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Resumo: As organizagOes estdo inseridas em um cenario cada vez mais competitivo, onde o diferencial
nao esta somente no investimento em tecnologia e estrutura, mas também na gestdo de pessoas, porem
para gerir seres humanos os gestores devem levar em consideracdo que sdo as pessoas o diferencial
competitivo das organizagbes. A organizagdo (ou Seus gestores) reconhece que as pessoas S0
profundamente diferentes entre si, dotadas de personalidade propria, com histéria pessoal particular e
diferenciada, em busca de objetivos reais e mensurdveis, ndo sendo mais consideradas como meros
recursos da organizacao e as reconhecem como elementos que a impulsionam a busca de resultados, e
nao como agentes estéticos. (CHIAVENATO, 2008, p.288). Com isso, questiona-se: O plano de carreira
pode trazer de fato beneficios para o colaborador e para a organizagdo? Partiu-se das hip6teses de que a
administracdo do Plano de Carreira é um fator que propicia a motivagdo do colaborador tornando-se um
fator que beneficia o seu desenvolvimento profissional. Esse artigo se concentra em investigar a funcéo
do plano de carreira, norteada pela questdo de gestdo de pessoas, motivagdo e desenvolvimento



profissional. O objetivo gera deste artigo consiste em, estudar e analisar 0 Plano de Carreira para o
desenvolvimento profissional e como ferramenta motivacional. Os objetivos especificos sdo: 1)
Compreender o que é plano de carreira, 2) Compreender a hierarquia das Necessidades, 3) Analisar o
plano de carreira como ferramenta motivacional. Os temas abordados no presente artigo sdo:
desenvolvimento organizacional, gestdo de pessoas, motivacao, plano de carreiras e por Ultimo estudo de
caso e suaandlise.

Palavras Chave: Plano decarreira - Motivagdo - Des. Organizacional - Gestéo de Pessoas -
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1. INTRODUCAO

As organizacOes estdo inseridas em um cenario cada vez mais competitivo, onde o diferencial
ndo esta somente no investimento em tecnologia e estrutura, mas também na gestdo de
pessoas, porem para gerir seres humanos os gestores devem levar em consideracdo que sdo as
pessoas o diferencial competitivo das organizacdes. A organizacdo (ou seus gestores)
reconhece que as pessoas sdo profundamente diferentes entre si, dotadas de personalidade
prépria, com historia pessoal particular e diferenciada, em busca de objetivos reais e
mensuraveis, ndo sendo mais consideradas como meros recursos da organizacdo e as
reconhecem como elementos que a impulsionam a busca de resultados, e ndo como agentes
estaticos (CHIAVENATO, 2008, p.288).

O desempenho de uma organizacdo depende dos esfor¢cos dos colaboradores e para que 0
resultado seja positivo, € necessario compreender que as pessoas necessitam de um ambiente
adequado e estimulante. Para Spitzer (1997) os funcionarios também tém expectativas que o
trabalho pode e deve ser estimulante. Eles querem que seu trabalho seja agradavel,
estimulante e desafiador, e ndo uma espécie de agonia de segunda a sexta feira.

Um ambiente de trabalho estimulante ndo é a Unica forma de atingir os objetivos das
organizacges, essa ndo é a Unica ferramenta utilizada pelos gestores de pessoas como fator
motivacional. A motivacdo tem sido um dos maiores desafios dos gestores e lideres das
empresas, pois se sabe que ela pode ser influenciada por fatores externos a organizacgdo, onde
varios acontecimentos em sua vida pessoal trazem para si a motiva¢do. Porém ndo somente
fatores externos mantém o individuo motivado, hd também os fatores internos, ou seja, a
empresa também é responsavel pela motivacéo de seus colaboradores. (SPTIZER, 1997)

Por consequéncia a melhor maneira € investir em profissionais cada vez mais
capacitados, treinando e focando as metas da empresa e da propria vida profissional, e para
isso 0 Plano de Carreira tem se mostrado cada vez mais necessario como relata Savioli (1999,
p.14) “Carreira € o0 autoconhecimento de como as experiéncias pessoais e profissionais
relacionam-se com seu trabalho atual e futuro para maximizar suas habilidades e
comportamentos e atingir seus objetivos de vida". Assim, observa-se que o Plano de Carreira
¢ uma ferramenta que visa motivar o colaborador através do desenvolvimento profissional
dentro da empresa. Agregando valores e trazendo beneficios para a sua vida pessoal e
profissional, consequentemente para a organizacao.

