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RESUMO

Esta pesquisa tem o objetivo geral de identificar a importancia da adocdo da
ferramenta de plano de carreira para as empresas de pequeno e médio porte. Seus
objetivos especificos sdo: estudar a ferramenta de plano de carreira; identificar
empresas de pequeno e meédio porte que utilizam a ferramenta de plano de carreira;
levantar seus beneficios/relevancia/importancia; levantar possiveis impactos
negativos na sua adocao e criar recomendacoes as empresas de pequeno e meédio
porte, sobre os beneficios/relevancia/importancia da adocdo da ferramenta de plano
de carreira. A metodologia utilizada é de natureza qualitativa, nivel exploratorio,
estratégia de estudo de caso, definicdo de participantes do estudo, processo de coleta
de dados através de entrevistas semiestruturadas e processo de analise de dados por
meio de andlise de discurso. Os resultados obtidos sdo: com a adocao da ferramenta
plano de carreira os individuos sdo motivados a permanecer na organizacao, e
buscam aprimorar suas habilidades, uma vez que sentem responsabilidade maior
para com o trabalho desenvolvido e para com seu futuro dentro da organizacao, o que
gera melhores resultados para a empresa. Por outro lado, se executado de maneira
equivocada, pode gerar desconforto, e perda da motivacao por parte do colaborador,
0 que reflete diretamente na qualidade do trabalho e nos resultados para a empresa.

Palavras-chave: Plano de Carreira. Vantagens do Plano de Carreira. Desvantagens
do Plano de Carreira. Empresas de Pequeno Porte. Empresas de Médio Porte.
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1 INTRODUCAO

O presente trabalho de conclusédo de curso foi desenvolvido com o intuito de
demonstrar a importancia e relevancia da adogéo da ferramenta plano de carreira para
as empresas de pequeno e médio porte, bem como suas vantagens e beneficios.
Foram estudados também os possiveis impactos negativos da ferramenta para estas
empresas.

De acordo com Kuazaqui (2016, p. 10), “a gestao de carreiras se torna um
importante instrumento tanto ao profissional como para a empresa, possibilitando a
organizacao e a administracdo de recursos a partir de objetivos e metas pessoais e
profissionais”.

Dutra (2019), afirma que um sistema de gestdo de carreira tem o intuito de
orientar os individuos em relacdo a seu desenvolvimento na organizacdo e mostrar as
condicBes reais para 0 seu crescimento profissional. Também de acordo com Dutra
(2019), a gestdo de carreira exerce um importante papel de integrador das politicas e
praticas de gestédo de pessoas.

O capitulo trés apresentou o referencial teérico, que é fundamental para o
entendimento do tema e esta organizado da seguinte forma: conceito de plano de
carreira, vantagens e beneficios, relevancia/importancia e desvantagens do plano de
carreira. Apresentou-se ainda os tipos de carreira e definicdo de empresa de pequeno
porte e médio porte.

No quarto capitulo foi apresentada a metodologia, que teve natureza
qualitativa, nivel exploratério, estratégia de estudo de caso, definicdo de participantes
do estudo, processo de coleta de dados através de entrevistas semiestruturadas e
processo de andlise de dados por meio de analise de discurso.

O quinto capitulo apresentou informagBes sobre as empresas pesquisadas,
as quais foram: Metalurgica Pizzato Ltda., atuante na indUstria metalica, Transportes
Pratavera que atua no ramo de transporte de cargas e Projearte Industria e Comércio
de Moveis Ltda que atua no ramo de fabricacdo de moveis.

Ainda, o sexto capitulo apresentou as entrevistas e as recomendacdes as
empresas de pequeno e médio porte, sobre os beneficios/relevancia/importancia da
adocao da ferramenta de plano de carreira. Com base nas entrevistas e nas
afirmacdes de diversos autores, foi possivel comprovar que a ferramenta plano de

carreira é crucial para o sucesso das organizacdes, ja que os individuos buscam mais
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do que tudo se sentir importantes, inseridos e reconhecidos no seu ambiente de
trabalho. O uso da ferramenta instiga o crescimento no ambito profissional e
emocional, refletindo na empresa em termos de solidez e competitividade.

Por fim, apresentou-se as consideragdes finais com o delineamento das a¢des

para a resposta satisfatoria ao problema de pesquisa estipulado para este estudo.
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2 TEMA, PROBLEMA DO ESTUDO, OBJETIVOS E JUSTIFICATIVA

Neste capitulo serdo apresentados o tema e problema do estudo,
objetivos do trabalho e justificativa.

2.1 TEMA E PROBLEMA DO ESTUDO

Nesta secdo serdo abordados o tema do estudo e o problema de pesquisa.

O tema desse estudo esté definido como: “A importancia da ferramenta de
plano de carreira para as empresas de pequeno e médio porte”.

O problema desse estudo é: “quais sdo os beneficios/relevancia/importancia
da adocgao da ferramenta de gestao de pessoas: “plano de carreira” para as empresas
de pequeno e médio porte? ”

Aqui, foram delineados os tépicos mais importantes deste estudo.

2.2 OBJETIVOS DO ESTUDO

Nesta etapa serdo descritos o objetivo geral e os objetivos especificos dessa

pesquisa.

2.2.1 Objetivo geral

Aqui esta descrito o objetivo geral deste estudo:

“Identificar a importancia da adocao da ferramenta de plano de carreira para
as empresas de pequeno e médio porte”.

Entende-se que a analise da ferramenta de plano de carreira é importante
para os resultados das organizacoes.

Nesta secdo apresentou-se 0 objetivo geral deste trabalho.
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2.2.2 Objetivos especificos

Aqui estéo os objetivos especificos do estudo:

a) Estudar a ferramenta de plano de carreira,

b) Identificar empresas de pequeno e meédio porte que utilizam a ferramenta de
plano de carreira;

c) Levantar beneficios/relevancia/importancia da adocéo da ferramenta de plano
de carreira para empresas de pequeno e médio porte;

d) Levantar possiveis impactos negativos na adocdo da ferramenta plano de
carreira,;

e) Criar recomendacdes as empresas de pequeno e médio porte, sobre os
beneficios/relevancia/importancia da adocdo da ferramenta de plano de
carreira.

Finaliza-se a relacéo de objetivos especificos para o desenvolvimento deste

trabalho.

2.3 JUSTIFICATIVA

Esta secéo apresenta a justificativa deste trabalho.

Este estudo tem como tema: “A importancia da ferramenta de plano de
carreira para as empresas de pequeno e médio porte”, onde aborda-se a importancia
da ferramenta para as empresas e seus resultados.

Entende-se a utilizacdo da ferramenta plano de carreira nas empresas de
pequeno e médio porte como de suma importancia para o seu desenvolvimento, além
de beneficiar o colaborador de maneira significativa. Desta maneira, “a gestdo de
talentos humanos se torna um importante recurso para se obter melhores e maiores
resultados empresariais”. (KUAZAQUI, 2016, p. 10).

Ainda de acordo com Kuazaqui (2016), as empresas que implantam plano de
carreira, oferecem aos gestores e colaboradores uma visdo adequada quanto as
possibilidades de ascenséo profissional, bem como, oportunidade de gestdo de
recursos que viabilize o acontecimento de tal fato. Além de influenciar no
comprometimento, na motivacdo, na produtividade, na obtencdo de resultados, e na

reducdo da rotatividade, também conhecida como turnover.
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Continuando, “a gestao de carreira tem o potencial de criar uma integragao
horizontal entre as politicas e praticas de gestdo de pessoas, tornando-as mais
consistentes e coerentes, obtendo maior sinergia nas ag¢des da organizagao’.
(DUTRA, 2019, p. 125).

“O plano de carreira é considerado um plano estratégico para a empresa, visto
qgue possibilita uma definicdo do potencial do individuo e da equipe programando o
tempo necessario para que os objetivos e metas sejam alcangados”. (TELMO, 2015,
p.1).

Para Dutra (2010), criar um ambiente com dialogo e coeréncia em relacdo aos
interesses e objetivos pessoais dos colaboradores, faz com que eles tenham seu nivel
de satisfacédo elevado e com isso tenham maior desempenho. Associado a isso, é
necessario também que a empresa esteja ciente sobre aquilo que o colaborador
almeja, seus valores familiares e crencas, para que o plano de carreira seja compativel
com o perfil criado para ele, e com isso haja consequentemente, resultados positivos
para ambos.

Entende-se que um plano de carreira bem executado, possibilita a
potencializacdo e melhor aproveitamento das qualidades especificas do colaborador,
além de trazer mais motivacdo ao ambiente de trabalho diminuindo indices de
absenteismo e rotatividade. Esta soma de fatores otimiza os processos da empresa

de maneira a gerar melhores resultados para ela.
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3 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo tem como referencial conceitos sobre a ferramenta plano de
carreira, vantagens, beneficios, relevancia, importancia, desvantagens do plano de

carreira, tipos de carreira e definicdo de empresas de pequeno e médio porte.

3.1 CONCEITOS DE PLANO DE CARREIRA

Esta secdo apresenta o conceito de plano de carreira.

O plano de carreira pode ser definido como “um inventario de pessoas com
potencial para crescer, ao lado de uma boa lista de competéncias para as quais essas
pessoas deverao ser treinadas e desenvolvidas antes de serem elevadas a cargos
mais altos”. (RIBEIRO, 2018, p.121).

Dando continuidade, o plano de carreira pode ser definido ainda, como “o
instrumento que define as trajetorias de carreiras existentes na empresa”. (PONTES,
2002, p. 323).

Oliveira afirma que:

“E a explicitacdo formal de um conjunto planejado, estruturado, sustentado e
sequencial de estdgios que consolidam a realidade evolutiva de cada

individuo, de forma interativa com as necessidades das empresas e das
comunidades onde elas atuam”. (OLIVEIRA, 2018, p.5).

Segundo Dutra (1996), o plano de carreira pode ser interpretado como uma
ferramenta para conciliar os interesses e expectativas de crescimento da empresa
com as expectativas de desenvolvimento do colaborador. Dutra (1996), salienta ainda
gue para a empresa, seria muito dificil adequar as expectativas de carreira de seus
colaboradores juntamente as necessidades da organizacdo, sem se utilizar
instrumentos de gestao e estruturas de carreira.

