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RESUMO

O trabalho serd desenvolvido em uma empresa de Home Care, assisténcia de
enfermagem. Ela ja atua h& mais de 13 anos no mercado, em S&o Jodo da Boa Vista - SP, e
possui atualmente um quadro de 160 colaboradores entre enfermeiros, medicos e
colaboradores da area administrativa.

A empresa ndo apresenta planejamento de carreira, teremos como objetivo elaborar o
artigo em cima disso, da importancia e quais as vantagens da elaboragédo e implementacéo do

plano de carreira dentro de uma organizacéo.
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1 INTRODUCAO

O plano de carreira ¢ uma ferramenta da gestdo utilizada para que a organizagdo
possibilite e incentive o crescimento de pessoas, adotando estratégias que influenciam
diretamente na melhoria continua de cada individuo.

O plano de carreiras é adotado como ferramenta de auxilio na gestdo de pessoas e no
mercado atual torna-se imprescindivel uma boa gestdo de pessoas na organizacao. Fazendo o
diferencial e auxiliando para que se torne mais sdlida o relacionamento com 0s seus
colaboradores, tendo em vista que 0o mercado atual esta cada vez mais competitivo, e o0 ativo
mais importante atualmente para a organizacdo é conseguir reter e manter colaboradores que
agregam.

O plano de carreira desenvolvido pela organizagao deve estar alinhado com a missao,
visdo e valores da empresa, conseguindo conciliar os objetivos e beneficios organizacionais
juntamente com o dos profissionais.

E a partir da elaboracio de um plano de cargos e salarios que a organizacdo deve
implantar e implementar o plano de carreira. Este efeito a partir de um diagndstico onde
entende-se as reais necessidades. Deve-se verificar também os perfis profissionais que sejam
coerentes com 0s cargos, capacidade, competéncias onde deve sempre ser visado o
atendimento dos objetivos e expectativas da organizacdo e dos profissionais que fazem parte
da propria.

No plano de carreiras existe a necessidade que fique bem clara a forma de
crescimento, o que cada colaborador deve atingir para ter o seu crescimento dentro da
empresa, que podem ser crescimentos verticais ou horizontais.

O plano de carreira agregara para que seja vista de forma mais clara a valorizacdo do
individuos que compdem o quadro daquela determinada empresa, conseguindo ajudar na
mudanca de concepcao de visao de cada colaborador referente ao seu pertencimento dentro da
empresa onde cada um consegue enxergar 0s seus talentos, capacidades e conhecimentos,
aumentado a percepcdo e deixando mais clara a sua colaboragédo e crescimento.

O desempenho de uma organizacdo depende dos esforgcos 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.

Um ambiente de trabalho estimulante ndo € a Unica forma de atingir os objetivos das



organizacOes, essa ndo € a unica ferramenta utilizada pelos gestores de pessoas como fator
motivacional. A motivagdo tem sido um dos maiores desafios dos gestores e lideres das
empresas, pois se sabe que ela pode ser influenciada por fatores externos a organizacéo, onde
varios acontecimentos em sua vida pessoal trazem para si a motivacdo. Porém ndo somente
fatores externos mantém o individuo motivado, ha também os fatores internos, ou seja, a
empresa também é responsavel pela motivagdo de seus colaboradores. (SPTIZER, 1997)
Com base nisso, pergunta-se se o plano de carreira traz beneficios para ambos ?
Partiu-se das hipoteses de que a administracdo do Plano de Carreira é 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 funcdo do plano de carreira, norteada

pela questdo de gestdo de pessoas, motivacdo e desenvolvimento profissional.

O objetivo geral deste trabalho consiste em, estudar e analisar o Plano de Carreira

para o desenvolvimento profissional.

Os objetivos especificos sdo:
1) Compreender o que € plano de carreira, 2) Compreender a hierarquia das
Necessidades, 3) Analisar o plano de carreira como ferramenta motivacional.

2 DESENVOLVIMENTO

2.1 Desenvolvimento Organizacional

O Desenvolvimento Organizacional tem como foco principal melhorar os processos de
resolucdo em relacdo de problemas de renovagdo organizacional, por meio de um eficaz
diagnostico da cultura organizacional juntamente com a Gestdo de Pessoas, que relaciona o
estudo das relagdes humanas, desta forma sendo possivel ter compreensdo que o trabalho
desenvolvido tem como foco principal ressaltar a importancia da valorizacdo dos
colaboradores que integram a organizacgéo, gerando motivagdo no ambiente de trabalho. Desta
forma faz-se necessario desenvolver ferramentas que estimulem a autoestima e a motivagéo.

O ambiente em que as organizacOes estdo sdo ambientes que geram interacdo e
influéncias, os colaboradores que pertencem as organizacbes sdo geradores dessas
influéncias constantes. Ainda referente a essa afirmagdo Motta (1998, p.78) diz que “cada

organizagao € um sistema complexo e humano, com caracteristicas proprias, com sua propria



cultura e seu proprio clima organizacional. Todo esse conjunto de variaveis deve ser
continuamente observado, analisado e aperfeicoado para que resultem motivacdo e
produtividade.” Ou seja, o desenvolvimento da organizacao aponta que a principal area desta
é a gestdo de pessoas.

