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RESUMO

Em um mundo competitivo, a evolugéo das relagdes de trabalho e 0 aumento de conhecimento
e capacitacdo dos individuos, tem impulsionado as organizagdes a buscarem os melhores
talentos e reter os existentes. Como estratégia, as organizagdes buscam planejar e gerenciar as
carreiras dos individuos, proporcionando assim uma visdo de relacdo a longo prazo. Este
trabalho objetiva identificar a visdo dos colaboradores sobre a Gestdo de Carreiras na empresa
Stefanini de Campina Grande. Para melhor desenvolvimento do trabalho fez-se o uso da
pesquisa descritiva, com abordagem de dados quantitativos, realizando um questionario para
obtencdo desses dados e posteriormente tratados via Excel. Foi realizada amostragem por
acessibilidade ndo probabilistica no setor da ADS (Application & Digital Services). Os
colaboradores do setor ADS da Stefanini Campina Grande sdo em maioria homens, e
demonstram estarem satisfeitos e dispostos a desenvolverem os proprios planejamentos de
carreira alinhados com a organizacdo. Ja em relagéo a gestdo de carreiras, eles acreditam que
algumas acdes podem ser aperfeicoadas, como por exemplo, treinamentos, feedbacks e
reconhecimento de competéncias e habilidades. Os colaboradores do setor em questdo
reconhecem a importancia da gestdo de carreiras. Em sua maioria, sabem que para 0
crescimento organizacional se faz necessario a realizacdo de um plano bem elaborado
individualmente, de acGes realizadas pela gestdo de carreiras como forma de estimulo e que ha
necessidade de buscar o crescimento individual e da organizacao. A visao dos colaboradores é
positiva, pois este setor possui colaboradores dispostos a crescerem na organizagao.

PALAVRAS-CHAVE: Carreira, Gestdo, Planejamento
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1 INTRODUCAO

O cenario atual em que as organizacdes estdo inseridas encontra-se cada vez mais
competitivo, principalmente se considerarmos as aberturas de mercados e as crises financeiras
que sdo realidades em varios paises. Assim, surge a necessidade de colaboradores que estejam
preparados, decididos e determinados para alcancarem seus objetivos profissionais em
consonancia com 0s organizacionais, proporcionando crescimento e vantagens a ambas as
partes, bem como sobrevivéncia.

No entanto, para auxiliarem as  organizagbes a  desenvolverem-
se, 0s colaboradores precisam estar conscientes das préprias carreiras, do que desejam obter, de
onde pretendem chegar, bem como do caminho necessario a ser trilhado, ou seja, das carreiras
pretendidas e realizadas. Pode-se entender como carreira 0 conjunto de etapas e caminhos que
sdo vivenciados sequencialmente no decorrer dos anos e que, para White (2012), carreira
também pode ser definida como a busca para alcancar a profissdo ideal, busca esta que sera
para toda a vida. Dessa forma, buscar idealizar a prdpria carreira tornou-se essencial para a vida
de todas as pessoas que pretendem avancar profissionalmente. Assim, as organizagdes passaram
a perceber que se destacariam no mercado e alcangariam o almejado desenvolvimento se
conseguissem chamar a atencdo dos melhores profissionais e reté-los, principalmente se Ihes
proporcionassem um planejamento de carreira aos seus colaboradores, fazendo-os perceber que
possuem um caminho definido e claro a percorrer. Esse processo de planejar o caminho que se
deseja e tracar metas e objetivos para alcanca-lo, tornard a relacdo de mais confianca e
durabilidade.

Antes disso, havia ainda uma resisténcia, por parte das pessoas para planejarem suas
proprias carreiras, como afirma Dutra (1996), porém, apds o assunto tornou-se conhecido, e as
organizacOes demonstraram interesse em estimular seus colaboradores a criarem 0s proprios
planos de carreira, pois isto traria beneficios para ambas as partes, como crescimento
organizacional, e empenhados nas fun¢des, com motivagdo e estimulos para a busca do alcance
dos seus objetivos. Para encontrar um colaborador que esteja preparado para atender as
necessidades da empresa e disposto a se empenhar em desenvolver a organizacdo é necessario
que ela apresente fatores motivacionais, para que os colaboradores se sintam reconhecidos
dentro da organizacdo. E desta forma que deve surgir a preocupacdo da organizagio em
desenvolver planos de carreira, pois o funcionario sabera até onde pode chegar e isso 0 motivara
no alcance dos resultados.

Neste sentido, a empresa escolhida para a realizacdo desta pesquisa, € a Stefanini de
Campina Grande, atuante no ramo da tecnologia e inovagdo, que define como principal ativo
0s seus colaboradores. Desta forma, é preciso identificar se os planos e a¢bes desenvolvidos
pela gestdo de pessoas da Stefanini estdo claros aos colaboradores, como também se estdo
alinhados a seus objetivos pessoais, visto que a gestdo de carreiras se faz importante para
motivar, desenvolver e reter talentos na organizacdo. E, por isso, surge 0 seguinte
guestionamento que orienta esta pesquisa: qual a perspectiva dos colaboradores sobre a
gestdo de carreiras na empresa Stefanini de Campina Grande?

Portanto como objetivo geral buscou verificar na perspectiva dos colaboradores a gestdo
de carreiras na empresa Stefanini de Campina Grande-PB. E como objetivos
especificos: Identificar a percepcdo em relacdo a gestdo de carreiras na empresa; Mapear a auto
avaliacéo de carreira dos colaboradores.
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Segundo Malschitzky (2012), o planejamento e a gestdo de carreira sdo considerados
fatores imprescindiveis na conducdo da trajetdria profissional, pois através destes, o individuo
podera analisar e desenvolver competéncias, habilidades e comportamentos apropriados, para
que desta forma ele alcance o emprego almejado, aumentando assim possibilidades de
satisfacdo profissional, pois ele estara correspondendo as necessidades do mercado de trabalho.

