos especificos, em que o funcionario tenha sido contratado com a
condicdo de ter um reajuste apos o periodo de experiéncia, o salario do funcionario

sera reajustado para o nivel previamente acertado na contratagao.

4.7 Promocao vertical

Os aumentos por promocao vertical sdo concedidos aos funcionarios que
passam a ocupar cargos incluidos numa classe superior a classe atual do cargo,
dentro da estrutura de cargos e salarios.

A promocéo vertical esta vinculada a existéncia de vaga no quadro de
funcionéarios (caso de auxiliares, assistentes, analistas, por exemplo), ou podera
ocorrer em funcéo da necessidade de preenchimento de uma vaga em aberto (caso
de encarregados, supervisores, gerentes, por exemplo).

Os candidatos a uma promocao vertical deverao passar por um processo
de avaliacdo conduzido pela area de recursos humanos. Sdo duas as modalidades

de promocao vertical:

4.8 Promocado vertical na mesma carreira especifica

Operador de maquina para encarregado de producédo, por exemplo.

O salério é alterado para se enquadrar na classe do novo cargo. Na
maioria das vezes, o aumento deveria se situar entre 10% e 20% do salario atual.

Os aumentos decorrentes da promocéo vertical podem ser concedidos
em qualguer més do ano, desde que o funcionario preencha o0s requisitos
necessarios a promocéo. Apos uma promocao vertical na mesma carreira especifica,
deverd ser observado um periodo minimo de um ano, antes de nova promocéao

vertical.
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4.9 Promocao vertical com mudanca de carreira especifica

Numa promocéo vertical, 0 aumento recomendado situa-se entre 10% e
20% do salario atual, observado o posicionamento na faixa do novo cargo e a
relatividade interna.

O aumento por promocado vertical, nesses casos, sera efetivado 30 dias
apos a promocado. Nesse periodo sera avaliada a adaptacdo do funcionario ao novo
cargo. A promocao sera efetivada com a aprovacdo da Geréncia da area. Caso o
funcionario ndo se adapte ao novo cargo, a Geréncia da area deverd comunicar com
antecedéncia o fato a area de Recursos Humanos. Se for possivel, o funcionario
poderda retornar a sua area de origem ou ser transferido para uma funcédo compativel

com seu perfil profissional.

4.10 Promocao horizontal (aumento por mérito)

O aumento por promocédo horizontal pode ser concedido ao funcionario
que apresentar desempenho que o destaque significativamente dos demais
ocupantes do mesmo cargo ou dentro de uma equipe de trabalho. E uma alteracéo
do salario do funcionario dentro da Faixa Salarial da Classe correspondente ao seu
cargo.

Os aumentos decorrentes da promoc¢ao horizontal podem ser concedidos
em qualquer més do ano e devem se ajustar ao orcamento definido para essa
finalidade. Um funcionario s6 pode receber nova promocdo horizontal apés o
periodo minimo de um ano. Quando o cargo pertencer a uma carreira especifica,
como auxiliares, assistentes e analistas, o funcionario s6 podera ser promovido
verticalmente 6 meses apos receber uma promocao horizontal, desde que preencha
0S requisitos necessarios. Os Gerentes e Coordenadores sao responsaveis pela
administracdo do orcamento para promoc¢des horizontais. Portanto, deveréo definir o
percentual de aumento individual a ser concedido em cada caso.

O percentual recomendado para os casos de promoc¢éo horizontal varia

entre 5% e 8%. Em casos de desempenho destacado este percentual podera chegar
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a 12%. E recomendado analisar com cuidado cada promocéo horizontal, visando a
evitar a criagao de problemas de relatividade interna posteriormente.

4.11 Transferéncia de cargo

Ocorre uma transferéncia quando o funcionario passa a ocupar um cargo
em outra area. Por exemplo, um Assistente que é transferido da area industrial para
a area administrativa.

Uma transferéncia geralmente nado significa que o funcionario recebera
um aumento de salario. Se a transferéncia for para um cargo de uma classe superior
a classe do cargo atual, serdo aplicadas as mesmas regras definidas para os casos
de promocgéo vertical.

Se a transferéncia for para um cargo da mesma classe, e for necessario
um aumento de salario para um melhor posicionamento do salario do funcionario na
faixa salarial, serdo aplicadas as mesmas regras definidas paras os casos de

promocao horizontal.