Com isso, questiona-se: O plano de carreira pode trazer de fato beneficios para o
colaborador e para a organizacdo? Partiu-se das hipoteses de que a administracdo do Plano de
Carreira € um fator que propicia a motivacdo do colaborador tornando-se um fator que
beneficia o seu desenvolvimento profissional. Esse artigo se concentra em investigar a funcéo
do plano de carreira, norteada pela questdo de gestdo de pessoas, motivacdo e
desenvolvimento profissional.

O objetivo geral deste artigo consiste em, estudar e analisar o Plano de Carreira para o
desenvolvimento profissional e como ferramenta motivacional. Os objetivos especificos sao:
1) Compreender o que é plano de carreira, 2) Compreender a hierarquia das Necessidades, 3)
Analisar o plano de carreira como ferramenta motivacional. Os temas abordados no presente
artigo séo: desenvolvimento organizacional, gestdo de pessoas, motivagéo, plano de carreiras
e por Gltimo estudo de caso e sua analise.



SEGeT 31de Outubro e

SIMPOSIO DE EXCELENCIA EM GESTAO E TECNOLOGIA

01 de Novembro

~ Desenvolvimento de Competéncias
. Frente aos Desafios do Amanha

= = - N
O Desenvolvimento Organizacional tem o objetivo de melhorar os processos de
resolucdo de problemas de renovacdo organizacional, por meio de um eficaz e colaborativo
diagnostico e administracdo da cultura organizacional aliado com a Gestdo de Pessoas, que
parte do estudo das relacdes humanas, tornando possivel compreender que o trabalho aborda a
importancia da valorizacdo das pessoas no intuito de gerar e manter a motivacdo no ambiente

de trabalho, sendo necessario desenvolver ferramentas relacionadas a motivacdo e autoestima.
2.DESENVOLVIMENTO ORGANIZACIONAL

As organizac0es estdo inseridas em um ambiente e interagem com 0 mesmo recebendo
influéncias e influenciando-o. As pessoas que atuam nas organizacdes sdo agentes que
contribuem para esse intercambio constante. Os valores dos individuos por sua vez conduzem
a formacdo do Desenvolvimento Organizacional, onde Motta e Vasconcelos (2002, p.252)
afirmam que “o D.O é estabelecido a partir da tecnologia, da estrutura social e das
necessidades das pessoas.”.

Corroborando ainda com essa ideia Motta (1998, p.78) diz que “cada organizacao é
um sistema complexo e humano, com caracteristicas préprias, com sua propria cultura e seu
préprio clima organizacional. Todo esse conjunto de variaveis deve ser continuamente
observado, analisado e aperfeicoado para que resultem motivacdo e produtividade.” Através
da afirmacdo é possivel observar que o desenvolvimento organizacional compreende
principalmente a gestdo de pessoas, sendo essa area responsavel pela mudanca e propagacédo
da cultura organizacional.

Segundo Motta e Vasconcelos (2002, p.258) relatam que o as estratégias de DO devem
abranger o aprimoramento nas relacdes interpessoais, transformacdo nos valores para que o
fator humano seja considerado legitimo, aprimoramento do entendimento inter e intragrupal,
desenvolver equipes para torna-las mais eficiente e desenvolvimento dos melhores métodos
para a solucéo de conflitos. Através da afirmacdo de Motta e Vasconcelos se pode inferir que
0 D.O esté estreitamente ligado a area de gestdo de pessoas, pois parte do principio que sé
ocorre desenvolvimento organizacional quando ha o desenvolvimento das pessoas.

Chiavenato (2006) afirma que o desenvolvimento organizacional acaba por
desenvolver um modelo de gestdo de pessoas baseado em estratégias e mudangas ambientais
que a afetam. A simples alocacdo de seres humanos como recursos utilizados dentro da
organizacdo pode n&do resultar em processos eficazes. Sendo, portanto, mais importante
considerar recursos humanos como sujeitos a influenciar e influenciados dentro do ambiente
organizacional. Para isso é necessario enxergar o desenvolvimento profissional como uma das
faces do D.O, como mostra a afirmativa a seguir:

“A aptiddo para o desenvolvimento pode e deve ser incrementada
para o proveito de ambas as partes: pessoas e entidades. O treinamento
faz parte do desenvolvimento das pessoas. Em outras palavras, o
treinamento € um aspecto especifico do desenvolvimento pessoal. E
este por seu lado, é um aspecto especifico do desenvolvimento
organizacional.” (CHIAVENATO,2006,p.182)