Para que o fator humano seja considerado primordial, as estratégias de
desenvolvimento devem estar alinhadas ao aprimoramento de relagc6es interpessoais. Pode-se
observar que o desenvolvimento organizacional esta diretamente ligado a gestdo de pessoas,
parte-se do principio que s6 ocorre este desenvolvimento quando existe o desenvolvimento
de pessoas.

Para Chiavenato (2006) o desenvolvimento organizacional desenvolve um modelo de
gestdo baseado em estratégias e mudancas organizacionais que afetam o simples local que o
individuo ocupa sendo utilizado como recurso pode ndo resultar em processos, resultados
eficazes, podendo influenciar diretamente o ambiente organizacional.

Neste sentido é necessario vermos da seguinte forma que o desenvolvimento
organizacional é uma das faces do desenvolvimento profissional, conforme é afirmado a

sequir:

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

2.2 Gestdo de Pessoas

Atualmente as organizacdes vém enfrentando um grande desafio na area de Gestao de
Pessoas. O mercado corporativo estd cada vez mais heterogéneo e a competitividade, entre as
organizacgOes, para reter os melhores talentos utilizam as mais variadas ferramentas.

No que tange a Gestdo de Pessoas Chiavenato (2008, p.14) faz a seguinte afirmacao,
“A Gestdo de Pessoas consiste em varias atividades integradas entre si no objetivo de obter
efeitos sinergéticos e multiplicadores tanto para as organizagfes 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 denominag¢ao
Administracdo de Recursos Humanos, que, ainda mais, é a mais comum entre todas as

expressoes utilizadas nos tempos atuais para designar os modos de lidar com as pessoas nas



organizagoes.”

A Gestdo de Pessoas é a area da organizacdo responsavel pela consolidacdo dos
objetivos do colaborador e da organizacdo simultaneamente. Procurando assim atingir 0s
objetivos organizacionais e 0s objetivos individuais e profissionais de cada funcionario, logo
essa &rea pode entdo ser entendida como a Administracdo de Pessoal baseada em uma
abordagem sistémica, ou seja, um conjunto de partes unidas que possuem relagdes 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 €, as proprias pessoas devem buscar agregar novas competéncias, a
empregabilidade, o foco em resultados, ou seja, a mensuracdo constante do valor que as
pessoas oferecem ao negdcio das empresas, as relacdes 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 motivacdo do

funcionario no trabalho.

2.3 Plano de Carreira: Uma ferramenta motivacional

Antes da compreensdo que a ferramenta de plano de carreiras pode ser utilizada como
uma ferramenta motivacional, primeiramente é correto entender dois apontamentos, o que é
um plano de carreiras o0 que ele traz de beneficios, suas qualidades e como 0s gestores
utilizam como estratégia motivacional.

Para Queiroz e Leite (2011, p.1790) “O Plano de Carreira é parte tangivel do processo
de gestdo de carreira, que possibilita ao empregado conhecer os requisitos, atribuicdes,
competéncias dos cargos ¢ as formas de ascensdo.”. O plano de carreiras trata-se de um
documento que possui muitas finalidades, destacando a funcéo de instruir as organizacdes, de
forma que possa instruir os colaboradores a gerirem suas carreiras e consequentemente

trazendo beneficios para ambas as partes.

Sdo vérias 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 interligagdo entre
conhecimentos diversos; Facilitar se necessério, 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).

O plano de carreiras serve para nortear e dar rumo na vida profissional do colaborador,

apontando cada passo a ser desenvolvido e como desenvolver. Mas, para isso acontecer este



deve ser desenvolvido de forma eficaz, pois caso seja feito de qualquer jeito ao invés de
ajudar e auxiliar no desenvolvimento que é o seu objetivo o plano de carreiras de nada valerg,
tera o efeito contrario do esperado. Para que essa ferramenta surta o efeito desejado a
organizacdo e o colaborador devem ter consciéncia de seus objetivos e metas, e estes estarem
alinhados a fim de que consigam alcangar seus objetivos. Para isso é necessario seguir
diretrizes que sustentardo esse plano de carreiras.

Um plano de carreira eficiente é aquele que segue de forma primordial algumas
diretrizes, que irdo direcionar os seus objetivos de forma eficaz e que proporcione ao
colaborador uma ascensdo profissional. Afirmando a ideia anterior, um plano de carreira
eficiente €:

Preciso seguir uma metodologia composta por 17 passos que sdo: andlise do
mercado atual e futuro, estabelecimento da visdo, estabelecimento de valores
pessoais, identificacdo de oportunidades e ameacas, debate de cendrios, andlise da
vocacdo profissional, analise da capacitacdo profissional, estabelecimento da misséo
e dos focos da atuacdo, estabelecimento da postura estratégica, analise dos
concorrentes, estabelecimento da vantagem competitiva, estabelecimento dos
objetivos e metas, estabelecimento das estratégias e dos projetos, estabelecimento do
cédigo de ética profissional, estabelecimento de politicas, anélise da evolucdo

profissional, estratégias para aprimoramento e qualidade total do plano de carreira”
(OLIVEIRA, 2009 pg. 75).