4.12 Reclassificacédo do cargo

Ocorre um reajuste salarial por reclassificagdo quando um cargo recebe
atribuicbes adicionais, de maior complexidade e responsabilidade e que exijam
maior conhecimento do que as atribuicdes atuais, justificando uma reclassificacdo do
cargo para uma classe mais alta na estrutura de cargos.

Sao alteracdes salariais com o objetivo de alinhar o salario do cargo com

os padrbes de mercado, constatados por meio de pesquisa de remuneracao.
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5 IMPLANTACAO DO PLANO DE CARREIRA

O primeiro passo para a implantagdo do plano de carreira dentro das
organizacdes é a preparacdo e adaptacdo da empresa e de todos os envolvidos
nesse projeto.

Podemos comecar organizando por etapas o que serd implantado,
comecando com O meio organizacional e em seguida a preparacdo dos

colaboradores.

5.1 Empresa

E importante ter em vista as intencdes do colaborador e as necessidades
da empresa servindo como foco para chegar na realizacao profissional.

Para que o plano de carreira atinja seus objetivos é necessario um bom
planejamento estratégico na gestdo de pessoas. Podemos seguir os seguintes

passos para esse planejamento:

e Mapeamento:

Organizar 0s cargos e suas competéncias de acordo com as
caracteristicas do negécio;

e Avaliacao:

Avaliar o mercado, 0s custos e a capacidade para suporta-los;

e Desenvolvimento:

Aplicar uma politica de remuneracdo realizando o plano de cargos e
salarios solido;

e Benchmarking:

Realizar sempre que possiveis avaliacbes com empresas cuja estrutura e

objetivos sejam parecidos;
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e Motivacao:

Incentivar 0os  colaboradores, investindo e trabalhando o
autodesenvolvimento;

e Treinamento:

Elaborar treinamentos internos que impactam nos resultados da
empresa, isto €, no que realmente far4 a diferenca para ambos sinalizando quais 0s

conhecimentos necessarios para se assumir o cargo.

5.2 Colaboradores

Para a empresa é importante a anélise de cada um dos seus funcionarios,
procurando saber quais seus objetivos dentro da organizacdo. Assim analisando
quais sdo seus pontos fortes e fracos, bem como onde ele pretende chegar dentro
da empresa no decorrer do tempo.

Apds essa etapa o gestor envolvido nessa analise devera ter a concepgao
da preparacdo do colaborador, caso ndo tenha o preparo para suprir com as
responsabilidades para qual estd sendo submetido, cabe a empresa auxilia-lo nessa
jornada, aprimorando os topicos que sejam necessarios no decorrer do trabalho.

Dar atencdo as competéncias dos empregados e fortalece-las é essencial
para os resultados, tendo em vista coloca-los em cargos em que suas qualidades
poderdo ser mais aproveitadas, sem esquecer de tracar metas tangiveis e prazos
onde seja capaz de chegar sem maiores dificuldades. A empresa recebera maior
retorno ao investir nos seus funcionarios, pois, j& sabem da cultura e da estrutura
organizacional, bem como de cada setor existente, facilitando cada vez mais o0s
lucros na empresa, lembrando sempre que a funcdo do plano de carreira sdo os
objetivos profissionais dos funcionarios e da empresa, desta maneira certamente

havera melhor retorno e aproveitamento para ambos.
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5.3 Treinamento

Treinamento € qualquer procedimento que vise promover e aumentar o
aprendizado entre os funcionarios de uma empresa, visando particularmente a
aquisicao de habilidades para um determinado cargo.

Segundo Goldstein (1991), treinamento “é a aquisicdo sistematica de
atitudes, conceitos, conhecimentos, regras ou habilidades que resulta em melhoria
de desempenho no trabalho”.

Entre alguns objetivos do treinamento podemos citar:

e Impulsionar a eficiéncia.
¢ Incrementar e aumentar a produtividade.
e Elevar niveis de qualidade.

e Promover a seguranca do trabalho.

e Diminuir refugos e re-trabalho.

Para comecar a implantacdo € necessario investir em treinamentos para
os colaboradores, desta forma a empresa gastara agora mais colhera os frutos
futuramente.