O Desenvolvimento Organizacional tem como fungdo principal desenvolver a
organizacdo através de varios recursos onde pode-se destacar o desenvolvimento humano
como uma das estratégias do D.O, pois leva em consideracdo a combinacdo de todos os
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recursos disponiveis para alcancar seus objetivos e impulsionar mudancas. Compartilhando

dessa ideia Dalmau diz que:
“A Gestao Estratégica de Pessoas e o desenvolvimento organizacional
se influenciam  mutuamente, em varias dimensdes. O
Desenvolvimento Organizacional € determinado em funcdo da forma
como a organizacdo deseja atuar no ambiente e no seu patriménio de
conhecimentos. As pessoas influenciam e implementam as estratégias
do D.O, pois compdem o seu patrimbnio de conhecimento, que esta
em constante movimento. A Gestdo Estratégica de Pessoas tem o
desafio de tornar clara a missdo da organizacgdo, atuar, por meio dos
subsistemas-chaves de  Recursos ~ Humanos, gerindo o
desenvolvimento organizacional.” (DALMAU, 2009, p.18)

Robbins (2006, p. 170) define Desenvolvimento organizacional como uma série de
intervencdes de mudanca planejada, com base em valores humanos e democraticos, que
buscam melhorar a eficacia organizacional e o bem-estar dos funcionarios. Logo nédo se deve
enxergar o D.O como um fator isolado de estrutura homogénea, pelo contrario se deve levar
em conta que ele é formado por uma estrutura heterogénea e com base nas pessoas como
mostra a figura 1 a seguir.
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Figura 1. Os estratos de treinamento, desenvolvimento de pessoal e desenvolvimento
organizacional Chiavenato (2006, p.183)

Através da figura 1 € possivel compreender o Desenvolvimento Organizacional como
a area que abrange a Gestdo de Pessoas, envolvendo duas esferas dessa area que sdo o
treinamento e o desenvolvimento de pessoas como um todo, sendo a primeira o treinamento
do colaborador que visa prepara-lo para o cargo em consequéncia encontrasse a esfera do
desenvolvimento de pessoas que de uma forma abrangente consiste em realizar a preparacao
da carreira do funcionario, logo fica nitida a relacdo entre D.O e Gestdo de Pessoas.

3. GESTAO DE PESSOAS
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Atualmente as organizacdes veem enfrentando um grande desafio na area de Gestao de
Pessoas. O mercado corporativo esta cada vez mais heterogéneo e a competitividade, entre as
organizac0es, para reter os melhores talentos utilizam as mais variadas ferramentas.

No que tange a Gestdo de Pessoas Chiavenato (2008, p.14) faz a seguinte afirmacéo,
“A Gestao de Pessoas consiste em varias atividades integradas entre si no objetivo de obter
efeitos sinergéticos e multiplicadores tanto para as organizacfes como para as pessoas que
nela trabalham.” Agregando ao conceito exposto sobre o que vem a ser a Gestdo de Pessoas
Gil (2001, p.17) afirma que “A expressdo gestdo de Pessoas visa substituir a denominacéo
Administracdo de Recursos Humanos, que, ainda mais, € a mais comum entre todas as
expressdes utilizadas nos tempos atuais para designar os modos de lidar com as pessoas nas
organizacdes.”

A Gestdo de Pessoas € a area da organizacdo responsavel pela consolidacdo dos
objetivos do colaborador e da organizacdo simultaneamente. Procurando assim atingir os
objetivos organizacionais e 0s objetivos individuais e profissionais de cada funcionario, logo
essa area pode entdo, ser entendida como a Administracdo de Pessoal baseada em uma
abordagem sistémica, ou seja, um conjunto de partes unidas que possuem relacdes entre si.
(GIL, 2001)

De acordo com Rechziegel & Vanalle (2000), a nova gestdo de recursos humanos das
empresas faz com que outros principios também passem a ter destaque, como o
autodesenvolvimento, isto é, as préprias pessoas devem buscar agregar novas competéncias, a
empregabilidade, o foco em resultados, ou seja, a mensuracdo constante do valor que as
pessoas oferecem ao negécio das empresas, as relagcdes entre as pessoas e as organizagdes e a
motivacdo de seus colaboradores. A gestdo de pessoas tem papel de mediadora entre
interesses da organizacdo e do colaborador, principalmente no que sugere a motivacao do
funcionario no trabalho.