Optou-se por realizar a pesquisa na organizacdo Stefanini de Campina Grande, pois a
Stefanini é uma empresa referéncia em crescimento nacional e internacional. Acreditando que
os colaboradores sdo partes principais para crescimento de toda organizagéo, ao considerar a
Stefanini uma grande empresa no mercado, espera-se que ela seja também um referencial para
0s seus colaboradores, desenvolvendo entdo uma boa gestdo de carreiras. Sendo assim, a pesquisa
analisa como os colaboradores enxergam a gestdo e, consequentemente o planejamento de carreira
dentro da organizacao, para que desta forma, os resultados obtidos gerem beneficios para a organizacao,
servindo como feedback e auxilio nas iniciativas e ajustes que devem, porventura, serem tomados,
proporcionando também um real panorama do tema, ja que trara a visdo dos seus colaboradores, trabalho
este que, em contato inicial com a organizagé&o.

Para a instituigdo de ensino UNIFACISA, o trabalho ira contribuir socialmente, a partir
do seu resultado, visto que através dele, sera apoiado o desenvolvimento de uma organizacdo
atuante na cidade, principalmente com um tema de demasiada importancia. Destacando também
0s beneficios para a pesquisadora que trard conhecimentos na area de gestdo de carreiras,
fazendo diferenca tanto na vida pessoal como para profissional.

2 REFERENCIAL TEORICO )
2.1 CARREIRA: HISTORICO E DEFINIGAO

Carreira pode ser entendido como o caminho que o individuo escolhe percorrer e busca
desenvolver ao longo da sua vida profissional. Atualmente, as organizagdes buscam direcionar
seus colaboradores a desenvolverem suas proprias carreiras. O conceito de carreira passou por
processos até alcangar sua definicdo mais clara e sucinta. A carreira surgiu oferecendo base
para o0 seu inicio quando surgiram os cargos que tinham vinculo com os postos de trabalho e
também dos sistemas que os diferenciavam entre si, com foco principal nas atividades
operacionais. Posteriormente, a preocupacdo se estendeu as atividades administrativas e
comerciais das organizagfes (DUTRA, 2010).

Estes vinculos gerados entre os cargos e 0s postos de trabalho operacionais auxiliaram
os trabalhadores da época a desenvolverem, ainda que sem perceberem, a busca pelo alcance
de niveis elevados. Este fato tornou-se ainda mais presente, ao serem iniciadas as atividades
administrativas e comerciais, pois os trabalhadores passaram a executar suas tarefas visando
reconhecimento e buscando alcancar niveis mais estratégicos organizacionais.

Segundo Dutra (2017), nos anos 60 o ambiente que as organizacfes estavam inseridas
tornaram-se mais complexos, uma vez que o mercado focava na expansado e na competitividade.
Neste momento, a busca para estimular as pessoas a refletirem cada vez mais em seus futuros,
foi entdo um diferencial para que a carreira fosse de fato percebida. Mas, apenas nos anos 70,
a carreira consolida-se, permitindo que surjam novas perspectivas sobre as atividades dos
individuos, bem como sobre sua trajetoria dentro do espaco organizacional. Sendo assim,
pode-se compreender que estes anos foram de fundamental importancia para que o conceito de
carreira pudesse tornar-se conhecido e finalmente consolidado. Pois, houve a descoberta de que
a carreira poderia auxiliar nos objetivos das organizacdes, e assim, desenvolvendo beneficios
para as mesmas. As organizacgdes estavam buscando se diferenciarem no mercado, e entéo
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perceberam que ao aumentar o incentivo dos colaboradores para que estes buscassem
desenvolver suas proprias carreiras, elas passariam a alcancar o tdo sonhado destaque, no meio
competitivo em que estavam vivenciando.

No Brasil, a discussdo sobre carreira iniciou-se apenas nos anos 90. A busca para enfim
compreender a forma que as pessoas escolhiam suas carreiras passou a se tornar ainda mais
intensa, pois havia uma curiosidade para entender como se dava esse processo de escolha
profissional (DUTRA 2017).Desta forma, foi a partir dos anos 90 que as organizacGes
brasileiras compreenderam o conceito de carreira e decidiram implantd-la, focando em
incentivar seus colaboradores a desenvolverem suas proprias carreiras, oferecendo apoios,
auxilios e assisténcias para que os colaboradores passassem a tragar suas metas e focar nos seus
objetivos, pois desta forma tanto o empregado como o empregador iriam usufruir de beneficios.

Em se tratando de historico e terminologia da palavra Carreira, de acordo com Pereira
(2014), tem origem latina e significa trilha ou caminho. A carreira, entdo, pode ser definida
como o caminho estruturado e organizado, que o individuo percorre durante toda sua vida no
mercado de trabalho. Dutra (2017) ainda define carreira como degraus complexos e
sequenciados que podem ser definidos pela organizacdo ou pela propria pessoa no seu
crescimento profissional, visdo que corrobora Oliveira (2013) quando afirma que carreira sao
estagios organizados de forma planejada e estruturada com objetivo de consolidar a realidade
evolutiva de cada individuo de forma reciproca com as necessidades das organizacfes em que
atuam.

2.2 PLANEJAMENTO DE CARREIRA

A carreira sem um planejamento prévio tera como resultado a realizacdo de objetivos
distintos do idealizado. Pois, pode-se definir o planejamento de carreira como 0 processo de
tracar planos e metas, com o objetivo de desenvolver etapas da vida profissional que os
individuos pretendem alcangar. Para Oliveira (2013), um planejamento de carreiras se faz
essencial para a evolucdo do individuo, considerando que ao serem definidas e avaliadas as
distintas etapas de forma sequencial, formalizada e trazendo resultados bem definidos, o plano
determina os objetivos e a realidade evolutiva, de acordo com as metas e objetivos profissionais,
pessoais e também da organizacéo.