Algumas estratégias de treinamentos mais comuns sao:

e Coaching: Determina o método de desenvolvimento humano, se
atribui em vérias técnicas que cooperam para a empresa e seus colaboradores no
alcance de metas, trazendo um desenvolvimento mais rapido, em sua continua
evolucao.

Quando implantado a empresa perceberd que o crescimento do
funcionario ir4 crescer de uma forma individual, podendo tornar-se um 6timo lider.

Esta técnica destaca proporcionalizar o autoconhecimento através da
catdlise (metodologia do coaching que estimula o autoconhecimento e
autodesenvolvimento do funcionario).

e EAD (Educacédo a distancia): o ensino a distancia é uma estratégia

onde o proprio colaborador é encarregado para ser bem-sucedido, é importante que
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a empresa dé o incentivo, acompanhando 0 processo passo a passo para melhor
aprendizagem do colaborador.

Existem cursos que séo gratuitos e com a carga horaria baixa, com esse
apoio o colaborador tera um estimulo para o crescimento profissional além de
desenvolver ainda mais suas habilidades e conhecimentos.

e Mentoring: a ferramenta utilizada nessa técnica € o proprio
colaborador da empresa, aquele que possua mais experiéncias e tempo de servico.
Esse profissional norteard os mais jovens e recém contratados da empresa, assim
cedendo seus conhecimentos e dando orientacbes para o desenvolvimento de suas
carreiras.

A técnica ajuda a olhar por fora da situacdo fazendo com que o
profissional encontre qual o empecilho que esta barrando o crescimento dentro da

empresa.
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6 RESULTADOS FINAIS

O plano de carreira sem duvida € uma das ferramentas mais importantes
gue uma empresa pode obter para sua estratégia corporativa é eficaz tanto para
seus colaboradores quanto para a organiza¢ao seus resultados se tornam cada vez
mais qualificados a medida que a empresa vai implementando esse sistema.

E importante que o plano de carreira esteja ligado as expectativas da
empresa como missdo visao e valores de nada adianta um plano estratégico se o
mesmo nao estiver de acordo com a cultura e os interesses da empresa vale
ressaltar que o interesse e a vontade dos colaboradores sdo de extrema importancia
nesse processo pois dessa maneira ambos podem contribuir para o
desenvolvimento e crescimento da organizacdo e da carreira de seus proprios
colaboradores.

Pode-se afirmar que uma empresa que estabelece em sua cultura
organizacional o plano de carreira possibilita a cada colaborador um
autodesenvolvimento empreendedor preparando para atuar no mercado de trabalho
gue nos dias de hoje se torna cada vez mais competitivo.

Os colaboradores também precisam fazer sua parte, quando a empresa
oferece um plano estratégico é preciso estar atento se reinventar para poder se
destacar e fazer com que a empresa tenha motivos para investir em vocé, o
mercado mudou e as suas exigéncias também ele estd muito mais amplo, dindmico
e globalizado por esse motivo é tdo necessario estar preparado.

Outro fator importante que deve ser destacado é a rotatividade das
empresas mais conhecido hoje em dia como Turnover que pode estar ligada
diretamente como a empresa estabelece e aplica suas metas e estratégias a
rotatividade € um alerta de que algo esta errado, o Turnover pode acabar gerando
uma visdo de mercado negativa sem contar 0s custos com admissdo e demissao

constantes como mostra a figura abaixo.



Figura 2 — Custos de rotatividade

Custos de Rotatividade
de Pessoal

s Primarios

* Custo de recrutamento e sele¢do
 Custo de registro e documentagio
« Custo de integragdo

* Custo de desligamento

mmnt  Secundarios

* Reflexos na produgao
* Reflexos na atitude do pessoal

» Custo extralaboral (alguém trabalhar mais para compensar a falta do funcionério
desligado)
« Custo extra-operacional (acidentes e erros devido a inexperiéncia do novo funcionario)

s TErcidrios

» Custo extra-investimento (aumento de seguro, depreciacdo dos equipamentos, etc.)
* Perda nos negocios (reflexos na imagem da empresa)

Fonte: Slideshare Linkedin
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7 PESQUISA

De acordo com a pesquisa podemos concluir que a maioria dos
entrevistados ja ouviu falar sobre plano de carreira, mas ndo possuem conhecimento
sobre a area. Também foi concluido que a maioria das organizacées ndo obtém um
plano estratégico considerando esses resultados, pode-se afirmar que a
desvalorizag&o dos colaboradores estas presente nas organizagoes.