4. A MOTIVACAO HUMANA

O processo de motivacdo se torna bastante dificil de compreender pelo fato de nédo
existir uma Unica motivacao que determine como os colaboradores se conduzirdo com relacéo
a elaboracdo de suas tarefas, ou seja, ndo ha estratégia especifica que faca com que todos
tenham um moral elevado. Para isso serd abordado a seguir duas teorias classicas
motivacionais para compreender o processo motivacional, a primeira serd a Hierarquia das
Necessidades e a Segunda a Teoria dos Dois Fatores.

Vale ressaltar que a motivacdo é um impulso que vem de dentro de cada individuo e
tem suas fontes de energia na subjetividade de cada pessoa, ndo se pode fazer nada para
conseguir motivar uma pessoa sem que ela esteja apta para tal atividade, € importante ter
capacidade de executar tal trabalho e que se tenha vontade para isso.

“Todo comportamento motivacional s6 existe em funcdo de um estado
interior de caréncia, portanto quanto maior for este estado, maior sera
a motivacdo vigente, fazendo assim com que a necessidade seja
sinbnimo de motivagdo. Quanto maior a necessidade, maior a
motivacdo.” (BERGAMINI, 2006, p.89).

A motivacdo € interna e subjetiva a cada individuo, porém existem fatores que
colaboram para que ela seja despertada dentro de cada um. Para melhor compreender esse
despertar para as pessoas, Maslow define a Hierarquia das Necessidades Humanas.

3.1- Hierarquia das Necessidades Humanas
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Segundo Maslow (1943, apud MAXIMIANO, 1995) os estagios de motivacdo sao
hierarquizados e correspondem as seguintes necessidades: Necessidades fisiologicas — sao as
necessidades primarias do individuo, sdo instintivas e ja nasceram com os individuos e estdo
situadas no nivel mais baixo; Necessidades de seguranca — sdo as necessidades de protecao
contra ameacas, de seguranca intima, de protecdo contra doencas, desemprego, de
participacdo; Necessidades sociais — sdo as necessidades de amizade, afeto e interacdo social,
Necessidades de estima — necessidades de estima tanto por individuo como por parte dos
outros; Necessidade de auto realizacdo — classificadas como as necessidades mais elevadas e
originam-se da cultura e da educacéo da pessoa.

Tais necessidades foram hierarquizadas em forma de pirdmide para que haja uma
melhor compreenséo dessas hierarquias.

Necessidades de
Autorrealizagao

Necessidades de
Estima
Necessidades
Sociais

Necessidades de
Seguranca

Necessidades
Fisioldgicas

Figura 2 — Hierarquia das necessidades de Maslow
Fonte: Oswaldo (2011, p.64)

Entende-se que para Maslow, as necessidades dos seres humanos obedecem a uma
hierarquia, ou seja, uma escala de valores a serem realizados. Isto significa que no momento
em que o ser humano realiza uma necessidade, outra surge em seu lugar, exigindo sempre que
as pessoas busquem meios para satisfazé-la. Outra teoria desenvolvida por Hezberg faz uma
subdivisdo na Piramide de Maslow, vejamos a seguir.

3.2 — Teoria dos Dois Fatores

Frederick Herzberg (1959, apud MAXIMIANO, 2006) identificou que os fatores que
provocam atitudes positivas no trabalho ndo sdo os mesmos que provocam as atitudes
negativas. Sugeriu que era necessario diferenciar os conceitos de motivacdo e satisfacéo,
formulando a teoria dos dois fatores. Essa explica como o ambiente de trabalho e o proprio
trabalho interagem para conseguir despertar a motivagdo. Para ele existem dois fatores que
orientam o0 comportamento das pessoas: os fatores higiénicos e os fatores motivacionais,
como mostra-se a seguir:

“Herzberg nos anos 60, formulou sua teoria sobre
motivacdo, muito semelhante & teoria de Maslow. Porém
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sua teoria ficou focada no ambiente organizacional e o que
proporciona a motivacdo/satisfacdo ou a auséncia delas
aos trabalhadores neste ambiente. Esta teoria ficou
conhecida como higiene-motivacdo e procurou esclarecer
0 que afetava a satisfacio das necessidades dos
trabalhadores, fossem elas inferiores (higiénicos) ou
superiores (motivadores)”. (BERTOLINO, p.147, 1998)
A figura a seguir mostra de uma forma didatica a Teoria dos Dois Fatores de Hezberg,
abordando os fatores extrinsecos e intrinsecos.

lm‘ﬂ_.'