Pontes (2002), coloca que a responsabilidade por delimitar o plano de
carreira, bem como suas trajetdrias € tarefa da empresa. Por outro lado, seguir a

carreira ou ndo, cabe ao colaborador.
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Com o intuito de complementar o conceito de planejamento de carreira,

convém colocar que:

“Planejamento de carreira € o instrumento que organiza e constroi as
trajetorias das fungbes existentes na empresa, em termos de evolucéo
profissional, as quais os colaboradores deverdo trilhar para atingir as
posicdes de maior responsabilidade e prestigio na estrutura empresarial. As
diferencas existentes nos planos de carreira se encontram em sua origem, ou
seja, se por iniciativa da organizacao ou se desenvolvida diretamente pelo
funcionario”. (CARVALHO, NASCIMENTO E SERAFIM, 2012, p. 243).

Compreende-se assim, o planejamento de carreira como uma ferramenta de
uso comum entre o colaborador e a empresa para definir trajetorias e competéncia,

de modo a tornar compativel os interesses e necessidades de ambos.

3.2 VANTAGENS, BENEFICIOS DO PLANO DE CARREIRA

Esta secéo apresenta as vantagens e beneficios do plano de carreira.

A adocédo do plano de carreira, possui vantagens e beneficios significativos
para a organizacao, de maneira a reduzir até mesmo a rotatividade na empresa, como
coloca Kuazaqui: “com o sucesso desse processo de planejamento de carreira
individual, a empresa podera criar e manter uma cultura organizacional sadia que
possibilite a formacao e retencdo de colaboradores internos”. (KUAZAQUI, 2016, p.
89).

Para Pontes (2002), mais vantagens estao vinculadas ao plano de carreira,
tais como: crescimento dos individuos, possibilitando o alcance pela empresa de
excelentes niveis de produtividade e motivacdo de seus colaboradores na busca de
especializacdo e aprimoramento de suas habilidades individuais. Ainda permite o
engajamento e lealdade do colaborador com a empresa, devido a perspectiva de
ascensao profissional que o plano de carreira oferece, evitando assim o turnover. Em
contrapartida, “é necessario que haja clareza na comunicagao e que 0S rumos a serem
tomados, assim como o horizonte no qual a empresa quer chegar, sejam definidos por
ela e informados ao seu pessoal’. (OLIVEIRA, SAWITZKI e SANTOS, 2018, p. 38).

De acordo com Stoffel (2000), a empresa que consegue fornecer 0os meios
necessarios para a implantacdo do plano de carreira atende as suas necessidades,
uma vez que orienta esfor¢cos dos colaboradores para atingir objetivos e metas. Além

de atender as demandas dos gerentes, pois fornece a eles uma metodologia, de modo
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a integrar a geréncia do trabalho com a geréncia de pessoas e também dos
colaboradores.

Conclui-se que o plano de carreira quando bem definido e executado oferece
resultados positivos para a empresa no que diz respeito a sua competitividade e

solidez. Ja para o colaborador, resulta em satisfacdo e bom desempenho.

3.3 RELEVANCIA, IMPORTANCIA DO PLANO DE CARREIRA

Esta se¢éo apresenta a relevancia do plano de carreira.

O uso da ferramenta plano de carreira nas empresas de médio e pequeno
porte deve ser considerado uma pratica relevante, pois “sem ela, os empregados
sentem mais dificuldades para assumir as responsabilidades que surgem na
organizagdo”. (CARVALHO, NASCIMENTO E SERAFIM, 2012, p. 245).

Para Carvalho, Nascimento e Serafim (2012), € devido ao planejamento de
carreira, que a organizacdo abre o caminho para que o funcionario sinta que pode
almejar um posto avancado, e, se sentindo valorizado e motivado, permanece na
empresa e na busca pelo crescimento dentro dela.

Elaborar um plano de carreira segundo Dutra (2019), faz com que o individuo
tome decisdes sobre a sua carreira de acordo com seus valores e expectativas, assim
como possibilitam que a organizacao decida quanto as oportunidades de carreira e
sobre a escolha de pessoas, garantindo o colaborador e a organizacdo negociem seus
interesses juntos.

Conclui-se que o planejamento de carreira ndo serve somente para
administrar salarios, mas principalmente para evolugcdo do homem dentro da
organizacao, além de ser um aliado valioso na busca de talentos dentro da empresa

e na colocacao destes em postos estratégicos, respeitando o perfil do colaborador.
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3.4 DESVANTAGENS DO PLANO DE CARREIRA

Esta se¢éo apresenta as desvantagens do plano de carreira.

Como dito anteriormente, o plano de carreira € uma ferramenta que organiza
e define trajetdrias a serem seguidas pelo colaborador dentro da organizacdo. Porém,
como todo instrumento, ele pode apresentar falhas, pois muitas vezes “néo
conseguem oferecer as condicbes necessarias para que as pessoas tenham
distanciamento critico em relacédo a sua realidade”. (DUTRA, 1996, p. 27).

Ainda segundo Dutra (1996), devido as limitacbes que possuem estas
ferramentas podem ser transformadas em objeto de manipulacdo, dependendo da
maneira como forem utilizadas. Nao séo raros os casos em que o colaborador é
tomado por um sentimento de desmotivacao devido a distancia que existe entre ele e
0 objetivo a ser alcangado.

Para tentar neutralizar estas falhas “o ideal € que exista uma razoavel
harmonia entre a visdo de carreira praticada pela organizacao e pelos funcionarios. ”
(RIBEIRO, 2018, p.129). Com um alinhamento claro entre as partes a respeito dos
propdsitos de cada um, € possivel manter o colaborador focado na trajetoria que foi
tracada para ele em seu plano de carreira.

Para reforcar o que vem sendo dito, a pressao por se alcancar os objetivos
estabelecidos no plano de carreira pode gerar um certo desconforto no colaborador,
considerando que o “aumento da carga de responsabilidade sobre o individuo, quando
mal administradas do ponto de vista psicologico, podem trazer diversos prejuizos”.
(DUTRA E VELOZO, 2013, p.86).

Pode ocorrer, que por vezes, o plano de carreira desenhado para o sujeito
nao condiz com seu perfil nem com as tarefas que costuma desenvolver em sua
trajetéria dentro da organizacdo. Esse descompasso entre o desenho e o que o
individuo é capaz de executar, também configura uma desvantagem do plano de
carreira.

Kuazaqui destaca que:

“Quando a organizacao reflete sobre a mobilidade interna das pessoas, deve
levar em conta essa mobilidade dentro da mesma trajetéria de carreira, a
transicdo de carreira pode ser uma acdo de risco para a empresa e para a
pessoa e deve ser pensada com muito cuidado. Ao analisarmos a
movimentacao das pessoas has organiza¢des, observamos que a maior parte
ocorre dentro da mesma trajetéria, embora isso ndo seja intencional, mas
reflita o bom senso na gestdo das pessoas e de suas carreiras”. (KUAZAQUI,
2016, p. 107).
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Para Araudjo (2010), é possivel enumerar ainda duas desvantagens que o
plano de carreira possa acarretar: pré-requisitos rigorosos em demasia, onde, mesmo
a pessoa sendo capacitada, ndo ird se enquadrar no cargo e limite de ocupacéo e
necessidade constante de atualizacdo do processo, a fim de que as caracteristicas
exigidas para cada cargo estejam de acordo com as mudancas que ocorrem na
empresa, podem fazer com que o trabalho que o individuo ja executa, seja
negligenciado. Desta forma, é preciso delimitar perfis e atribuices com coeréncia.

E preciso colocar aqui que as desvantagens que o plano de carreira pode
apresentar em relacdo ao individuo, refletem diretamente na empresa, tendo em vista
gue o colaborador é o bem mais valioso da organizacdo. Pode-se dizer que se ha
desvantagem para o colaborador, ha consequentemente desvantagem para a
organizagao.

E fato que a organizacdo tem um papel fundamental no desenvolvimento de
seus colaboradores, oferecendo os meios para que o individuo atinja os objetivos que
foram tracados para ele em seu plano de carreira, através de treinamentos, feedback
constante, entre outros. Todavia, de acordo com Dutra (2010), o individuo necessita
criar seu proéprio referencial na escolha de sua carreira, e ndo somente esperar que a
organizacao o faca, uma vez que a auséncia de um planejamento profissional pode
levar a pessoa a determinados riscos, como falta de foco e alternativas restritas.

Entende-se que quando empregado de maneira equivoca, o plano de carreira
pode acarretar desmotivacdo e desisténcia por parte do colaborador, devido a
dificuldade que ele possa encontrar para gerenciar conflitos pessoais tais como:
sentimento de fracasso devido a dificuldade de lidar com a demora para atingir os
objetivos tracados, incapacidade de lidar com a pressdo, suscetibilidade a
desmotivacao, dificuldade de admitir que o plano de carreira e os objetivos tracados
nao condizem com o perfil e com os resultados almejados. Tendo em vista esse
cenario, a empresa também fica prejudicada, pois seu desempenho acaba sendo
comprometido.

Nesta secdo foram abordadas as desvantagens que a ferramenta plano de

carreira pode ter para a empresa e para o colaborador.



21

3.5 TIPOS DE CARREIRA

Esta secdo apresenta a definicdo de estrutura de carreira em linha de
ascendéncia, estrutura de carreira em rede, estrutura de carreira paralela, estrutura

de carreiraemY eem W.

3.5.1 Carreiraem linha de ascendéncia

Esta subsecao apresenta o conceito da carreira em linha de ascendéncia.

Sobre a carreira em linha de ascendéncia, pode-se dizer que “sua
caracteristica principal é a de que a sequéncia de posi¢cdes esta alinhada em uma
Unica direcdo, ndo oferecendo as pessoas outras alternativas”. (DUTRA, 1996, p.81).
Ainda de acordo com Dutra (1996), a estrutura em linha é bastante utilizada nas
organizacdes devido a sua facilidade de administracéo. Este tipo de estrutura possui
algumas limitagdes, conforme elencado por Dutra (1996):

a) O individuo ndo tem opcdes de outras trajetdrias, cabendo a ele limitacbes
impostas pela empresa. O topo deste tipo de carreira € caracterizado por
posi¢coes gerenciais, e, portanto, ndo oferece oportunidade para aqueles que
almejam posicionar-se em uma carreira voltada para o aspecto técnico;

b) S&o pouco adequadas as empresas que necessitam de maior mobilidade para
realocacdo de seu capital humano, ou até mesmo reformulacdo da estrutura
organizacional.