De acordo com esse grafico foi identificado em porcentagem os géneros

entrevistados.

Gréafico 01 - Géneros

B Masculino ™ Feminino = Outros

Fonte: Elaborado pelos autores, 2018.
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Segundo o grafico os entrevistados com idade entre 18 a 20 anos foram
de 60%, de 21 a 30 anos foram de 30% e com idade entre 31 ou mais, foram 10%.

Gréfico 02 - Idades

Hlm2 m3

Fonte: Elaborado pelos autores, 2018.

De acordo com o grafico 74% dos entrevistados ja ouviram falar sobre o

plano de carreira e 26% nao ouviram falar sobre.

Gréafico 03 - Conhecimento

mSim mN3ao

Fonte: Elaborado pelos autores, 2018.
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De acordo com o gréfico, 36% dos entrevistados j& ouviram falar sobre o
plano de carreira e 64% nao ouviram falar sobre.

Grafico 04 - Conhecimento Il

ESim mNao

Fonte: Elaborado pelos autores, 2018.

De acordo com o grafico 80% dos entrevistados ndo possuem um plano

de carreira nas empresas onde atuam e 20% possuem.

Gréafico 05 - Nivel de existéncia

ESim mNao

Fonte: Elaborado pelos autores, 2018.
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De acordo com gréfico, as respostas dos entrevistados foram, 05%
indiferente, 11% regular, 17% importante e 67% extremamente importante.

Gréfico 06 - Nivel de importéancia

M Indiferente W Regular ™ Importante M Extremamente importante

Fonte: Elaborado pelos autores, 2018.

De acordo com o grafico 70% dos entrevistados, consideram excelente o
crescimento da sua carreira profissional devido ao plano de carreira e 30%

consideram bom.

Gréfico 07 - Valorizacao pés plano de carreira

M Indiferente M Regular ®Bom M Excelente

0% 0%

Fonte: Elaborado pelos autores, 2018.
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CONSIDERACOES FINAIS

Consideramos que o plano de carreira é fundamental para a nossa vida
profissional. As organizacdes buscam atender as necessidades de obter um plano
para o desenvolvimento dos seus colaboradores. Possibilitando assim flexibilidade
na gestéo de pessoas.

Tendo em vista alcangar um cargo hierarquico maior 0 que conquistou no
inicio da sua trajetoria.

O plano de carreira favorece os dois lados, tanto da empresa quanto do
funcionario. A empresa tera funcionarios qualificados, assim reduzindo o nivel de
tunover e também dos gastos, a imagem da empresa sera reconhecida e respeitada
tanto para seus colaboradores como no mercado extremamente concorrido, ja o
funcionario terd mais conhecimentos e chances de crescimento, tendo mais
valorizacdo e sendo um profissional reconhecido e disputado no mercado de
trabalho.

Segundo Marques (2018), “Se a sua empresa nao possui um plano de
carreira, relna seus gestores para analisar qual a melhor forma e momento para

implementa-lo”.
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Apéndice A - Pesquisa para Trabalho de Conclusao De Curso

Etec

Prof® Anna de
Oliveira Ferraz
Araraquara

Centro
Paula Souza

Técnico em Recursos Humanos
Pesquisa paratrabalho de concluséo de curso
PLANO DE CARREIRA

Género

( ) Feminino
() Masculino
( ) Outros

1- Vocé ja ouviu falar sobre plano de carreira?
( ) Sim
( ) Nao

2- Vocé sabe como funciona o plano de carreira?
( ) Sim
( ) Nao

3- Onde vocé trabalha existe um plano de carreira?
( )Sim
( ) Néo

4- Qual o nivel de importancia que vocé da a existéncia de um plano de
carreira?

( ) Indiferente

( ) Regular

() Importante

() Extremamente importante
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5- Se asuaempresa possui um plano de carreira e vocé faz parte desse
crescimento, como foi pra sua vida profissional?

( ) Indiferente

( ) Regular

( ) Bom

() Excelente
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