FIGURA 3 - Os fatores de higiene e os fatores de motivacao.

Fatores de higiene
extrinsecos; de manutencao.

Fatores de motivacao
intrinsecos; satisfacientes.
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Fonte: Silva (2001, p. 233.)

Os estudos de Herzberg levaram a conclusdo de que os fatores que influiam na
producdo de satisfacdo profissional eram desligados e distintos dos fatores que levaram a
insatisfacdo profissional. Assim, os fatores que causavam motivagdo estdo relacionados a
propria tarefa, relacbes com o que ele faz, reconhecimento pela realizagdo da tarefa, natureza
da tarefa, responsabilidade, promocéo profissional e capacidade de melhor executa-la.

As necessidades extrinsecas segundo Silva (2001, p233) sdo: ‘“como salario,
estabilidade no cargo, relacGes interpessoais”. Nos fatores extrinsecos € possivel notar que as
politicas da empresa e administragdo abordam as questdes salarias e administracdo da carreira
e para tornar tais abordagens reais podem adotar como ferramenta estratégica o Plano de
Carreiras.

5. O PLANO DE CARREIRA: UMA FERRAMENTA MOTIVACIONAL

Antes de compreender como o plano de carreira (P.C) pode ser utilizado como
ferramenta motivacional € preciso entender primeiro as seguintes questées: O que € um PC,
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Queiroz e Leite (2011, p.1790) dizem que “O Plano de Carreira é parte tangivel do
processo de gestdo de carreira, que possibilita ao empregado conhecer 0s requisitos,
atribuicbes, competéncias dos cargos e as formas de ascensdo.”. O plano de carreira € um
documento que possui diversas finalidades, em destaque a fungéo de instruir as organizacoes,
e principalmente os colaboradores a gerirem suas carreiras de forma que traga beneficio para
ambos.

S&o varias as finalidades de um plano de carreira; entretanto, neste
momento o importante é focar as principais, para facilitar o seu
desenvolvimento, sdo elas: Dar foco de direcionamento profissional
para as pessoas; Facilitar a interligacdo entre conhecimentos diversos;
Facilitar se necessario, a alteracdo do rumo profissional; Dar mais
seguranca para as pessoas e por ultimo Propiciar amplo debate da vida
profissional das pessoas.” (OLIVEIRA, 2009, pg 8).

A esséncia do plano de carreira consiste em dar rumo a vida profissional de cada
colaborador. Planejando cada passo a ser desenvolvido pelo mesmo e como desenvolver,
porem se o plano de carreira ndo for elaborado de uma forma eficaz de nada valera, pois ao
invés de dar rumo para o profissional ele acaba fazendo efeito contrario. Para que isso ndo
ocorra o colaborador e a organizacao tem que ter plena consciéncia de quais sdo suas metas e
objetivos a serem alcancados. Para isso necessitam seguir as diretrizes que sustentam um
plano de carreira.

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

Pode-se considerar que um Plano de carreira eficiente é aquele que segue algumas
diretrizes, que visam direcionar seus objetivos de forma eficaz, proporcionando ao
colaborador ascensdo profissional. Corroborando com a ideia anterior, para se elaborar um
plano de carreira eficiente é:

“Preciso seguir uma metodologia composta por 17 passos que séo:
andlise do mercado atual e futuro, estabelecimento da visdo,
estabelecimento de valores pessoais, identificagdo de oportunidades e
ameagcas, debate de cenérios, analise da vocacao profissional, analise
da capacitacdo profissional, estabelecimento da missdo e dos focos da
atuacdo, estabelecimento da postura estratégica, andlise dos
concorrentes,  estabelecimento  da  vantagem  competitiva,
estabelecimento dos objetivos e metas, estabelecimento das estratégias
e dos projetos, estabelecimento do cddigo de ética profissional,
estabelecimento de politicas, analise da evolugdo profissional,
estratégias para aprimoramento e qualidade total do plano de carreira”
(OLIVEIRA, 2009 pg. 75).