E possivel afirmar que através de um bom plano de carreiras, este s6 contribui de
forma positiva no relacionamento empregador com o empregado, gerando a valorizagdo do
profissional, a empresa o concebe como um ser humano que possui talentos, pensa, tem suas
capacidades e necessidades e que este pode contribuir e muito para a organizacdo fazer a
diferenca no mercado.

Através do plano de carreiras é possibilitado a organizacdo o investimento em seus
colaboradores, alem de facilitar a gestdo de pessoas. Podemos apontar alguns dos inimeros
beneficios que essa ferramenta oferece, a selecdo interna por exemplo.

Considera-se que através das teorias motivacionais de Maslow e a de Herzberg podem
estar ligadas diretamente com os beneficios do plano de carreiras, pois os fatores
motivacionais e higiénicos podem ser interligados diretamente com o trabalho e carreiras,
segundo Hofmeister (2009) uma carreira sé € bem administrada quando procura atingir os
objetivos organizacionais e profissionais.

A relacdo que é criada quando o colaborador percebe as possibilidades de crescimento



e desenvolvimento dentro da organizacdo que pertence, este vislumbra novas possibilidades e
motiva-se ao trabalho. Estes fatores integrados podem gerar mais comprometimento e

motivacao o que diretamente refletird em resultados para a organizacéo.
3. ESTUDO DE CASO

A empresa escolhida para realizar o estudo de caso é uma empresa de home care que
atua na cidade de Sdo Joao da Boa Vista-SP, que trabalha com operadoras de plano de saude,
e clientes particulares. Os funcionarios que integram a empresa sdo as seguintes classes,
administrativo, cuidadores, técnicos e auxiliares de enfermagem. No estudo de caso, foi
levado em consideracao apenas o setor administrativo.

A organizacdo esta no mercado desde 25/06/2008, o setor administrativo conta com 04
colaboradores, onde os mesmos dividem as tarefas do dia a dia com as supervisoras que
também sdo proprietarias da empresa.

No local que aplicamos o estudo existem medidas que sdo adotadas para o incentivo
profissional, como oferecimento de cursos de especializacdo e conhecimento na area que o
profissional atua, oferecimento de melhoria no salario de acordo com as metas da empresa.

Na corporacdo € adotado o seguinte objetivo, ter em sua equipe profissionais com um
bom desempenho, comprometidos e motivados, para que esses possam agir como se fossem
donos do negécio. Uma das ferramentas utilizadas para motivar os colaboradores do
administrativo é o plano de desenvolvimento de carreiras, onde ocorre o desenvolvimento e
crescimento profissional com a ajuda e estimulo de suas gestoras e consequentemente o
reconhecimento do seu desempenho e da contribuicdo direta para a organizagao.

O planejamento de desenvolvimento de carreira € muito importante que a empresa
deixe de forma explicita as descrigdes e 0s requisitos para que cada colaborador possa ter

ciéncia deste.

3. METODOLOGIA

A metodologia utilizada neste artigo tem como fundamentacdo teorica, a pesquisa
bibliografica em revistas periddicas e livros especificos que pertencem a area de gestdo de
pessoas, administracdo e recursos humanos, onde através do levantamento bibliografico

realizado sobre o objeto referente a um Estudo de Caso. Para Chizzotti:



“O estudo de caso é 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).

Portanto, a metodologia que foi escolhida para o estudo de caso é uma referéncia
significativa.

O estudo de caso é de uma abordagem metodoldgica de investigacdo especialmente
adequada quando procuramos compreender, explorar ou descrever acontecimentos e

contextos complexos, nos quais estdo simultaneamente envolvidos varios fatores.
4. CONCLUSAO

Através da pesquisa bibliografica realizada é possivel considerar que o
desenvolvimento organizacional esta diretamente interligado com a gestdo de pessoas, onde
as necessidades como ser humano séo refletidas no desenvolvimento profissional, porém para
essa compreendam € necessario entender que todo colaborador possui necessidades fisicas e
psicolégicas a serem sanadas como forma de incentivo, motivacdo. Pode-se apontar a
utilizacdo do plano de carreiras como ferramenta motivacional, pois esta ligada as
necessidades de realizacdo e relacionada aos fatores intrinsecos.

Por meio do estudo de caso realizado pode-se dizer que o plano de carreiras afeta
diretamente a motivagdo humana, influenciando nos resultados. Portanto essa ferramenta deve
ser administrada de forma eficaz, sendo colocada em pratica de forma que o colaborador sinta
este estimulo, passando a seguranca que a empresa retém e estimula colaboradores talentosos,
comprometidos, satisfeitos e acima de tudo os colaboradores sdo capazes de se reconhecer
profissionalmente com a organizacao.

Quando ha percepcdo dessa estrutura dentro da empresa que ela se preocupa com 0s
anseios profissionais de cada um, nota-se uma motivagdo maior no trabalho e um maior
comprometimento.

Essa pesquisa em grande importancia e contribuicdo na area de gestdo de pessoas,

principalmente no que diz respeito ao plano de carreiras como ferramenta motivacional.
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