A seguir, na Figura 1, é possivel observar o posicionamento de cargos na

estrutura de carreira em linha de ascendéncia.

Figura 1 — Estrutura em linha de ascendéncia

A
Diretor de Organizagao e Métodos

Gerente de Organizagao e Métodos

Supervisor de equipe de Organizagao e Métodos

Analista sénior de Organizagao e Métodos

Analista pleno de Organizacao e Métodos

Analista junior de Organizagao e Métodos

= (N W|IdU[O|J

Técnico auxiliar de Organizacao e Métodos

Fonte: Oliveira (2018, p. 65).
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Segundo Pontes (2002), nesse tipo de carreira, os cargos considerados de
maior relevancia sdo os gerenciais, se sobressaindo assim sobre os cargos técnicos,
sem considerar anseios e objetivos individuais. Além disso, devido as vagas
gerenciais serem em numero limitado, o crescimento profissional do individuo dentro
da organizacdo acaba limitado também.

Conclui-se que embora de facil aplicacdo a carreira em linha de ascendéncia

se torna bastante limitada ja que remete apenas a cargos gerenciais.

3.5.2 Carreira paralela

Esta subsecao apresenta o conceito de carreira paralela.

A carreira paralela “pode ser definida como sendo: sequéncia de posi¢cdes que
uma pessoa pode assumir no interior de uma organizacdo, orientada em duas
direcGes, uma de natureza profissional e outra de natureza gerencial”. (DUTRA, 1996,
p.86). “Portanto, a estrutura paralela permite as empresas direcionar o
desenvolvimento de seus profissionais, de acordo com as vocacgdes e expectativas
individuais”. (OLIVEIRA, 2018, p. 65).

A Figura 2 demonstra como funciona a estrutura de carreira paralela.

Figura 2 — Estrutura de carreira paralela
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Fonte: Oliveira (2018, p. 65).

Conclui-se que estrutura paralela oferece duas op¢des de caminho: técnico e
gerencial, e cabe ao individuo decidir qual dois se encaixa no seu perfil e busca se

capacitar neste segmento.
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3.5.3 CarreiraemyY

Esta subsecao apresenta o conceito de carreiraem Y.

Em contraponto a estrutura de carreira em linha, tem-se o tipo de carreira em
Y, que abre um leque de possibilidade para crescimento seja em carreira com
ocupac0des gerenciais, seja com ocupacoes a nivel técnico.

De acordo com Dutra (1996), este tipo de estrutura se destaca, pois, é flexivel,
e permite que o profissional possa se deslocar de uma carreira para outra. Também
possibilita que a remuneracao seja igual tanto pela linha gerencial quanto pela linha
de especializacao técnica. A carreira em Y “tem uma base comum tanto para o brago
técnico como para o gerencial, garantindo maior flexibilidade na alocacdo dos
recursos humanos nos dois bracgos da carreira”. (DUTRA, 1996, p.87). Pode-se afirmar
que “a base é Unica, representando o inicio da carreira tecnoldgica, quando todos
comecam no mesmo lugar. Apds experiéncia adquirida, pode-se optar por dois
caminhos: partir para a gestao ou continuar na area técnica”. LEME FILHO (2001 apud
ARAUJO, 2010, p.112).

A Figura 3 demonstra a estruturada da Carreira em Y:

Figura 3 — Estrutura em Y

Caminho Caminho
“Administrativo” "Técnico”

Diretor de Organizacao = Pesquisador
e Métodos coordenador
Gerente de Organizagao Pesquisador
e Métodos sénior
Supervisor de equipe de Pesquisador pleno de assuntos
Organizacdo e Métodos 5 5 administrativos ou técnicos

Analista sénior de Organizagao e
Meétodos

Analista pleno de Organizacao e
Métodos

Analista janior de Organizacao e
2 Métodos

Técnico auxiliar de Organizagao e
Métodos

Fonte: Oliveira (2018, p. 65).

A carreira em Y, compreende as caracteristicas da base, caracteristicas do
brago técnico e caracteristicas do braco gerencial. A respeito delas, Dutra (1996),

descreve que:



a)

b)

3.54

a)
b)
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Caracteristicas da Base: possui hatureza técnica e abrange o inicio da carreira
do individuo até sua opcao por um dos bracos, seja técnico ou gerencial e sua
extensdo pode variar conforme a estratégia empresarial ou desenho
organizacional.

Caracteristicas do braco técnico: a politica de remuneracao e beneficios deve
estar nivelada com o braco gerencial. Ou seja, no braco técnico gerente e
especialista devem receber os mesmos beneficios. Importante destacar que o
individuo deve perceber nesse braco possibilidades e horizontes amplos, de
maneira que o profissional possa permanecer nesse braco até o fim de sua
carreira profissional.

Caracteristicas do braco gerencial: precisa ser compativel com as demais
posicdes a nivel de geréncia, no tocante a remuneracao e beneficios e os niveis
de exigéncia para a ocupacdo deste braco, devem ter sua definicdo
rigorosamente descrita.

Ainda sobre a Carreira Y, Oliveira afirma que:

“Esta pode ser considerada uma variante da estrutura paralela, em que a
base inicial é Unica e, depois, os profissionais se diversificam em suas
carreiras, podendo ir para a carreira executiva ou para a carreira de
pesquisador, cientista ou consultor interno”. (OLIVEIRA, 2018, p.65).

Esta subsecao apresentou a estrutura de carreiraem Y.

Carreira em rede

Esta subsecado apresenta o conceito de carreira em rede.

A estrutura em rede “apresenta varias opgdes para cada posicdo da empresa”.

(DUTRA, 1996, p.83). Continuando, pode-se ainda dizer que “os cargos ou fungdes
sdo apresentados em forma de rede, possibilitando, conforme a vocacdo e a
capacitacdo de cada profissional, que ele siga algum caminho que esteja mais
correlacionado as suas expectativas e as oportunidades apresentadas”. (OLIVEIRA,
2018, p.65).

As limitacOes deste tipo de estrutura para a empresa e para a pessoa segundo

Dutra (1996), sao:

Falsa impressao de possibilidade de escolha,;
Trajetorias de ascensado limitadas, pois ndo importa a escolha, sempre

conduzira a posi¢des gerenciais;
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c) Delimitacbes e percursos escolhidos pela empresa, deixando o colaborador
sem condicoes de interferéncia,

d) Para a organizacao dificuldade em adequar anseios dos trabalhadores &s
necessidades da organizagao e falta de mobilidade para reconfigurar a carreira
e estrutura organizacional.

A segquir, a Figura 4 representa a estrutura em rede.

Figura 4 Estrutura em rede

Gerente de
processos 3
industriais
Analista de Analista de Analista de Analista de
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industriais administrativos
vv\ v /v /v _____
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janior de de organizagao da dstomas = . sistemas .’
Processos e métodos o PR me
Técnico auxiliar
de organizagao
e métodos

Fonte: Oliveira (2018, p. 65).

De acordo com a Figura 4, é possivel perceber que a estrutura em rede
proporciona uma série de oportunidades e opcdes para o individuo. E, segundo
Oliveira (2018), € por esta razao que ela € motivo de questionamentos e criticas. O
fato de ser tdo ampla e farta em opc¢des pode causar certa confusédo no sujeito quanto
ao rumo que quer seguir.

Esta subsecao apresentou a estrutura de carreira em rede.

3.55 Carreiraem W

Esta subsecado apresenta o conceito de carreira em W.

Segundo Chiavenato (2001), nos sistemas tradicionais de desenvolvimento
de carreira, 0 caminho natural para crescer numa organizagcado, pressupde que 0s
profissionais passem por cada um desses cargos, por exemplo: Analistas; Gerentes;
Diretores. No entanto, as empresas comecaram a encontrar perfis ndo compativeis
com essa logica de crescimento. Estes individuos se viam obrigados a assumir uma

posicdo de lideranca, e passavam a ndo gostar do novo status e a comprometer seu
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trabalho e o da equipe. A solucéo foi adicionar uma trilha de carreira que permitisse
aos bons profissionais galgar degraus mais altos, tanto em termos de
responsabilidades e desafios quanto de remuneracdo e beneficios, como
especialistas em suas areas de formacao. Assim nasceu a conhecida “carreira em Y”,
metafora que relaciona o formato da letra com a chance de escolher entre duas
opcOes: carreira gerencial ou técnica.

Ocorre ainda, de acordo com Chiavenato (2001), que a estrutura
organizacional de certas empresas envolve muito mais complexidade do que apenas
um Y consegue suprir, como por exemplo, o crescimento de profissionais em gestao
de projetos. Assim, a “carreira em W” surge como uma estrutura que prevé uma perna
a mais do que a carreira em Y. Este tipo de carreira nasceu na década de 80, como
uma evolucao da carreira em Y e adotado especialmente por empresas de tecnologia.

A estrutura em W tem como objetivo principal assegurar que cada uma das
trés pernas do W tenha cargos com o mesmo nivel de equivaléncia. Normalmente, a
adocao da carreira em Y / W implica que a remuneracdo (salério e beneficios) seja
igual, tanto pela linha gerencial como pela linha de especializagdo
técnica/administrativa ou de projetos.

O plano de carreira em W tem como caracteristica versatilidade e dinamismo.
Ou segja, o individuo pode atuar como lider e ao mesmo tempo ser especialista da area
em que atua. Devido a flexibilidade que possui “as movimentagdes podem ocorrer de
forma vertical, horizontal ou transversal”. (BLOG RH, 2016, p.1).

Utilizando-se o plano de carreira em W “podemos ter, por exemplo, um
empregado que esta no cargo de Analista Jr.de Projetos e que deseje migrar para o
setor financeiro ou de Tl da mesma companhia”. (FERNANDES, 2016, p.1).

A Figura 5 demostra como funciona a estrutura W.