O Plano de carreiras s6 se torna eficaz quando segue uma metodologia rigida de
elaboragdo abrangendo algumas variaveis criticas como a analise do mercado atual e indo até
a elaboracdo de estratégias de aprimoramento profissional, para assim ter ascensao
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profissional. O plano de carreira pode colaborar para a valorizacdo dos profissionais da
organizacdo, concebendo-0s como um ser humano que pensa, possui talentos, conhecimentos,
capacidades, anseios e necessidades diversas e é capaz de contribuir e muito para que a
empresa faca a diferenca no mercado. Gerando assim motivacdo no colaborador para a
execucdo de suas tarefas. Os beneficios resultantes da implantacdo de um plano de carreira na

empresa podem ser considerados conforme a afirmativa.

“Os funcionarios com maior potencialidades permanecem na empresa,
sentindo-se atraidos pela real possibilidade de ascenséo profissional. O
nivel de motivacdo cresce em funcdo da perspectiva dentro da
organizacdo. As sucessOes, principalmente em funcbes gerenciais,
acontecem sem traumas.

As possibilidades de erros nas promocfes sdo bem menores.
Identificacdo mais transparente de profissionais com maior talento e
potencial. A organizacdo sabe de que tipo de profissional vai precisar
nos proximos anos.” (DUTRA, 1996, p.145)

Através da implantacdo de um bom plano de carreiras as organizacfes s6 tendem a ter
resultados positivos além de facilitar seu planejamento estratégico na gestdo de pessoas, mas
essa ferramenta ndo se torna estratégica somente para a organizacdo, mas também para o
colaborador.

O plano de carreira implantado nas organizacdes proporciona inimeros beneficios para
as partes envolvidas, tais como uma selecdo interna de pessoal mais consciente e melhor
estruturada, aumentando as chances de acertos nas decisGes tomadas. Proporciona ainda que
os trabalhadores da organizacdo atuem mais motivados, contribuindo para o desenvolvimento
profissional e também com o desenvolvimento organizacional. (FURBINO, 2008)

O plano de carreira possibilita a organizacao investir nos seus colaboradores para que
haja melhoria em sua qualificacdo e capacitacdo afim de melhor desenvolver suas tarefas sem
ter grandes receios de perda deste funcionario para outra organizacao.

“Sob a otica da empresa, a carreia deve ser administrado com bases
proprias para desenvolver um profissional adequado ao cargo e a
empresa. Essa administracdo consiste em novas estratégias de recursos
humanos mais flexiveis, que procuram identificar os profissionais para
conciliar os diversos tipos de trabalho e o préprio interesse do
profissional.” (Hofmeister, 2009, p.12)

Considera-se que é possivel estabelecer um elo entre as duas teorias motivacionais: as
de Maslow e a de Herzberg que podem ser ligadas diretamente com 0s beneficios do plano de
carreira, este podendo ser utilizado como uma excelente ferramenta de motivacdo para os
colaboradores das organizagdes, uma vez que os fatores motivacionais e ou higiénicos podem
ser relacionados diretamente com o trabalho e a carreira dos funcionarios, pode-se dizer,
segundo Hofmeister (2209) que a carreira s6 € bem administrada quando visa atingir 0s
objetivos profissionais e organizacionais.

Cria-se uma reagdo em cadeia, onde o colaborador percebendo possibilidades de
desenvolvimento e crescimento dentro da organizagdo pode vislumbrar novas possibilidades
dentro da propria organizacdo e motivando-se ao trabalho, sendo também influenciado em seu



SEGeT 31de Outubro e

SIMPOSIO DE EXCELENCIA EM GESTAO E TECNOLOGIA

01 de Novembro

1
=
# Desenvolvimento de Competéncias =
& Frente aos Desafios do Arnanha g
&

planejamento pessoal. Todos esses fatores integrados podem gerar mais motivacdo e
comprometimento que refletirdo em resultados para a organizacao.

it

6. ESTUDO DE CASO

A empresa escolhida para realizar o estudo de caso € uma concessionaria que controla,
opera e monitora a Malha Sudeste da Rede Ferroviaria Federal. A empresa atua no mercado
de transporte ferroviario desde 1996.

A organizacdo foi criada com metas bem definidas sobre preservacdo do meio
ambiente e implementa varios programas de cunho ambiental, recuperacdo de areas
degradadas com emprego de revestimentos vegetais, gerenciamento de residuos e adocao de
medidas preventivas para eliminacéo de processos poluidores séo alguns exemplos.