No entanto, o processo de planejar a carreira ainda é algo raro entre os profissionais das
mais diversas areas. De acordo com Dutra (1996), os fatores como a falta de estimulo para
tracar objetivos futuros, uma demasiada cautela atrelada a uma alta preocupacao para direcionar
a vida profissional apenas atraves de salarios cada vez mais altos, cargos ainda mais elevados
e reconhecimentos maiores geram uma grande e forte resisténcia para a realizacdo do
planejamento de carreira na vida das pessoas. No entanto, as organizacGes tém demonstrado
preocupacao para que as pessoas busquem ainda mais a realizacdo de seu planejamento de
carreira, visto que se torna cada dia mais essencial tracar um alinhamento entre os objetivos
pessoais e 0s organizacionais. Além disso, s através da realizacdo de um bom plano, dentro da
organizacao, as pessoas terdo um olhar ainda mais competitivo, como também irdo se estimular
para empreenderem internamente

Entdo, ao unificar a falta de estimulo das pessoas em realizar seus planos de carreiras
com a preocupacdo das organizacdes em estimula-las a realizarem, os resultados poderao ser
positivos, pois as pessoas irdo buscar realizar os planos trazendo para a empresa 0s beneficios,
alcancando assim o desenvolvimento organizacional tdo esperado. Nesse momento, é
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importante destacar que ndo sdo todas as empresas que se preocupam com essa Visao proativa,
principalmente aquelas que pouco tém a oferecer aos colaboradores numa visdo de longo prazo.

Oliveira (2013) afirma que o planejamento de carreira tem como principal finalidade
auxiliar as pessoas a se direcionarem profissionalmente, assessorando na escolha e defini¢do da
area profissional, facilitando e otimizando a busca por conhecimentos que sejam de sua area e
que deem suporte no seu desenvolvimento profissional, e desenvolvendo interagcdo entre
pessoas para apoiar nas definicdes de vidas profissionais umas das outras. A gestdo desses
planos de carreiras deve ser realizada alinhando os objetivos, principios e realizacdes
profissionais e pessoais, garantindo uma gestdo por parte dos colaboradores e das empresas
Como responsaveis mutuos.

A realizacdo de um planejamento de carreira € indispensavel desde a juventude das
pessoas, pois é esta que vai nortear os objetivos, metas e planos a serem alcancados nos
proximos anos. Nas organizacdes, o planejamento deveria ser obrigatdrio, pois dentre tantos
beneficios, a realizacdo deste traz para o colaborador um alto desenvolvimento pessoal e
profissional, resultando em melhores frutos para a organizacao.

23 A IMPORTANCIA DO PLANEJAMENTO DE CARREIRA

Um planejamento de carreiras ao ser bem elaborado e seguido de forma comprometida,
poderé resultar em grandes realizac@es. Pois desta forma, o individuo seré protagonista de suas
préprias conquistas e podera tracar da forma que preferir meios para alcanga-las.Sob o olhar da
organizacéo, o planejamento de carreiras deve ser visualizado como uma ferramenta de grande
importancia, pois é através desta que o colaborador terd oportunidades de desenvolver-se
(ASAAS, 2016). O colaborador ao sentir-se motivado e satisfeito com a organizagéo, seus
resultados serdo sempre positivos, seja na execucdo de tarefas, dedicacéo ao trabalho ou até na
busca por fatores que possam auxiliar na melhoria da empresa.

E através disto, o colaborador podera gerar entdo uma produtividade cada vez maior,
pois este tera seguranca, incentivo e uma esperanca que o seu trabalho sera reconhecido assim,
buscara demonstrar confianca a organizacgdo, através da sua capacidade de evolucdo. Desse
modo, o planejamento de carreiras surge como busca para motivar, atrair e reter melhores
talentos no mercado e manter os colaboradores de determinada organizagdo cada vez mais
satisfeitos e motivados. Atualmente, com o cenario de um mercado tdo competitivo, a busca
por colaboradores cada vez mais produtivos esta crescendo progressivamente, entdo é de
extrema importancia que a organizacdo busque ferramentas que chamem a atencdo dos
colaboradores e que estes sintam que o seu trabalho e sua presenca sdo bastante Uteis e
importantes para a organizacao.

Kuazaqui (2016) afirma que o planejamento de carreira bem elaborado permite a
motivacdo, 0 comprometimento, a produtividade e a obtencdo de resultados positivos para todo
0 grupo, e também diminui o turnover. Além disso, um bom planejamento auxilia também no
autodesenvolvimento do colaborador, trazendo para este um crescimento e amadurecimento
profissional.

2.4 GESTAO DE CARREIRAS

Para que uma organizacgdo se torne destaque no mercado, é necessario que otimize seus
recursos e capacidades, especialmente com um olhar diferenciado para seus colaboradores, pois
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estes sdo essenciais para seu crescimento e desenvolvimento da organizacao. Desta forma, o0s
gestores de pessoas sdo responsaveis pela motivacéo e percepcao pelos colaboradores das acdes
empresariais, bem como propulsores de resultados, por isso ha necessidade que estes gestores
sejam qualificados.

A gestdo de carreiras ao mostrar-se eficiente e ao buscar a realizagdo de um bom
planejamento passa a contribuir de forma positiva para a vida pessoal e profissional dos
colaboradores, pois, a gestdo busca oferecer a estes um planejamento que 0s motive e que 0s
possibilite superar os obstaculos empresariais com éxito, criando assim um ambiente favoravel
ao trabalho (ASAAS, 2016).

Porém, um planejamento de carreiras falho ou até a inexisténcia deste pode trazer para
uma organizacao muitas desvantagens, como por exemplo a desmotivacao dos colaboradores e
consequentemente, realizacOes de tarefas ndo agradaveis para o gestor. Com isso, percebe-se
gue o planejamento de carreiras se faz essencial para toda organizacao.

Além disso, o planejamento e gestdo de carreiras a nivel organizacional, deve ouvir o
colaborador, deve ser claro, permitindo ao mesmo contato direto, para saber onde esta e até
onde poderd chegar, dividindo a responsabilidade entre ambos nos resultados alcancados.
Segundo Dutra (2010), ha a necessidade de desenvolver este novo contato, pois neste atual
cenario competitivo, as organizacdes necessitam buscar planos e a¢des de desenvolvimento,
para que possam se diferenciar no mercado. Por isso, empresas que passaram a considerar este
novo contato, estdo alcangando resultados cada vez melhores e beneficios ainda maiores para
sua organizagdo, e isto tem gerado um olhar voltado a treinamentos, capacitacdo e
reconhecimento para os colaboradores (LIMA, MACHADO e ESTENDER, 2017).