Figura 5 — Carreira em W
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Fonte: https://blog.manpowergroup.com.br. (2021).
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De acordo com a Figura 5, pode-se afirmar que para o colaborador a carreira
em W, significa inUmeras possibilidades de crescimento e para a organizacao, a
chance de aproveitar melhor o capital intelectual interno e reter talentos.

Esta subsecao apresentou a estrutura de carreira em W.

3.6 DEFINICAO DE EMPRESAS DE PEQUENO PORTE

Esta secéo apresenta a definicdo de empresas de pequeno porte.

Os conceitos utilizados para as micro e pequenas empresas podem ser
variados. De acordo com Silva e Marion (2013), as pesquisas podem apontar como
caracteristica principal o nimero de funcionarios, ou seu faturamento bruto, ou, até
mesmo as duas caracteristicas juntas.

Adotando-se a definicdo legal, baseada na receita bruta, referente a Lei
Complementar 123/06, que institui o Estatuto Nacional da Microempresa e da

Empresa de Pequeno Porte, define-se que:

“Il — no caso das empresas de pequeno porte, 0 empresario, a pessoa juridica,
ou a ela equiparada, aufira, em cada ano-calendario, receita bruta superior a
R$ 240.000,00 (duzentos e quarenta mil reais) e igual ou inferior a R$
2.400.000,00 (dois milhdes e quatrocentos mil reais)”. (SILVA E MARION,
2013, p.4).

Seguindo, pode-se dizer que empresas de pequeno porte “sdo empresas que
tém faturamento anual no limite de R$ 4,8 milhdes. A formalizacdo e o enquadramento
tributario seguem as mesmas indicagbes da microempresa”. (FRAPORTI, 2018,
p.133).

De acordo com Silva e Marion (2013), pode-se descrever algumas
caracteristicas das empresas de pequeno porte tais como: capital em baixas
quantidades, presenca marcante de proprietarios, socios e membros da familia como
mao-de-obra integrante da empresa, registros contabeis inadequados ou
insuficientes, utilizacdo de mado de obra muitas vezes sem qualificacdo para a
ocupacao pretendida, pouco investimento em inovacao tecnologica e dificuldade na
obtencéo de financiamento de capital de giro.

Contudo, de acordo com o 6rgdo que as classifica, as pequenas empresas
podem ser caracterizadas por outros fatores. O Quadro 1 demostra algumas

classificagoes:



Quadro 1 - Classificacdo das empresas de pequeno porte

CRITERIOS DE
ENQUADRAMENTO

VALOR DA
RECEITA

PESSOAS
OCUPADAS

Lei n® 123/06, art. 37,
§1%e §2°

Lei n* Complementar
139/11

Microempresas

Até 360 mil reais

Empresas de peque-
no porte

De 360 mil reais até
3,6 milhoes de reais

Microempresas

Até 19 na industria e
construgao e até 9 no
comeércio e servicos

Sebrae De 20 a 99 na Indus-
Empresas de peque- tria e construcao e de
no porte 10 a 49 no comércio

e servicos
. Menor ou igual a 2,4
Microempresas S :
milhoes de reais
BNDES M:}ior que 2,4 mi-
Empresas de peque- | lnoes e menor ou
no porte igual a 16 milhdes de
reais
= Nao excede 2 mi- | Menos de 10 pes-
. Microempresa :
COMISSAO EURO- lhoes de euros soas.

PEIA (2003/361/CE)

Pequena empresa

Nao excede 10 mi-
lhoes de euros

Menos de 50 pessoas

Fonte: Silva e Marion (2013, p. 4).
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Um ponto a ser observado, € que “O grande problema da pequena empresa

é a falta de competéncia para dominar todas as etapas da cadeia de valor, além da
propria capacitacdo de gestdo”. (CASAROTTO FILHO E PIRES, 2020, p. 25).

No que diz respeito a representatividade, também de acordo com Casarotto

Filho e Pires (2020), as micro e pequenas empresas no Brasil chegam a 99% dos

empreendimentos, o que demonstra a importancia de sua existéncia para a economia

brasileira, e seu potencial de geracado de empregos e renda.

O Quadro 2 que tem base em dados do IBGE demonstra a contribuicdo em

nameros percentuais destas empresas para o pais.

Quadro 2 — Representatividade das micro e pequenas empresas no Brasil

% Participacido

27% do PIB nacional

60% da populacio economicamente ativa

52% dos empregos formais no pais

40% da massa salarial dos brasileiros

30% das compras governamentais — Governo Federal
70% das novas vagas de empregos geradas por més
=2% das exportacdes

Fonte: Casarotto Filho e Pires (2020, p. 25).
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Conclui-se que as empresas de pequeno porte contribuem significativamente
na participacdo no mercado, e, embora enfrentem algumas limitagdes, as pequenas
empresas possuem grande potencial, e devido a representatividade que possuem em
relacdo a quantidade de pessoas que elas empregam, logo, € de suma importancia
gue haja um olhar voltado para o gerenciamento de pessoas, ja que como frisado em
capitulos anteriores, quando ha um cuidado com o capital humano, a empresa ganha

em competitividade e lucratividade.

3.7 DEFINICAO DE EMPRESAS DE MEDIO PORTE

Esta secéo apresenta a definicdo de empresas de médio porte.

De acordo com Rizzardo (2019), a legislacdo tributaria, (Lei n° 8.981, de
20.01.1995; Lei n° 9.430, de 27.12.1996; Lei Complementar n°® 123, de 14.12.20086,
alterada pela Lei Complementar n° 139, de 10.11.2011; pela Lei Complementar n°
147, de 07.08.2014); e pela Lei Complementar n® 155, de 27.10.2016, que entra em
vigor em 1°.01.2018, pode-se caracterizar a empresa de médio porte como: as que
tiverem receita superior quatro milhdes e oitocentos mil reais e demais empresas
autorizadas a optar pelo regime de tributacdo do Imposto de Renda da Pessoa
Juridica (IRPJ) com base no lucro presumido.

Para a classificacdo de portes das empresas, € legalmente adotado o descrito
na Lei no 123/2006, onde o critério utilizado para o enquadramento € o faturamento
da empresa. Atualmente as médias empresas, “que eram divididas em média e média-
grande, foram unificadas e tiveram a faixa ampliada para até R$ 300 milhdes de
faturamento anual”. (FRAPORTI, 2018, p.134).

Ainda de acordo com Fraporti (2018), érgaos publicos e de fiscalizacdo podem
se utilizar de critérios diferentes, como o nimero de colaboradores em algumas
situacdes. Embasados no numero de funcionarios, o SEBRAE (Servico Brasileiro de
Apoio as Micro e Pequenas Empresas) e o BNDES (Banco Nacional do
Desenvolvimento Econdmico e Social) se valem dos dados dos do IBGE (Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica) para classificar o porte das empresas. Pode-se
dizer que sdo empresas de médio porte:

a) Industria: média de 100 a 499 funcionarios;
b) Comeércio e servicos: 50 a 99 funcionarios.
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Porém, estes critérios, ndo sdo legalmente reconhecidos, valendo o que esta
assim disposto na lei, que como colocado anteriormente, é de acordo com o
faturamento.

Sobre as empresas de médio porte, de acordo com Salim e Ferreira (2011),
pode-se afirmar que possuem mais facilidade em obter fundos de investimento, pois
elas tém maior possibilidade de ter suas acdes negociadas na bolsa de valores.

Conclui-se que assim como as pequenas empresas, as medias empresas tem
um papel importante na economia, levando em conta que, produzem bens e servigcos
e demandam um numero consideravel em termos de mao-de-obra, acirrando a

competicdo entre as empresas, além de possuirem potencial de crescimento.
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4 METODOLOGIA

Neste capitulo serdo abordados os conceitos sobre natureza da pesquisa
qualitativa, conceito acerca do nivel exploratério, estratégia de estudo de caso,

participantes do estudo, processo de coleta de dados e processo de anélise de dados.

4.1 NATUREZA: QUALITATIVA

Esta se¢céo apresenta o conceito de pesquisa qualitativa.

Sobre 0 método de pesquisa qualitativa, pode-se dizer que “é o oposto do
guantitativo, uma vez que se volta a subjetividade dos sujeitos (ou objetos) estudados
e é operacionalizado de forma mais indutiva, objetivando a construcao de teorias
(estratégias de pesquisa construtivistas) ”. (SORDI, 2017, p.77)

Podem ainda ser definidas como qualitativas as pesquisas: “estudo de caso, pesquisa
narrativa, pesquisa etnografica, pesquisa fenomenoldgica, grounded theory,
pesquisa-acao e pesquisa participante”. (GIL, 2018, p.39).

Ainda, segundo Gil (2018), de acordo com a caracteristica interpretativista que
a pesquisa qualitativa possui, 0 mundo e a sociedade sao interpretados conforme a o
sentimento daqueles que o vivenciam, o que significa dizer, que o objeto estudado,
pode ser construido socialmente. Desta maneira, a pesquisa qualitativa passou a ser
importante no estudo da experiéncia vivida, e dos processos de interacdo social. No
método qualitativo “a pesquisa € descritiva, ou seja, as informacdes obtidas nao
podem ser quantificaveis. Por sua vez, os dados obtidos sdo analisados de forma
indutiva”. (PEREIRA, 2019, p.86).

Continuando, a pesquisa qualitativa “parte do entendimento de que existe uma
relacdo dinamica entre o mundo real e o sujeito, isto €, um vinculo indissociavel entre
o mundo objetivo e a subjetividade do sujeito que ndo pode ser traduzido em
nameros”. (PEREIRA, 2019, p.88).

Ainda de acordo com Pereira (2019), pode-se dizer que este tipo de pesquisa
nao exige uso de meétodos e técnicas estatisticas, tem carater descritivo, e os dados
sao analisados de forma indutiva, onde o processo e seu significado séo o foco do
estudo.

Baseando-se em sua funcdo, a pesquisa qualitativa € adequada “para a

avaliacdo formativa, quando se trata de melhorar a efetividade de um programa, ou
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plano, ou mesmo quando é o caso da proposicao de planos”. (ROESCH, 2013, p.154).
Elas sédo “realizadas por meio de entrevistas, que podem ser estruturadas,
semiestruturadas ou totalmente livres, quando se permite ao entrevistado discorrer
sobre o assunto tratado”. (ALMEIDA, FRANCESCONI E FERNANDES, 2019, p.59).