Também ¢é implantada uma série de medidas sobre procedimentos operacionais,
capacitacdo de recursos humanos, conscientizacdo e emprego de tecnologias, para garantir o
transporte eficiente e seguro ndo s6 de suas cargas, mas também de seus funcionarios, e
pensando no desenvolvimento profissional a empresa adota como ferramenta motivacional e
estratégica o Plano de Carreiras.

A empresa tem suas acOes regidas pelos seguintes valores: Ter equipes e colaboradores
com alto desempenho, motivados e comprometidos; agir como donos do negécio, com paixéao,
deciséo e agilidade, baseados em fatos e dados; tratar 0os nossos colaboradores com respeito,
reconhecendo suas acdes e seus bons resultados; atuar as equipes com o conceito de um time;
saber que o trabalho de um contribui para o resultado de todos; acredita que ja sdo uma equipe
vitoriosa que luta para alcancar as metas e superar os desafios e para eles ndo ha jogo perdido.

Como descrito anteriormente, a organizacdo valoriza seus colaboradores 0s
reconhecendo pelo seu alto desempenho e motivacdo. Uma das ferramentas estratégicas
utilizada por ela para reconhecer tal desemprenho é o Plano de Carreiras que visa auxiliar o
desenvolvimento dos seus colaboradores e abrange a todos que fazem parte da organizacéo.

A organizacdo acredita que a carreira profissional de seus colaboradores é resultado de
uma construcdo que fazem em suas vidas e para isso se dedica com o desenvolvimento
educacional, com as experiéncias profissionais e com a atitude perante os desafios do futuro.

O Plano de carreira da organizacdo possui objetivos que visam motivar 0s
colaboradores como: possibilitar que o funcionario direcione seu desenvolvimento para o
cargo almejado; estimula-lo, com o apoio do gestor, a planejar qual o0 melhor caminho para o
seu desenvolvimento e crescimento profissional e reconhece-lo de acordo com o seu
desempenho e com sua contribui¢cdo para a organizacdo, sendo essa ferramenta de extrema
importancia dentro da empresa.

O Planejamento de Carreira € tdo importante que a organizacdo disponibiliza as
descricdes de cargos para que todos tenham acesso e tomem ciéncia dos requisitos necessarios
para todos os cargos, além de divulgar internamente um livreto contendo todas as explicagdes
sobre o Plano de Carreiras, orientando assim os colaboradores em sua gestéo profissional.

Um fato relevante sobre a empresa é que no ano de 2013 a organizagéo foi indicada,
pela revista Exame, como uma das cento e cinquenta (150) melhores empresas para se
trabalhar como mostra a tabela a seguir.
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Nota da Empresa 882 Nota do Funcionario 81,8
indice de Qualidade na Gestdo de Pessoas (I0GR) indice de Qualidade no ambiente de Trabalho (IQAT)
Estratégia & Gestdo 913 S identificam com a empresa it

Ligerenga a74 Estio satisfeitos & motivados 79.5%
Cidadania Empresarial 7 Acreditam ter desenvolimento 795 %
Poliicas e Pratica 837 Aprovam o5 seus lideres B34%
- Carreira 835
- Desenvolvimento 904

-Remuneragia e Beneficios 76,3
- Salde 84,1

FIGURA 4 — Resultado dos aspectos avaliados
Fonte: Revista Exame (2015)

Para tal classificacdo 481 empresas se inscreveram, das quais 234 foram pré-
classificadas e 150 entraram, de fato, na lista. Através da pesquisa fica notorio que os itens
avaliados para ser considerada uma das melhores empresas para se trabalhar onde a fator
carreira obteve uma pontuacdo de 83,7, desenvolvimento foi pontuado com 90,4, remuneragado
e beneficios ganharam uma pontuacdo consideravel (76,8) resultando assim em fatores
positivos como identificacgho com a empresa (88,7) e motivacdo onde 79,5% dos
colaboradores considera-se motivados tal porcentagem também é refletida desenvolvimento
onde os colaboradores acreditam serem desenvolvidos profissionalmente pela organizagéo.

7. METODOLOGIA
O presente artigo tem como fundamentacédo tedrica: pesquisa bibliografica em livros,

revistas e periodicos especificos da area de gestdo de pessoas, Recursos Humanos e

Administragdo, que abordam o tema proposto onde foi efetuado um levantamento

bibliografico sobre o objeto de pesquisa referindo-se a um Estudo de Caso. Chizzotti afirma

que:
“O estudo de caso ¢ uma caracterizacdo abrangente para
designar uma diversidade de pesquisas que coletam e
registram dados de um caso particular ou de varios casos a
fim de organizar um relatério ordenado e critico de uma
experiéncia, ou avalia-la analiticamente.” (CHIZZOTTI,
1997, p.102).