Desta forma, as organizagdes estdo cada vez mais percebendo as pessoas como
diferencial competitivo, e fazendo da gestdo de pessoas e carreiras uma parte essencial para que
ela se destaque no mercado. Como busca para alcancar o sucesso organizacional, 0s gestores
devem possuir habilidades e competéncias necessarias para conduzir os individuos através de
boas relagdes, para que assim os colaboradores sintam-se estimulados (SOUZA, 2014).

Assim, a gestdo de carreiras necessita de bons gestores e considerados preparados, pois
segundo Dutra (2010) existe gestor que apenas sobrecarrega a equipe, demonstrando falhas,
muitas vezes ordenando a realizacdo de tarefas dificeis de serem alcancadas e existe o gestor
que busca desenvolver, estimular e auxiliar a equipe. E possivel que ambos os gestores
alcancem o objetivo almejado, porém o primeiro tera bastante dificuldades em sustentar a
equipe, como também no alcance dos objetivos, j& 0 segundo conseguira alcancar os objetivos
tracados, bem como sustenta-los e amplia-los, alcangcando assim o crescimento organizacional.

Desta forma, os gestores devem analisar como as pessoas trabalham e contribuem para o
crescimento da organizacdo. Os aumentos salariais, promocdes e reconhecimentos valorizam
os colaboradores e isto é realizado a partir do momento em que estes colaboradores contribuem
para 0 avango da organizacao. Segundo os autores Lima e Machado e Estender (2017) a gestéo
de pessoas deverd reconhecer os colaboradores, caso alcancem a contribuigdo definida. Como
forma de reconhecimento, faz-se importante o plano de remuneracao, este que auxilia para a
organizacao, pois havera captacdo de talentos cada vez melhores, como também para motivar
0s ja existentes, alcancando assim os objetivos propostos. E trard auxilio também para o
colaborador, pois o plano de remuneragdo gera uma seguranga profissional.
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3 METODOLOGIA

Quanto a natureza, esta pesquisa pode ser classificada como aplicada, pois 0 seu objetivo
ao ser alcancado, ird gerar impacto e consequentemente melhorias para a organizacéo
participante (GERHARDT E SILVEIRA, 2009).

Quanto aos objetivos, esta pesquisa caracteriza-se como descritiva. 1sso porque busca
descrever fatos, fendmenos, caracteristicas, todas as varidveis relevantes ao alcance dos
objetivos deste trabalho. Silva e Menezes (2001) afirmam que tal tipo de pesquisa descreve as
caracteristicas de certa populacdo, fendmeno, ou até mesmo estabelecimento de relagcbes entre
variaveis, fazendo uso de técnicas padronizadas de coleta de dados, como questionario, e em
geral tomam forma de levantamento. A abordagem de dados serad quantitativa, pois as opinides
serdo identificadas e analisadas através de dados obtidos no questionario, iniciando assim uma
analise com ideias ja concebidas dos conceitos relacionados. (GERHARDT E SILVEIRA,
2009).

A pesquisa serd realizada como um estudo de caso, que segundo Gil (2012) € um estudo
mais aprofundado de uma problemética em determinado periodo de tempo, podendo também
ser considerado como amplo e detalhado. Segundo (Gerhardt e Silveira, 2009) a populacéo
pode ser definida como um conjunto de pessoas em que serd escolhida pelo menos uma
caracteristica em comum, para que posteriormente sejam desenvolvidos estudos e analises com
base nesta caracteristica. Por sua vez, a populacdo da organizacdo pesquisada Stefanini, €
composta em meédia por mais de 25 mil colaboradores em todo mundo (Gratdo, 2018).Desta
forma, para realizacdo da pesquisa, optou-se por amostragem, pois Sass (2012) conceitua
amostra como o subconjunto ou uma parte dos elementos extraidos de uma populacgéo para que
sejam realizados estudos. Sendo assim, a pesquisa foi limitada a unidade de Campina Grande,
com cerca de 200 funcionarios, no setor escolhido de nome ADS (Application & Digital
Services).

Este setor é responsavel por desenvolver softwares, sistemas e aplicacGes sob medida,
de acordo com as necessidades de cada cliente, buscando atender as melhores praticas do
mercado (FREIRE, 2017). Com um universo composto por 32 colaboradores que compdem
este setor na empresa Stefanini Campina Grande, localizado na unidade Orbitall Campina
Grande, no estado da Paraiba.A partir disto, a amostra utilizada foi a ndo probabilistica,
realizada por acessibilidade, que segundo Gil (2012) neste tipo de amostra, a pesquisadora deve
selecionar os elementos de alcance, e serdo estes elementos que irdo representar o universo.

Sendo assim, esta pesquisa tem 85% de confianga, 0 que comprova a veracidade dos
resultados posteriores, visto que do universo de 32 colaboradores da empresa Stefanini
Campina Grande que receberam o questionério, foi obtido o retorno de 27 respondentes. E serdo
estes colaboradores respondentes, 0s responsaveis por informar através do questionario, como
a gestdo de carreiras atua na organizacao.

Para realizacdo deste plano e para alcancar o objetivo da pesquisa, foi elaborado um
questionario para aplicacao presencial na unidade da organizacdo. Importante destacar que a
aplicacdo presencial dos questionarios aconteceu em horario agendado com o analista de
recursos humanos da empresa, em sala reservada, onde foi apresentada a pesquisa, a
pesquisadora, bem como os Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE).

O questionario foi de elaboracdo propria, composto por 7 questdes de carater socio
demogréafico, como também por 30 afirmativas de multipla escolha relacionadas as opinides
sobre a carreira dos colaboradores. As afirmativas expostas no questionario tinham como
opcOes uma escala Likert de cinco pontos, e diante de afirmativas o respondente escolhera o
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nivel de 1 a 5, sendo equivalentes a 1. Discordo totalmente, 2. Discordo parcialmente, 3. Nao
concordo nem discordo, 4. Concordo parcialmente, 5. Concordo totalmente.

Os dados fornecidos foram analisados de forma descritiva e tratados quantitativamente
pelo calculo da média. Apds a finalizacdo das respostas dos dados aos questionarios, estes
foram recebidos para andlise de dados através do software Excel, para melhor visualizac&o,
tratamento e opinides conclusivas.

4. ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

4.2 ANALISE DAS ASSERTIVAS DOS COLABORADORES DA EMPRESA STEFANINI
CAMPINA GRANDE

4.2.1 Planejamento de Carreira

Para que encontrem colaboradores devidamente qualificados, com grandes potenciais e
capazes de auxiliar no seu desenvolvimento, as organizacGes devem apresentar oportunidades
de crescimento, oferecendo planos de carreira, para que todos tenham visdo dentro da
organizacéo, sabendo que poderdo progredir cada vez mais.

Além disso, € de extrema importancia que os colaboradores saibam onde querem chegar,
identificando planos e passos que lhe proporcionem o alcance desses objetivos.

Tabela 2 — Planejamento de Carreira

1 3 4 5

NO

AFIRMATIVA

DISCORD
@]
TOTALM
ENTE

2.
DISCORDO
PARCIAL
MENTE

NAO
CONCORD
O NEM
DISCORD
o)

CONCORD
O]
PARCIALM
ENTE

CONCOR
DO
TOTALM
ENTE

PLANEJAMENTO DE CARREIRA

As oportunidades que
existem nesta empresa
foram determinantes para
que me candidatasse a uma
vaga

4%

4%

41% 33%

19%

A empresa me apresentou
quais 0s caminhos e
possibilidades que tenho de
ascender profissionalmente
aqui

11%

15%

15% 48%

11%

Antes de chegar nesta
empresa ndo tinha um
planejamento de carreira
definido

33%

11%

11% 26%

19%

A empresa e eu fizemos
um planejamento da minha
carreira

41%

11%

37% 11%

19%

Planejei minha carreira e
estou exatamente onde
deveria estar

11%

26%

26% 26%

11%

Os objetivos da empresa
estdo alinhados com os
meus objetivos individuais

4%

19%

33% 33%

11%
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A responsabilidade sobre o
planejamento da minha

7 carreira é de 30% 37% 19% 11% 4%
responsabilidade da

empresa

Acredito ser importante

realizar um planejamento

de carreira alinhado com

esta empresa

Fonte: Pesquisa de campo, 2019.

4% 0% 15% 33% 48%

A afirmativa 1 estéa relacionada ao planejamento de carreira e teve um resultado positivo
para a organizagdo. A afirmativa tinha como objetivo analisar se as oportunidades que existem
nesta empresa foram determinantes para que o funcionario se candidatasse a uma vaga. E, como
resposta, 52% dos colaboradores concordaram com tal afirmativa, confirmando a importancia
da empresa em buscar oferecer oportunidades de carreira para chamar a atencdo dos melhores
talentos.

Ja na afirmativa 2, 59% dos colaboradores concordaram que a empresa 0s apresentou
0s caminhos e possibilidades para ascender profissionalmente dentro da sua estrutura. Isso é
importante pois ndo basta chamar a atencao dos melhores profissionais disponiveis no mercado
de recursos humanos, mas é de fundamental importancia confirmar as expectativas e deixa-los
cientes das habilidades e competéncias que devem ser entregues para 0 recebimento das
recompensas devidas.

Na afirmativa 3, buscou-se identificar se antes de fazer parte da organizacdo, 0s
colaboradores ja tinham um planejamento de carreira definido. Assim, 44% dos respondentes
alegaram que ndo tinham um plano de carreira definido e 45% concordaram. Estes dados
revelam que nem todos compreenderam a importancia de tragar os proprios planejamentos de
carreira. Segundo o Brito (2014) o planejamento de carreira € importante ser realizado ndo
apenas na organizagdo, mas também feito de forma pessoal antes de adentrar nas empresas, pois
0 planejamento serve para que o individuo possa definir os rumos da sua vida profissional e a
partir disto, escolher os meios para a realizacao destes rumos. Escolhendo assim a organizagédo
que melhor corresponda para realizacdo destes.

Segundo Telmo (2015) o planejamento de carreira realizado pela organizacéo
juntamente com o colaborador é de fundamental importancia, pois os colaboradores que
possuem este planejamento tracado tém como resultados: foco nos objetivos, maior agilidade,
maior dedicacdo, buscam mais conhecimento e alto desenvolvimento no trabalho em equipe.
Desta forma, contribuirdo gerando beneficios para a organizag&o, visto que um funcionario com
estas qualidades trara desenvolvimento.

E foi ao pensar na importancia do planejamento de carreira tragado em conjunto que se
elaborou a afirmativa 4, tendo como objetivo saber se os colaboradores tinham realizado um
planejamento de carreira juntamente com a organizacao, quando 52% discordaram, afirmando
gue 0 mesmo nao tinha sido realizado.

Ao relacionar as afirmativas 3 e 4, percebe-se que a maioria dos colaboradores tinham
um planejamento de carreira definido antes de comporem o quadro da organizacdo, mas que ao
adentrarem, ndo houve a relacdo e comparacdo com os planejamentos da organizagéo, o que
poderia gerar uma insatisfacdo por parte dos colaboradores, quando comparamos expectativa e
realidade.



B8 con

www.convibra.org

Mas, isso ndo foi motivo de insatisfacéo, pois a afirmativa 5 tinha como objetivo avaliar
se os colaboradores que planejaram suas carreiras estdo onde deveriam estar, e 37% afirmaram
que ainda ndo estdo onde deveriam estar, mas 37% confirmaram que estdo sim onde deveriam.
Desta forma, se mostra a importancia da analise periodica da organizacdo para que através do
planejamento de carreira, 0s gestores estejam sempre prontos para desenvolver boas politicas
de crescimento e desenvolvimento dentro das organizagdes, para que os colaboradores se
sintam motivados (TELMO, 2015).

Na afirmativa 6, sobre os objetivos da empresa e 0 alinhamento com 0s objetivos
individuais dos colaboradores, 44% dos colaboradores concordaram. Isto revela que mesmo
independente do planejamento prévio, os objetivos coincidem, e que através disto, 0 impacto
para organizacdo deve ser positivo. No entanto, a organizacdo deve ficar atenta e focada
também nos que afirmaram ndo haver esse alinhamento, visto que em uma empresa todos
devem caminhar em busca de um proposito Unico.