Continuando ainda de acordo com Almeida, Francesconi e Fernandes (2019),
pode-se pontuar que este tipo de pesquisa geralmente denota carater exploratério, ou
seja, estimula os entrevistados a expressar-se livremente sobre um tema ou conceito,
fazendo surgir assim, alguns aspectos de maneira espontanea. Nas pesquisas
gualitativas, 0 numero de entrevistados geralmente € menor, e ndo ha uma amostra a
ser determinada. Dando-se por encerrada as entrevistas, a partir do momento que se
obtém clareza de resultados, pode ser denominado como pesquisa por exaustao.

Os dados qualitativos ndo podem ser medidos de maneira precisa, e, diferente
da pesquisa quantitativa, sdo expressos por palavras. “A pesquisa qualitativa depende
da cuidadosa definicao do significado das palavras, do desenvolvimento de conceitos
e variaveis, bem como da representagao grafica de suas inter-relagdes”. (WALLIMAN,
2015, p.72).

Conclui-se que a pesquisa qualitativa denota um carater subjetivo, e, portanto,
permite uma amplitude sobre o que estd sendo estudado, tendo um campo de
exploracdo significativo para ser trabalhado junto ao entrevistado. A riqueza da

pesquisa qualitativa traz uma grande contribuicdo para a sociedade.

4.2 NIVEL EXPLORATORIO

Esta secdo apresenta o conceito sobre o nivel exploratério.

Caracteriza-se o estudo exploratério como aquele que “constitui um estudo
mais basico para identificacdo de problema raiz para pesquisa e até para apoiar as
formulacbes de hipdteses”. (GONCALVES,2004, p.64). Ainda de acordo com
Gongalves (2004) convém destacar que sao preferencialmente trabalhos qualitativos,
contudo, o emprego de formas quantitativas, ou, até mesmo mistas, ndo pode ser
descartado.

Para Goncalves (2004), as pesquisas exploratérias possibilitam que exista
maior familiaridade com o problema, tornando-o mais claro. Seu planejamento tende
a ser bastante flexivel, pois interessa considerar os mais variados aspectos relativos

ao fato ou fendbmeno estudado. A pesquisa exploratéria “baseia-se em estudos
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bibliograficos, exploracdo de campo, uso de cognicdo livre para captar pontos
relevantes de investigacdo. Adota-se um elenco de ferramentas de apoio ao processo
diagnostico”. (GONCALVES, 2004, p.37).

Destaca-se que “‘um projeto de pesquisa exploratéria € uma tentativa de
estabelecer as bases que levardo a estudos futuros ou determinardo se o que esta
sendo observado pode ser explicado por uma das teorias existentes”. (SORDI, 2017,
p.76). Sordi (2017), destaca ainda que este tipo de pesquisa € propicio quando existe
a necessidade de compreender mais sobre algum assunto pouco conhecido.

A pesquisa exploratoria “envolve levantamento bibliogréafico; entrevistas com
pessoas que tiveram experiéncias praticas com o problema pesquisado; analise de
exemplos que estimulem a compreensdo”. (PEREIRA, 2019, p.86). Continuando,
ainda conforme Pereira (2019), ela assume as formas de pesquisas bibliogréaficas e
estudos de caso.

Conclui-se que o carater da pesquisa exploratéria enriquece o objeto do

estudo e traz maior clareza sobre o que vem sendo estudado e desenvolvido.

4.3 ESTRATEGIA: ESTUDO DE CASO

Esta secéo apresenta o conceito sobre o nivel exploratorio.

Define-se estudo de caso como sendo os “métodos adotados para explicar 0s
fenbmenos ou problemas que apresentam caracteristicas peculiares, alguma
idiossincrasia com destaque que justifigue o esforco de pesquisa’. (GONCALVES,
2004, p.64). “Estudos de caso devem ser feitos para acompanhar e proporcionar mais
detalhes a um levantamento”. (BELL, 2008, p.18).

Salienta-se que “como método de pesquisa, o estudo de caso & usado em
muitas situagdes, para contribuir ao nosso conhecimento dos fendémenos individuais,
grupais, organizacionais, sociais, politicos e relacionados”. (YIN, 2015, p.4).

Continuando:

“O estudo de caso, quando aplicado para a geracdo de teoria,
geralmente objetiva capturar o esquema de referéncia e a definicdo da
situacdo de um dado participante, com o proposito de realizar um
exame detalhado de um processo que permita esclarecer fatores
particulares ao caso que podem levar a um maior entendimento,
inclusive de causalidade”. (SORDI, 2017, p.86).

Yin (2015) cita ainda que independente de qual seja 0 campo de interesse, a

necessidade da pesquisa de estudo de caso nasce da vontade de compreender
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fendmenos sociais complexos. Desta maneira, “a abordagem do estudo de caso pode
ser particularmente apropriada para pesquisadores individuais, porque possibilita que
um determinado aspecto de um problema seja estudado com alguma profundidade”.
(BELL, 2008, p.17).

De acordo com Yin (2015), o estudo de caso permite que quem investiga,
mantenha o foco em um “caso” e retenham uma perspectiva holistica e do mundo real.
“‘No estudo de caso, o pesquisador procura conhecer o que aconteceu em uma
organizacdo a partir de um conhecimento tedrico que queira investigar”. (ALMEIDA,
FRANCESCONI E FERNANDES, 2019, p.55).

Conclui-se que o estudo de caso permite que um assunto seja tratado em sua
pontualidade e estudado de maneira minuciosa, a fim de entender a complexidade de
determinados aspectos acerca do assunto estudado.

4.4 PARTICIPANTES DO ESTUDO

Esta secdo apresenta os participantes do estudo.

Este estudo tem como foco as vantagens e beneficios da ferramenta plano
de carreira para as empresas de pequeno e médio porte, e 0s participantes serao 0s
gestores de empresas.

Esta secdo delimitou os participantes do estudo sobre a ferramenta plano de

carreira para as empresas de pequeno e médio porte.

4.5 PROCESSO DE COLETA DE DADOS

Esta se¢do tem como objetivo conceituar a entrevista semiestruturada a qual
sera utilizada como ferramenta para a coleta de dados.

No processo de coleta de dados feito através de entrevista semiestruturada,
as questdes “deverdo ser formuladas de forma a permitir que o sujeito discorra e
verbalize seus pensamentos, tendéncias e reflexdes sobre os temas apresentados”.
(COUTO ROSA E ARNOLDI, 2014, p.29). Pode-se dizer que uma entrevista é
semiestruturada quando “a estrutura basica que preenche o tempo alocado é definida
previamente”. (OLSEN, 2015, p.47). Para Olsen (2015), este método é mais elaborado

e planejado, do que uma entrevista ndo estruturada, por exemplo.



35

Ainda de acordo com Couto Rosa e Arnoldi (2014), os guestionamentos
devem ser feitos de maneira flexivel, e a sequéncia do desenvolvimento da entrevista
se da de forma natural entre 0s sujeitos.

Segundo Almeida, Francesconi e Fernandes (2019), em uma entrevista
semiestruturada apresenta-se 0s pontos principais, mas, 0 entrevistado possui
liberdade para se expressar livremente, falando inclusive sobre pontos que estdo fora
do roteiro. Entretanto, devido a esta liberdade de fala, a comparacao se torna mais
dificil, fazendo com que a entrevista em questdo, se assemelhe a uma entrevista ndo
estruturada. Pode-se dizer que esta modalidade tem como vantagem “sua adequacéo
as caracteristicas do entrevistado. Mas apresenta algumas limitacfes, tais como a
possibilidade de topicos importantes ndo serem considerados e 0 ndo aproveitamento
do potencial de informagdes dos entrevistados”. (GIL, 2019, p.128).

Entende-se que o processo de coleta de dados feito via entrevista
semiestruturada, possui roteiro pré-estabelecido e certa flexibilidade de fala,
permitindo que o entrevistado discorra de maneira livre sobre o que lhe é perguntado.
Tal caracteristica faz com que o resultado da pesquisa seja um conteudo rico, extenso

e complexo.

4.6 PROCESSO DE ANALISE DE DADOS

Esta secdo tem como objetivo conceituar o método de analise de discurso, 0
qual sera utilizado como ferramenta para a andlise de dados.

Sobre 0 método em questdo, é possivel dizer que: “Na ciéncia da
Administracdo, mais especificamente, a analise de discursoé um método
interessante para se investigar os processos de negociacao e as relacdes de poder
nas organizacoes”. VERGARA (2008 apud ALMEIDA, FRANCESCONI E
FERNANDES, 2019, p.85). Além disso, “trata-se de um método que busca entender
a mensagem e seu sentido. Para tanto, consideram-se o emissor, o destinatario da
mensagem, bem como seu contexto”. VERGARA (2008 apud ALMEIDA,
FRANCESCONI E FERNANDES, 2019, p.84).

A analise de discurso ndao € meramente resumida ao contetdo expresso pelo
entrevistado, segundo Almeida, Francesconi e Fernandes (2019), faz-se necessario

observar alguns aspectos:
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a) O tempo que o entrevistado dedica a entrevista, ou 0 tempo que ele leva para
responder a pergunta feita. Por exemplo, respostas curtas podem indicar
desinteresse e respostas longas sao um indicativo de satisfacdo e interesse
por parte do entrevistado;

b) A maneira como o entrevistado se porta, pode indicar aceitacdo ou rejeicdo ao
tema em questdo. A maneira como o entrevistado entona a voz também pode
ser indicativo de satisfacao ou insatisfacao;

c) Gestos acompanhando respostas, sugerem uma reacdo ndo expressa de
forma verbal. Pode-se perceber tal situacdo através da maneira como o
entrevistado utiliza sentimentos para complementar as suas respostas, como
por exemplo, raiva, indignacdo, descaso, afirmacao, entre outros.