Atraves da afirmacdo de Chizzoti é possivel dizer que estudo de caso possibilita
analisar o todo através de um em especifico, pois considera que um caso nao seja Unico, mas
sim a representacdo de muitos o autor ainda diz que:

“o caso a ser estudado ndo € necessariamente um caso
unico, mas é tomado como unidade significativa do todo
(...) como um marco de referéncia de complexas condi¢Oes
socioculturais que envolvem uma situagdo e tanto retrata
uma realidade quanto revela a multiplicidade de aspectos
globais, presentes em uma situagdo.” (p.102).
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Por isso a metodologia escolhida foi o estudo de caso, pois é uma referéncia
significativa para merecer a investigacdo e, por comparagdes aproximativas, apto para fazer
generalizagdo a situagOes similares ou autorizar inferéncias em relagdo ao contexto da
situacdo analisada. O estudo de caso realizado no presente trabalho esteve atrelado a pesquisa
documental.

8. CONSIDERACOES FINAIS

Através da pesquisa bibliografica € possivel considerar que o Desenvolvimento
Organizacional estd ligado diretamente com a area de gestdo de pessoas, pois o D.O é
estabelecido a partir da tecnologia, da estrutura social e das necessidades das pessoas, onde tal
necessidade é refletida no desenvolvimento profissional, porem para compreender a
necessidade de desenvolvimento profissional se deve partir da premissa que todo trabalhador
possui necessidades fisicas e psicoldgicas que precisam ser sanadas para que consigam se
motivar, tais fatores foram postos em forma de hierarquia por Maslow e com uma nova viséo
tratada por Herzberg. Dentro dos fatores das necessidades humanas estabelecidas pelos
pesquisadores citados anteriormente € possivel os relacionar com programas motivacionais
adotados pelas organizagdes como por exemplo a utilizagdo do Plano de Carreira como
ferramenta motivacional, pois pertencem a necessidade de realizacdo e sdo relacionadas aos
fatores intrinsecos.

Pode-se compreender assim que a motivacdo é considerada importante, no que se
refere ao sucesso empresarial, onde o individuo sente-se realizado na execugdo de algum
projeto ou mesmo na gestdo de algum setor. Em geral, as pessoas almejam planos de carreiras,
beneficios e incentivos salariais, a esse respeito Maximiano (2006), afirma que as
recompensas materiais sdo as que oferecem maior atrativo para as pessoas.

Através do estudo de caso proposto no presente artigo se torna possivel inferir que o
Plano de Carreira afeta drasticamente a motivagdo humana, impactando diretamente nos
resultados e objetivos organizacionais. Para tanto o plano de carreira tem quem ser
administrado de forma eficaz, e para isso deve ser posto em pratica gerando assim uma
oportunidade de crescimento tanto para a organizacdo quanto para o colaborador que percebe
este estimulo para desenvolver-se e aperfeicoar-se cada vez mais. Pode-se dizer através do
estudo de caso proposto que o plano de carreira é capaz de passar uma seguranga para 0S
colaboradores e com ele a organizacdo mantém colaboradores talentosos, satisfeitos,
comprometidos e acima de tudo motivados a ponto de se reconhecerem profissionalmente
com a organizagao.

Considera-se atraves do que foi pesquisado, que quando o colaborador percebe uma
estrutura dentro da organizacdo preocupada com o atendimento de seus anseios profissionais,
notando uma motivacdo ao trabalho maior e consequentemente, uma maior possibilidade de
comprometimento, ja que, conforme apresentado anteriormente, diversos estudos apontam o
trabalho como fonte de realizacéo pessoal também.

Essa pesquisa € uma contribuicdo para estudos sobre a area de gestdo de pessoas,
principalmente no que tange a administracdo do plano de carreira como ferramenta
motivacional, ficando claro o valor das pesquisas para afirmacéo de questfes propostas como,
desenvolvimento organizacional, teorias motivacionais e, em que sdo envolvidos, tais como:
cultura organizacional, sentimentos, crencas e atitudes individuais. Para aprofundamentos do
tema, sugere-se uma pesquisa sobre os valores citados.
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