Na afirmativa 7, sobre a responsabilidade do planejamento de carreira, 67% dos
colaboradores discordaram de que seria da empresa, retratando que reconhecem a necessidade
de elaborar os préprios planejamentos. E, por isso que 81% concordaram com afirmativa 8,
quando tratou da importancia de realizar um planejamento de carreira alinhado com esta
empresa, 0 que confirma que eles reconhecem sim que devem buscar tragar seus proprios planos,
mas se faz essencial que a organizacao auxilie e apresente seus planos, para que seja tracado o
planejamento de carreira em conjunto e assim, obter resultados ainda mais positivos para ambos
os lados.

Analisando o resultado das afirmativas anteriores, percebe-se que a organizagdo
Stefanini buscou apresentar os caminhos e as possibilidades que cada colaborador pode alcancar
e isto foi importante para reter os melhores talentos para a organizagdo. Muitos dos
colaboradores acreditam que ainda ndo estdo onde deveriam estar o que pode ser reflexo da
falta de estimulo da organizacdo em realizar um planejamento de carreira em conjunto com o
colaborador. Poréem, apesar de ndo haver um planejamento de carreira definido, a organizacéo
apresentou os objetivos para os colaboradores, coincidindo entdo com o seus, 0 que fez grande
diferenca, para que a organizacao fosse escolhida por eles.

4.2.2 Gestdo de Carreira
A gestdo de carreiras é responsavel por criar e implementar formas que beneficiem a

organizacdo e os colaboradores, auxiliando-os nas perspectivas de desenvolvimento e ascensdo
profissional.

Tabela 3 - Gestdo de Carreira

3 4 5
1. 2. NAO ' '
DISCORDO DISCORDO CONCOR CONSORD CONSORD
o]
N AFIRMATIVA TO'I,;IATIEI\/IE PAEE!I_AELI\/I DD|(5)CNOE|:\,>V|D PARCIALM TOTALME
0 ENTE NTE
o Z A empresa faz
ofZ 0
< o 9 acompanhamen 4% 15% 15% 56% 11%
n to da minha
W < .
GRS carreira
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10

A empresa
investe em
treinamentos
focados no
cargo que
0Cupo

19%

26%

15%

30%

11%

11

A empresa
investe em
treinamentos
focados em
atividades que
posso exercer
no futuro

11%

30%

26%

26%

7%

12

Os
treinamentos
oferecidos tém
me ajudado a
desenvolver
melhor minhas
tarefas
da minha
carreira

15%

15%

41%

22%

7%

13

Recebo
feedback dos
meus
superiores de
forma
continua.

15%

19%

37%

19%

10%

14

Os feedbacks,
quando
recebidos, tém
sido
importantes
para melhorar
meus
resultados

7%

0%

26%

37%

30%

15

Acredito que
minhas
competéncias e
habilidades sdo
medidas de
forma clara e
transparente na
empresa

15%

41%

30%

11%

3%

16

Os critérios
para ascensdo
profissional
nesta empresa
nao sao claros,
transparentes e
de
conhecimento
de todos

11%

22%

15%

37%

15%

17

Todos os
funcionarios
tém as mesmas
oportunidades
para ascender
na carreira

4%

15%

37%

37%

7%
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A
responsabilidad
18 e da gestdo da 33% 33% 26% 4% 4%
minha carreira
é da empresa

Fonte: Pesquisa de campo, 2019.

Na afirmativa 9, quando se avaliou se a organizagéo realizava o acompanhamento das
carreiras, 67% dos respondentes concordaram, demonstrando que a empresa se interessa com
as carreiras dos seus colaboradores. Isto pode ser benéfico, pois o alinhamento das perspectivas
pessoais e profissionais, pode gerar satisfacdo e resultar na diminuicdo da rotatividade. Isto
porque, 0 acompanhamento através da gestdo de carreira permite que a organizacao retenha
colaboradores de grande potencial, fazendo-os chegar onde estabeleceram seu auge
profissional.

Na afirmativa 10 buscou-se identificar se ha investimentos em treinamentos focados nos
cargos em que cada funcionario ocupa, tendo 45% dos respondentes discordando, retratando
uma realidade sem os devidos investimentos na melhoria das atuais atividades. Em
conformidade, na afirmativa 11, quando se tratou dos investimentos em treinamentos focados
em atividades que o funcionario possa exercer no futuro, 41% dos respondentes discordaram,
demonstrando que a empresa também ndo realiza os devidos investimentos nos treinamentos
para as proximas atividades que estejam o plano de carreira dos seus colaboradores.

Analisando a afirmativa 12, que tratou doe identificar se os treinamentos ofertados estdo
Ihes ajudando a desenvolver melhor suas carreiras, 41% discordou, e apenas 29% concordou.
De forma geral, quando falamos de treinamento, os colaboradores ndo perceberam que 0s
investimentos estdo sendo realizados, nem apoiando nas atividades atuais, tdo pouco futuras, o
que pode afetar diretamente as carreiras dos seus colaboradores.

Matta (2014) diz que se faz importante realizar treinamentos nas organizagdes, pois
auxilia no alinhamento dos gestores e colaboradores aos procedimentos da empresa, e auxilia
no desenvolvimento das habilidades de cada um. E, complementa dizendo que as organizacgoes
devem considerar os treinamentos como investimentos e ndo como custos, pois eles trazem
6timos resultados para o crescimento da organizacdo. Na afirmativa 13, sobre a continuidade
dos feedbacks, 37% dos colaboradores responderam que nem concordam nem discordam,
enquanto 34% discordam e 29% concordam. Na afirmativa 15, 56% dos colaboradores
afirmaram que suas competéncias e habilidades ndo estdo sendo medidas de forma clara e
transparente. 1sso revela que os superiores nao estdo analisando, de forma perceptivel por parte
dos colaboradores, as suas competéncias e habilidades, privando-os assim do aumento da
performance e do desenvolvimento de novas habilidades, como também o aprimoramento
daquelas que ja possuem. Se os colaboradores sabem no que estdo sendo avaliados e recebem
feedbacks, podem ajustar seus comportamentos e competéncias, impulsionando-os na
longevidade de pertenca, bem como no crescimento das suas carreiras.