Conclui-se que o método de analise de discurso, é uma ferramenta da anélise
de dados, a qual permite ao entrevistador avaliar se o entrevistado esta confortavel
ou desconfortavel com o que esta sendo perguntado, através de atitudes, gestos, falas
e ou até mesmo entonacgdo de voz. Sua importancia é relevante porque conduz a
postura do entrevistador ao longo do processo, tornando a coleta de dados

satisfatoria.
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5 DESCRICAO DAS EMPRESAS PESQUISADAS

Neste capitulo estédo as caracteristicas das empresas alvo deste estudo, que
sdo: Metallrgica Pizzato Ltda., Transportes Pratavera e Projearte Industria e

Comércio de Modveis Ltda.

5.1 METALURGICA PIZZATO LTDA

Nesta secdo serdo apresentados os dados, historico, politica de qualidade e

produtos elaborados na empresa Metallrgica Pizzato Ltda.

5.1.1 Dados da empresa

Esta subsecdo apresenta os dados da empresa, endereco, telefone, dentre
outros.

A Metalurgica Pizzato, CNPJ 11.663.752/0001-59, atua no ramo de fabricagéo
de estruturas metalicas. Situa-se na Rodovia RS 324 KM 20, 25, Nova Bassano — RS.
O contato com a empresa pode ser feito pelos telefones: 54 3273.1680/ 3273.1760 ou

também pelo e-mail: rpmetal@rpmetal.com.br. Mais informacdes sobre o perfil da

empresa, podem ser encontradas no site www.rpmetal.com.br.

Nesta subsecao, apresentou-se os dados da empresa, tais como telefone, e-

mail e outros canais onde € possivel encontrar informacdes e conhecer a empresa.

5.1.2 Histérico

Esta subsecao apresenta um breve historico sobre a empresa.

A Metalurgica Pizzato Ltda., iniciou suas atividades em 2008, fundada por
Roberto Pizzatto com a denominacdo de RPmetal. Nasceu da necessidade da
realizacdo de um sonho em ter seu proprio negocio e do vasto conhecimento que o
Sr. Roberto possui no setor metélico. Sua sede era localizada na rua Aquilino Dalla

Costa, n° 193, Nova Bassano, RS.
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Contando inicialmente com 7 funcionarios e uma area de aproximadamente
800m?, tinha como principal objetivo a producédo de grades/degraus metalicos e
industrializagéo de estruturas metalicas.

Em 2009 a empresa mudou sua sede para a RST 324, KM 20, n° 27, Distrito
Industrial 1, Nova Bassano, Rio Grande do Sul e iniciou a venda e producao de
estruturas metéalicas. Em 2011, a RPmetal recebeu o Certificado de Registro e
Classificacdo Cadastral - CRCC, n° 024255 para fornecer produtos a Petrobras.

Atualmente, conta com uma forca de trabalho de 130 funcionérios, 6.500m?2
de area coberta, area total de 26.000m2 e capacidade instalada para 750t/més.
Destaca-se como fato marcante na historia de empresa foi a primeira venda efetuada
e a obtencao da Certificagdo Isso 9001 no ano de 2014.

Nesta subsecdo, apresentou-se 0os um breve histérico sobre como o Sr.

Roberto iniciou seu empreendimento.

5.1.3 Politica de qualidade

Esta subsecao apresenta a politica de qualidade da empresa.

O escopo da Metallrgica Pizzato € projeto, desenvolvimento, producéo e
comercializacdo de grades de piso, degraus e estruturas metalicas, onde o foco é
qualidade, através da melhoria continua. Sdo os objetivos do Sistema de qualidade
da empresa:

a) Atendimento dos requisitos e da satisfacéo dos clientes;
b) Conscientizacéo e capacitacao dos colaboradores;

¢) Qualificacao dos fornecedores;

d) Crescimento da organizacao.

Essa politica deve ser comunicada e entendida por toda a RP Metal e
analisada criticamente para manutencdo de sua adequacao nas reunifes de andlise

critica pela direcéo.



39

A seguir, a Figura 6 apresenta a fachada atual da empresa:

Figura 6 - Fachada da empresa

Fonte: www.rpmetal.com.br, 2021.

Nesta subsecéo, apresentou-se a politica de qualidade da empresa, onde é
possivel perceber a grande preocupacédo da empresa em oferecer exceléncia aos

seus clientes.

5.1.4 Produtos

Nesta secao serdo listados os produtos fabricados pela Metallrgica Pizzato
Ltda.
a) Estruturas metélicas: solu¢cdes completas com célculo, projeto, fabricacdo
e montagem para galpdes industriais e logistica, ginasios poliesportivos,
supermercados, prédios de multiplos andares, shoppings entre outros.
A seguir, a Figura 7 representa a estrutura metalica.

Figura 7 — Estruturas metalicas

Fonte: www.rpmetal.com.br, 2021.
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b) Grades de Piso / Degraus: para utilizacdo em plataformas, passarelas,
canaletas e degraus. Elas sdo fornecidas em painéis de diversas
dimensoes, 0 que permite variagdes de cargas e vaos.

A seguir, a Figura 8 apresenta as grades de piso.

Figura 8

— Grades de piso

c) Telhas: telhas zipadas, especialmente recomendadas para coberturas de
porte médio e grande, que séo produzidas diretamente na obra de forma
continua e sem emendas.

A seguir, a Figura 9 apresenta as telhas zipadas.

Figura 9 — Telhas zipadas
——

Fonte: www.rpmetal.com.br, 2021.
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Aqui, a Figura 10 apresenta a marca da RP Metal.

Figura 10 — Marca da RP Metal

|50
2001

metal. =

Fonte: www.rpmetal.com.br, 2021.

Nesta subsecéo, apresentou-se os produtos ofertados pela RP Metal e sua

marca.

5.2 TRANSPORTES PRATAVERA

Nesta secao serdo apresentados os dados, historico, missédo, visao, valores e

servicos oferecidos pela empresa Transportes Pratavera.

5.2.1 Dados da empresa

Esta subsecado apresenta os dados da empresa Transportes Pratavera.

A Transportes Pratavera, CNPJ 04.002.624/000-07, atua no ramo de
transporte rodoviario de cargas. A matriz situa-se na BR 470, Km 4, n° 2448, Nova
Prata — RS, telefone: 54 3242 6828. E-mail: financeiro@pratavera.com.br.

A empresa possui também filiais e unidades nos seguintes enderecos: Filial
1: Rua Nelson de Morais Lopes, n° 159, Bairro Vila Guilherme, SAO PAULO — SP;
Filial 2: Av. Willy Eugenio Fleck, n°® 850, Mddulo F, Bairro Sarandi — Porto Alegre. Uma
unidade em Caxias do Sul, localizada na Rua Jacob Maria Pavan, n°® 120, Bairro
Interlagos e uma Unidade em Novo Hamburgo, localizada na Rua Pau Brasil, n® 943,
Bairro Ideal. Mais informacdes sobre a empresa podem ser encontradas no site:

www.pratavera.com.br  ou através das redes sociais no facebook:

https://www.facebook.com/pratavera e Instragram: @transportespratavera.
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Nesta subsecdo, apresentou-se os dados tais como telefone, enderecos, e-
mail e outros canais onde € possivel saber mais sobre a empresa e 0s servi¢gos por

ela prestados.

5.2.2 Histo6rico

Nesta subsecdo serd apresentado um breve historico sobre a empresa
Transportes Pratavera.

A Transportes Pratavera, € uma empresa familiar e foi fundada em
15/02/2020. Contudo, sua trajetoria teve inicio em 1983, em Nova Prata, por meio de
Gerhard Riewer Holderle (in memoriam) e Rogério Holderle (in memoriam), para
atender na época, as cidades de Nova Prata e Veranopolis. Apos a sucessao em trés
geracdes, no ano de 2012 Lucas Holderle neto do fundador, assumiu o comando da
empresa, e, com uma Vvisdo moderna, trouxe novas idéias e renovou a imagem da
empresa, especializando-se em transportes de cargas fracionadas, produtos quimicos
e materiais de 6 metros.

Atualmente conta com a matriz na cidade de Nova Prata, duas filiais em S&o
Paulo e Porto Alegre, além de duas unidades em Novo Hamburgo e Caxias do Sul. A
matriz possui uma area construida de 737mz2. Atualmente, ela atende quatro estados:
Rio Grande do Sul, Santa Catarina, Sdo Paulo e Parana, e emprega 65 colaboradores.

Um fato marcante na histdria da empresa, segundo Lucas, foi a abertura da
primeira filial no Estado de Sdo Paulo no ano de 2017. Ainda de acordo com ele, foi
um passo desafiador, mas, depois de muito esforco e perseveranca, o objetivo foi
alcancado.

Nesta subsecao, o histérico sobre como e empresa foi criada e hoje tem sua

continuidade através do seu neto Lucas, que vem dando continuidade a este legado.

5.2.3 Missao, visdo e valores

Nesta subsecao serdo apresentados a missao, viséo e valores da empresa.
a) MISSAO: Prestar solu¢bes em transporte de carga e logistica, garantindo
0 crescimento e aperfeicoamento de nossos servicos de forma eficaz, sempre

prezando pela qualidade.
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b) VISAO: Ser uma empresa modelo em transporte de cargas diferenciadas,
tornando-se a primeira op¢ao desejada pelo cliente.

c) VALORES: honestidade, comprometimento, qualidade, profissionalismo,
exceléncia no atendimento, agilidade e transparéncia para com o cliente.

A sequir, a Figura 11, que apresenta a fachada atual da empresa:

Figura 11 - Fachada atual da empresa

e’

Fonte: Imagem fornecida pela empresa, 2021.

Nesta subsec¢édo, apresentou-se a misséo, visdo e valores praticados pela

Transportes Pratavera.

5.2.4 Servigos

Nesta subsecao serdo apresentados os servicos oferecidos aos clientes pela
empresa.
a) Tour: Transporte urbano, interurbano, interestadual, escolar, fretamento
e turismo;
b) Transportes de cargas: transporte de cargas diferenciada 6mm:
transporte especializado de perfis de 6m com caminhfdes que fornecem a demanda
necessaria em operagcbes com maiores dificuldades; cargas fracionadas
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possibilitando entregas rapidas e seguras e transporte de produtos quimicos, com
frota licenciada na area.
A Figura 12, apresenta alguns veiculos da frota da empresa, que sédo

utilizados para a prestacao dos seus servicos.

2 — Frota da empresa

T ———

Figura 1

A sequir, as Figuras 13 e 14 representam alguns produtos, 0s quais sao
transportados pela Pratavera.

Figura 13 — Produtos transportados pela empresa

-

—

Fonte: Imagem fornecida pela empresa, 2021.
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Figura 14 — Produtos transportados pela empresa

Fonte: Imagem fornecida pela empresa, 2021.

Aqui, a Figura 15 apresenta a marca da Pratavera.

Figura 15 — Marca da empresa

PRATH
VERH

TRANSPORTES

Fonte: www.pratavera.com.br, 2021.

Nesta subsecdo, apresentou-se 0s servigos oferecidos pela Transportes

Pratavera.
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5.3 PROJEARTE INDUSTRIA E COMERCIO DE MOVEIS LTDA

Nesta secédo serdo apresentados os dados, historico, misséo, viséo e valores
da empresa e produtos elaborados na empresa Projearte Industria e Comércio de

Moveis Ltda.

5.3.1 Dados da empresa

Esta subsecdo apresenta os dados da empresa Projearte Industria e
Comércio de Moveis Ltda.

A Projearte Industria e Comércio de Moveis Ltda, CNPJ 92.698.596/0001-63,
atua no ramo de fabricacao de méveis de madeira. Situa-se na R. Italia, 899 - Centro,
Nova Prata - RS, telefone: 54 3242 2844. E-mail: projearte@projearte.com.br. Mais

informacdes podem ser obtidas atraves do Facebook:

https://www.facebook.com/moveisprojearte e Instagram: @projearte.moveis.

Esta subsecao apresentou os dados da empresa.

5.3.2 Histo6rico

Esta subsecdo apresenta o histérico da empresa Projearte Industria e
Comeércio de Moveis Ltda.

A Projearte foi fundada em 26 de abril de 1989, e tem como socios Valdemar
Crestani e Cleri T. Busatto Crestani. Teve origem da afinidade do fundador com o
ramo. Afinidade esta, que ja vem de familia, uma vez que o pai, avb e bisavd eram
carpinteiros e sempre trabalharam com madeira, obras e constru¢cdes. Devido a
habilidade e conhecimento no trabalho com madeira, a empresa foi criada.

A empresa iniciou suas atividades com o beneficiamento de madeiras em um
pavilhdo as margens da entdo RST 470, préximo ao trevo sul da cidade. Logo, passou
a produzir méveis sob medida e mesas de centro, comecando, assim, sua historia na
industria moveleira. Em 1992, comec¢ou o desenvolvimento de uma linha de bergos.
Inicialmente disponibilizados somente para a regiao sul, logo ganharam o mercado
nacional e internacional, sendo a Argentina o primeiro pais a receber a marca

Projearte. A partir de 1995, novos produtos, tais como: salas de jantar, cadeiras de
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aproximacdo, camas, bi camas, beliches, entre outros, foram incorporados e
comercializados para as regides sul, sudeste e nordeste do Brasil, além da América
do Sul. Em 1998, a empresa passou a terceirizar servi¢os, além de dar continuidade
a atuacdo no mercado interno e externo, sendo esse Ultimo intensificado em 2008
devido a crescente procura pelo segmento de exportacéo. Os principais destinos das
mercadorias eram 0s paises europeus: Alemanha, Espanha e Reino Unido, além da
América do Sul, destacando-se o Uruguai. Em 2011, a empresa inaugurou seu Show
Room e loja de fabrica, que conta com mais de 130m?2 para receber toda a
comunidade, que pode adquirir os produtos diretamente nesse espaco. A area
ocupada pela empresa totaliza 2.700mz2 e ela emprega 49 funcionarios.

De acordo com os proprietarios, um fato marcante na historia da empresa, foi
quando se deu o inicio da exportagdo, pelo fato de novos mercados serem abertos e
comecar a internacionalizar a marca Projearte.

Nesta subsecdo, apresentou-se um breve histérico sobre a fundacdo da

empresa Projearte.

5.3.3 Missao, visdo e valores

Nesta subsecéo sera apresentado misséo, visdo e valores da empresa.

a) MISSAO: Produtos simples atendendo as elevadas expectativas do
mercado.

b) VISAO: Ser uma empresa solida, competitiva e lucrativa.

c) VALORES: Competéncia, competitividade, atendimento, humildade,
respeito, responsabilidade, transparéncia, conforto e diferenciacao.

A segquir, a Figura 16, que apresenta a fachada da empresa:

Figura 16 — Fachada da empresa

Fonte: Imagem fornecida pela empresa, 2021.
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Nesta subsecdo, apresentou-se a missao, visdo e valores praticados pela
empresa, visando competitividade e satisfacdo de seus clientes através da elegancia

e qualidade dos produtos criados por ela.

5.3.4 Produtos

Esta subsecao apresenta os produtos elaborados pela empresa.

A Projearte possui uma gama de 95 itens disponibilizados para mercado
interno e externo.

A sequir, as Figuras 17, 18, 19, 20 e 21, representam alguns dos produtos

fabricados por ela.

Figura 17 — Produtos

R 3 s
Fonte: Imagem fornecida pela empresa, 2021.

Figura 18 — Produtos

p—

Fonte: Imagem fornecida pela empresa, 2021.



Figura 19 — Produtos

T

Fonte: Imagem fornecida pela epresa, 2021.

Figura 20 — Produtos

Fonte: Imagem fornecida pela empresa, 2021.

Figura 21 — Produtos

Fonte: Imagem fornecida pela empresa, 2021.
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A seguir, a Figura 22 apresenta a marca da Projearte.

Figura 22 — Marca da empresa

A

PROJEARTE

MOVEIS & DESIGN

Fonte: Imagem fornecida pela empresa, 2021.

Nesta subsecao, apresentou-se 0s servigos oferecidos pela Projearte.
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6 APLICACAO E ANALISE DOS INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

Este capitulo apresenta aspectos relacionados as entrevistas aplicadas aos
gestores de empresas com O escopo de identificar quais sao o0s
beneficios/relevancia/importancia da adocédo da ferramenta de gestdo de pessoas:

plano de carreira para as empresas de pequeno e médio porte.

6.1 ENTREVISTAS

Esta secdo apresenta o desenvolvimento do instrumento de pesquisa do tipo
entrevistas, apresentacdo dos resultados da aplicacdo das entrevistas e analise dos

resultados da aplicacéo das entrevistas.

6.1.1 Desenvolvimento do instrumento: entrevistas

O estudo ird atender aos objetivos especificos, que sdo: levantar
beneficios/relevancia/importancia da adocao da ferramenta de plano de carreira para
empresas de pequeno e meédio porte, levantar possiveis impactos negativos na
adocdo da ferramenta plano de carreira; criar recomendacdes as empresas de
pequeno e médio porte, sobre os beneficios/relevancia/importancia da ado¢do da
ferramenta de plano de carreira.

Importante ressaltar que as perguntas constantes da entrevista possuem
alternativas de respostas, pois devido a pandemia, tiveram de ser enviadas por meio
eletrbnico aos respondentes.

As perguntas estdo a seguir:

Prezado (a) Sr (a),

A presente pesquisa esta sendo desenvolvida pela académica SIMARA
MEZZOMO PERUZZO DE OLIVEIRA, sendo requisito parcial a obtencdo do titulo de
Bacharel em Administragdo pela Universidade de Caxias do Sul — Campus
Universitario de Nova Prata. Essa pesquisa representa uma etapa fundamental para
identificar quais séo os beneficios/relevancia/importancia da adocao da ferramenta de

gestado de pessoas: plano de carreira para as empresas de pequeno e médio porte.
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Todas as informacdes aqui prestadas sao tratadas de forma confidencial,
tendo utilidade apenas para este trabalho, ndo sendo divulgadas informacdes

tampouco nomes dos pesquisados.
Desde ja agradeco sua compreensdao e colaboracao.
Atenciosamente,

SIMARA MEZZOMO PERUZZO DE OLIVEIRA

CARACTERIZACAO SOCIOGRAFICA
1) Qual seu género?

( ) Feminino

( ) Masculino

( ) Prefiro ndo dizer

2) Qual seu grau de escolaridade?
( ) Ensino médio
( ) Ensino superior

( ) Pés-graduacao

3) Qual sua faixa etéaria
()18 a 25 anos

()26 a35anos

( ) 36 a45 anos

( ) acima de 46 anos

4) Qual seu cargo:

5) Qual sua empresa:
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BENEFICIOS/RELEVANCIA/IMPORTANCIA DA ADOCAO DA FERRAMENTA DE
PLANO DE CARREIRA PARA EMPRESAS DE PEQUENO E MEDIO PORTE

1) Vocé considera o plano de carreira uma ferramenta importante para a empresa?
( )Sim.

( )Nao.

2) Se sim, por qué? Assinale quantas alternativas considerar necessarias

( ) Reducéao de niveis de rotatividade.

( ) Reducéao de niveis de absenteismo.

( ) Melhoria da definigao do perfil correto para o cargo.

( ) Maior motivag&o dos profissionais.

( ) Colaboradores se motivam mais para gerar melhores resultados para a empresa.
( ) Maior reconhecimento dos profissionais.

( ) Maior retencéo de talentos.

( ) Melhor desempenho dos colaboradores.

( ) Obtencéo de maiores e melhores resultados para a empresa.

( ) Possibilita que gestores tenham uma visdo otimizada a respeito das
possibilidades de ascensdo dos seus colaboradores.

( ) Torna a gestédo de pessoas mais consistente e coerente.

( ) Maior competitividade da empresa.

3) Agora, assinale apenas um beneficio que vocé considera como mais importante

com relacdo ao plano de carreira na empresa:

( ) Reducao de niveis de rotatividade.

( ) Reducao de niveis de absenteismo.

( ) Melhoria da definicao do perfil correto para o cargo.

( ) Maior motivagéo dos profissionais.

( ) Colaboradores se motivam mais para gerar melhores resultados para a empresa.
( ) Maior reconhecimento dos profissionais.

( ) Maior retencao de talentos.
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( ) Melhor desempenho dos colaboradores.

( ) Obtencéo de maiores e melhores resultados para a empresa.

( ) Possibilita que gestores tenham uma visdo otimizada a respeito das
possibilidades de ascensao dos seus colaboradores.