Na afirmativa 16, sobre os critérios para ascensao profissional nesta empresa ndo serem
claros, transparentes e de conhecimento de todos, 52% dos colaboradores concordaram. Ou
seja, isto ndo é um ponto positivo para a organizacao, pois a definicdo de metas e critérios claros
e transparentes se faz importante para que o colaborador possa buscar e alcancar a sua esperada
ascensdo profissional. Assim como confirma Moraes (2013), quando afirma que a ascenséo
profissional surge a partir do momento que o colaborador acredita que precisa de mais espaco
para exercer suas competéncias, e assim procura negociar as condigdes para tal, quando os seus
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talentos se tornam vitais para a empresa e sentem que a empresa demonstra interesse em manté-
los. J& na afirmativa 17, 44% concordaram que todos os colaboradores tém as mesmas
oportunidades para ascender na carreira. 1sso mostra que 0s critérios para ascensao ndo sao do
conhecimento de todos, mas que quando conhecidas, a empresa dispde da mesma oportunidade
para gque todos possam ascender profissionalmente.

Para finalizar, as afirmativas relacionadas a gestao de carreiras, na de nimero 18, 66%
dos colaboradores discordaram sobre a responsabilidade da prépria gestdo de carreira ser da
organizacdo. Assim sendo, a maioria dos colaboradores reconhecem que sao responsaveis pela
gestdo da propria carreira. O colaborador precisa ter o seu plano de carreira tracado, para que
posteriormente, possa buscar alinhd-los com os da organizacdo. Segundo Franca 2017, a
responsabilidade de gerir a carreira deve ser do préprio individuo e, reconhecer, isto é, de
extrema importancia para que ele busque cada vez mais o seu desenvolvimento e uma boa
gestdo da sua carreira

4.2.3 Auto avaliacdo de Carreira

Para desenvolver um planejamento de carreira que gere resultados positivos e saber
quais funcdes esperar da gestdo de carreiras da organizacdo, € de fundamental importancia
realizar a auto avaliacdo de carreira, para que se possa mensurar de forma racional os aspectos
positivos e negativos de sua prépria carreira em relacdo ao objetivo tragado.

Tabela 4 - Auto avaliacdo de Carreira

3. 4,
1. 2. ~ 5.
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& | 21 | vérios anos trabalhando 7% 15% 37% 22% 19%
t nesta empresa
9(1 Acredito ser de minha
2 | 22| planejameno comeu 0% | 1% 20% 0% 30%
o futuro nesta empresa
12 Desenvolver uma
2| oo |ouemermamirme | g | uw | | o | oo
3:' mim
<>( A organizagdo ndo
o reconhece qualquer 0 0 0 0
= 24 esforco extra da minha % 26% L% 22% 4%
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25 Prete;‘g; :Z?]:J;rr;:gre"a 0% 11% 48% 22% 19%

Aqui sinto que sou 4%
26 recompensado pelo 26% 30% 33% 7%
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Esta empresa oferece
oportunidades de
27 crescimento 0% 7% 19% 44% 30%
profissional a seus
funcionérios
Nesta empresa possuo
oportunidade de
28 | colocar em prética todo 4% 8% 22% 44% 22%
0 conhecimento que
possuo
Visualizo nesta
empresa cargos e
29 funcbes que tenho 0% 0% 19% 33% 48%
competéncia para
assumir
Acredito que 0
planejamento e a gestdo
30 de carreira sdo 0% 0% % 15% 78%
fundamentais para o
sucesso profissional

Fonte: Pesquisa de campo, 2019.

Nas afirmativas 19 e 20, relacionadas a auto avaliacdo de carreira, buscou-se analisar se
os colaboradores tém buscado novos conhecimentos e se estdo abertos a mudancas. E com 89%,
os colaboradores concordaram com ambas afirmativas. Este resultado é positivo para a
organizacdo, pois se torna um diferencial, ter colaboradores que estejam dispostos a auxiliar no
crescimento e no desenvolvimento da organizacdo, ainda que seja necessaria a mudanca.

Na afirmativa 21, 41% dos colaboradores se enxergam trabalhando varios anos nesta
organizacdo. Acredita-se que isto € o reflexo do empenho por parte da organizacao para oferecer
oportunidades de crescimento aos seus colaboradores, o0 que os faz viver um sentimento de
pertenca. Além disso, faz com que estabelecam lagcos emocionais e comprometimento com 0s
objetivos organizacionais (FRANCA, 2019).

Na afirmativa 22, 60% dos colaboradores afirmaram que é de sua importancia a
responsabilidade do planejamento do proprio futuro nesta organizagdo. Isto € um aspecto
positivo para a organizacdo, pois seus colaboradores ja percebem que eles sdo 0s responsaveis
pelo seu préprio planejamento, podendo entdo, somar cada vez mais na equipe. Além disso,
passam a declarar sua responsabilidade para com os resultados organizacionais, bem como
participantes ativos da propria carreira.

Sobre a satisfacdo dos colaboradores na organizagdo, na afirmativa 23, 56% dos
colaboradores consideram importante desenvolver uma carreira nesta organizacao. Isto mostra
que os colaboradores acreditam que podem crescer e se desenvolverem profissionalmente nesta
empresa. Quando os colaboradores visualizam longevidade na relacdo com a organizacao,
assim também é o processo de entrega e competéncias, de forma aprimorada e constante
(BRITO, 2014).

Na afirmativa 24, 41% dos colaboradores ndo concordaram nem discordaram no que diz
respeito ao reconhecimento do esfor¢o extra dos colaboradores por parte da organizacédo.
Segundo Holanda (2018), diz que para estimulo dos colaboradores e aumento de suas
produtividades, se faz importante a recompensa, esta, podendo ser entregue aos colaboradores
de diversas maneiras, seja financeira, emocional, social ou intelectual, se fazendo ainda mais
importante quando se trata de esforgos extras. Em contrapartida, na afirmativa 25, 40% dos
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colaboradores afirmaram que se sentem-se recompensados pelos trabalhos desenvolvidos.
Desta forma, acredita-se que os colaboradores sdo devidamente recompensados, porém,
existem esforcos considerados extras que nem sempre sdao devidamente reconhecidos.

Na afirmativa 26, em relacdo ao seguimento da carreira na organizagdo, 48% dos
colaboradores nem concordaram nem discordaram. Ou seja, infelizmente ha colaboradores que
ainda ndo tracaram seus planos de carreira, ou a empresa ndo 0s oportunizou perceberem a
importancia de permanecerem ali, e por isso ainda ndo definiram se ali querem ou ndo seguir
carreira. Desenvolver um planejamento de carreira alinhado aos objetivos organizacionais é a
melhor opcdo para que o colaborador tenha certeza se quer continuar adiante na empresa ou
ndo, pois so assim saberd onde se quer chegar (BRITO, 2014).

A organizacdo deve, entdo, estimular seus colaboradores a buscarem realizar seus
préprios planejamentos de carreira, bem como analisarem de forma conjunta para que tenham
certeza de ali construirem seus futuros, de forma alinhada estrategicamente.

A afirmativa 27 refere-se ao estimulo da empresa para oferecer oportunidades de
crescimento profissional, quando 74% concordaram com tal afirmativa. Isto é positivo para a
organizacao, pois os colaboradores reconhecem que, caso escolham ali seguir carreira, havera
oportunidades.

Na afirmativa 28, 66% dos colaboradores afirmaram que nesta empresa, eles tém
oportunidade de colocar em préatica todo conhecimento que possuem. Dados esses que sdo
confirmados através da afirmativa 29, pois 81% dos colaboradores visualizam nesta empresa
cargos e fungdes que tem competéncias para seguir.

E por fim, a afirmativa 30 traz um aspecto positivo, que ao ser levado em consideragédo
e se trabalhado devidamente em conjunto poderd gerar inumeros resultados beneficiando a
organizacdo e os colaboradores. Obteve-se que 93% dos colaboradores acreditam que o
planejamento e a gestao de carreira sdo fundamentais para o sucesso profissional.

Com base nos dados coletados, pode-se analisar que a Stefanini conta com
colaboradores dispostos a buscar novos conhecimentos, como também, dispostos a mudangas.
Mesmo com esforgos extras ndo reconhecidos, a organizacao recompensa devidamente 0s seus
colaboradores. Ha colaboradores que nao tragaram seus planos de carreira e por isso ainda nao
definiram se querem ou ndo seguir carreira nesta organizagdo, mas eles reconhecem que, caso
escolham seguir carreira nesta organizacdo, ha oportunidades para isso, pois eles se sentem
valorizados e acreditam que podem crescer e se desenvolverem profissionalmente nesta
organizacdo. Assim, percebe-se a importancia da gestdo de carreiras em estimular seus
colaboradores a desenvolverem seu proprio plano de carreira, ainda mais porque eles
reconhecem que sdo 0s responsaveis pelo seu préprio planejamento e que o planegjamento € a
gestdo de carreiras sdo fundamentais para o sucesso profissional, podendo entdo, através da
realizacdo do planejamento, gerar resultados ainda maiores para a organizagéo.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo identificar a visdo dos colaboradores sobre a
gestdo de carreiras na empresa Stefanini de Campina Grande. Para o seu alcance, foi necessario
incluir no referencial tedrico a definicdo de carreira, sua trajetdria, o planejamento, sua
importancia e etapas, e a gestdo de carreira.

De acordo com os dados relacionados ao planejamento de carreira, percebeu-se que 0s
colaboradores reconhecem a necessidade de elaborar os proprios planejamentos e pretendem
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realizar um planejamento alinhado com esta empresa, o que é de grande importancia para o
desenvolvimento de ambos. Sendo entdo um aspecto positivo para levar em consideragéo, pois
desta forma, os colaboradores demonstram sim interesse e disposi¢cdo para desenvolver suas
carreiras na Stefanini.

Ja em relacdo a gestdo de carreiras da Stefanini, pdde-se analisar que sob a Otica dos
colaboradores, as acdes consideradas basicas para uma boa gestdo como feedbacks,
treinamentos, analise de competéncias e habilidades ndo estdo sendo realizadas assiduamente
como deveriam, mas que quando ocorrem, 0s resultados sdo sempre benéficos para a
organizacdo pesquisada. Desta forma, é importante que reconhe¢cam a importancia de realizar
as acdes que competem a gestdo de carreira, para auxiliar no crescimento profissional dos
colaboradores e da organizacao.

Em relacdo a auto avaliagdo dos colaboradores sobre a prépria carreira, percebeu-se que
nem todos os colaboradores do setor ADS da Stefanini de Campina Grande definiram se querem
ou ndo seguir carreira nesta organizacdo, mas eles reconhecem que, caso escolham seguir, ha
oportunidades para isso, pois eles se sentem valorizados e acreditam que podem crescer e se
desenvolverem profissionalmente na Stefanini.

Analisando todo o projeto, percebeu-se que os colaboradores do setor ADS da Stefanini
de Campina Grande reconhecem a importancia do planejamento e da gestdo de carreiras. Em
sua maioria, sabem que para o crescimento organizacional se faz necessario a realiza¢do de um
plano bem elaborado individualmente, de acdes realizadas pela gestéo de carreiras como forma
de estimulo e que h& necessidade de buscar o crescimento individual e da organizacéo.

Em geral, a visdo dos colaboradores € positiva, pois este setor possui colaboradores
dispostos a crescerem na organizacdo. Desta forma, a Stefanini deveria entdo, buscar cada vez
mais oferecer a¢Ges que 0s motivem e 0s impulsionem, pois se 0s resultados ja sao positivos
desta forma, quica com agdes ainda mais eficazes.

Como sugestdo de trabalhos futuros, propde-se realizar novamente o estudo na
organizacgéo Stefanini de Campina Grande, abrangendo todos os setores da empresa. Pois este
trabalho teve como limitagGes a amostra por acessibilidade, visto que ndo foi possivel realizar
a pesquisa com todos os colaboradores. Propde-se também, realizar o mesmo estudo em outras
organizacg0es, para que elas possam analisar se ha necessidade de aplicar melhorias e desta
forma, alcancarem o desenvolvimento.
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