( ) Torna a gestédo de pessoas mais consistente e coerente.

( ) Maior competitividade da empresa

4) Vocé considera o plano de carreira uma ferramenta importante para o colaborador?
( )Sim.

( )Nao.

5) Se sim, por qué? Assinale quantas alternativas considerar necessarias

( ) Maior motivacdo dos profissionais.

( ) Maior reconhecimento dos profissionais por parte da empresa.

( ) Melhor desempenho dos colaboradores.

( ) O colaborador é incentivado a buscar maior desenvolvimento profissional.

( ) O colaborador € incentivado a buscar maior qualificacdo de suas competéncias
técnicas.

( ) O colaborador € incentivado a buscar maior qualificacdo de suas competéncias
comportamentais.

( ) O colaborador é levado a assumir responsabilidades maiores.

( ) Melhor aproveitamento das qualidades especificas do individuo.

6) Agora, assinale apenas um beneficio que vocé considera como mais importante

com relacéo ao plano de carreira para o colaborador:

( ) Maior motivacéo dos profissionais.
( ) Maior reconhecimento dos profissionais por parte da empresa.
( ) Melhor desempenho dos colaboradores.

( ) O colaborador é incentivado a buscar maior desenvolvimento profissional.
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( ) O colaborador € incentivado a buscar maior qualificacdo de suas competéncias
técnicas.

( ) O colaborador € incentivado a buscar maior qualificacdo de suas competéncias
comportamentais.

( ) O colaborador é levado a assumir responsabilidades maiores.

( ) Melhor aproveitamento das qualidades especificas do individuo.

7) De acordo com sua perspectiva, 0 que € necessario para a retencao de talentos em

uma organizacdo? Assinale quantas alternativas considerar necessarias:

( ) Estabelecer um plano de carreira claro e individualizado, para que o colaborador
possa visualizar as possibilidades internas e assim investir no seu crescimento.

( ) Adequar e deixar claro para o colaborador as expectativas da organizacdo em
relagéo a ele.

( ) Criar condi¢cbes de treinamento e aprimoramento para que o colaborador
aperfeicoe suas habilidades, e atinja seus objetivos.

( ) Estabelecer uma comunicacao clara entre a organizacdo e os colaboradores.

( ) Motivar e valorizar seus colaboradores.

( ) Levar em conta os valores, costumes e expectativas do colaborador.

8) Para vocé, a ascensdo dos colaboradores para cargos mais altos, leva em

consideracdo: Assinale quantas alternativas considerar necessarias
( ) O mérito dos funcionarios.
( ) As competéncias, habilidades e perfil dos funcionarios.

( ) As experiéncias profissionais dos funcionérios.
( ) O nivel de graduacéo e formacéao dos funcionarios.

( ) O tempo de empresa dos funcionarios.

9) Para vocé, ha mais beneficios na implantacéo do plano de carreira?
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IMPACTOS NEGATIVOS NA ADOCAO DA FERRAMENTA PLANO DE CARREIRA

1) Vocé visualiza impactos negativos ou desvantagens em ter o plano de carreira

implantado?
( )Sim.

( )Nao.

2) Se sim, porqué? Assinale quantas alternativas considerar necessarias

( ) Quando executado de forma equivocada o plano de carreira pode desmotivar o
colaborador.

( ) Quando a execucdo do plano de carreira ndo atende as expectativas de
desenvolvimento e crescimento da empresa.

( ) Quando a execucdao do plano de carreira ndo atende as expectativas de melhoria
de resultados para a empresa.

() Quando a execucdo do plano de carreira estabelece metas sem levar em
consideracao se o colaborador € capaz de completar as etapas estipuladas no seu

plano de carreira.

3) Agora, assinale apenas um impacto negativo ou desvantagem que vocé considera
mais relevante com relacéo ao plano de carreira implantado:

( ) Quando executado de forma equivocada o plano de carreira pode desmotivar o
colaborador.

( ) Quando a execucdo do plano de carreira ndo atende as expectativas de
desenvolvimento e crescimento da empresa.

( ) Quando a execucdao do plano de carreira ndo atende as expectativas de melhoria
de resultados para a empresa.

() Quando a execucdo do plano de carreira estabelece metas sem levar em
consideracao se o colaborador € capaz de completar as etapas estipuladas no seu
plano de carreira.
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4) As desvantagens que eventualmente o plano de carreira possa apresentar, refletem

diretamente na empresa?
( )Sim.

( )N&o.

5) Se sim, de que forma? Assinale quantas alternativas considerar necessarias:

( ) Perda da produtividade.

( ) Perda da motivagéo do funcionério.

( ) Queda na qualidade do trabalho desenvolvido.

( ) Menor competitividade e desempenho.

( ) Gerenciar as carreiras profissionais de toda a empresa pode exigir bastante
tempo e energia do RH;

( ) Os colaboradores que chegarem ao final do plano de carreira podem cair em

estagnacao;

6) Vocé visualiza impactos negativos ou desvantagens para o colaborador, em ter o

plano de carreira implantado?
( )Sim.

( )Nao.

7) Se sim, de que forma? Assinale quantas alternativas considerar necessarias:

( ) O colaborador pode se sentir desmotivado, caso esteja com dificuldades em
atingir seus objetivos.

( )O colaborador pode se sentir frustrado, caso esteja ndo consiga atingir sua meta.
( ) A preocupacao em relacdo ao plano de carreira pode afetar a produtividade.

( ) O aumento da carga de responsabilidade pode trazer prejuizos.

( ) Falta de conhecimento sobre o plano de carreira e 0 que almeja, pode tirar o
foco do colaborador.

( ) O colaborador pode se sentir incapaz de lidar com a presséo.

( ) Impossibilidade de mudar de direcao.
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8) O plano de carreira pode falhar quando? Assinale quantas alternativas considerar
necessarias:

( ) Os requisitos de qualificac&o profissional s&o muito rigorosos.

( ) Os requisitos de qualificacdo profissional sdo muito inflexiveis

( ) Existe muita pressdo para alcancar os objetivos estabelecidos gerando
desconforto para o colaborador.

( ) Néo oferece as condi¢Bes necessarias para que o colaborador obtenha uma
visdo critica, sobre ser capaz de realmente atingir as metas tracadas para ele.

( ) Ha incoeréncia entre o que foi desenhado, e o que o individuo de fato consegue
alcancar.

( ) Quando desconsidera preferéncias, habilidades e interesses.

( ) Ha inflexibilidade em relacdo a mudancas.

( ) Quando o feedback néo é utilizado.

( ) Quando o plano de carreira ndo é flexivel, impossibilitando mudancas ao longo

do caminho.

9) Para vocé, ha mais desvantagens na implantacao do plano de carreira?

Esta subsecédo apresentou o formato da entrevista bem como o contetdo do

questionério enviado aos respondentes.

6.1.2 Apresentacado dos resultados da aplicagéo das entrevistas

Nesta secdo serdo apresentados os resultados da aplicacédo das entrevistas
em formato de pesquisa com gestores das empresas Metallrgica Pizzato Ltda,
Transportes Pratavera e Projearte Industria e Comércio de Méveis Ltda. Também, um

guadro resumo com as respostas dos entrevistados.

6.1.2.1 Empresa Metallrgica Pizzato Ltda

A seguir, nesta subsecado, serdo transcritos os resultados do questionario
efetuado na empresa Metallrgica Pizzato Ltda, o qual foi respondido pela assistente

de RH da empresa.



CARACTERIZACAO SOCIOGRAFICA
1) Qual seu género?

(X) Feminino

() Masculino

( ) Prefiro néo dizer

2) Qual seu grau de escolaridade?
( ) Ensino médio
(X) Ensino superior

( ) Pés-graduacao

3) Qual sua faixa etéaria
( ) 18 a 25 anos
(X) 26 a 35 anos
( ) 36 a45 anos

( ) acima de 46 anos

4) Qual seu cargo: Assistente de RH

5) Qual sua empresa: Metallrgica Pizzato Ltda.
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BENEFICIOS/RELEVANCIA/IMPORTANCIA DA ADOCAO DA FERRAMENTA DE

PLANO DE CARREIRA PARA EMPRESAS DE PEQUENO E MEDIO PORTE

1) Vocé considera o plano de carreira uma ferramenta importante para a empresa?

(X)Sim.

( )No.
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2) Se sim, por qué? Assinale quantas alternativas considerar necessarias

(X) Reducao de niveis de rotatividade.

(X) Reducao de niveis de absenteismo.

(X) Melhoria da definicdo do perfil correto para o cargo.

(X) Maior motivacéo dos profissionais.

(X) Colaboradores se motivam mais para gerar melhores resultados para a
empresa.

(X) Maior reconhecimento dos profissionais.

(X) Maior retencao de talentos.

(X) Melhor desempenho dos colaboradores.

(X) Obtencgéo de maiores e melhores resultados para a empresa.

(X) Possibilita que gestores tenham uma visdo otimizada a respeito das
possibilidades de ascensao dos seus colaboradores.

(X) Torna a gestéo de pessoas mais consistente e coerente.

(X) Maior competitividade da empresa.

3) Agora, assinale apenas um beneficio que vocé considera como mais importante

com relacdo ao plano de carreira na empresa:

( ) Reducao de niveis de rotatividade.

( ) Reducao de niveis de absenteismo.

( ) Melhoria da definicdo do perfil correto para o cargo.

( ) Maior motivacédo dos profissionais.

( ) Colaboradores se motivam mais para gerar melhores resultados para a empresa.
(X) Maior reconhecimento dos profissionais.

( ) Maior retencao de talentos.

( ) Melhor desempenho dos colaboradores.

( ) Obtencéo de maiores e melhores resultados para a empresa.

( ) Possibilita que gestores tenham uma visdo otimizada a respeito das
possibilidades de ascenséo dos seus colaboradores.

( ) Torna a gestdo de pessoas mais consistente e coerente.

(X) Maior competitividade da empresa
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4) Vocé considera o plano de carreira uma ferramenta importante para o colaborador?
(X)Sim.

( )N&o.

5) Se sim, por qué? Assinale quantas alternativas considerar necessarias

(X) Maior motivagéo dos profissionais.

(X) Maior reconhecimento dos profissionais por parte da empresa.

(X) Melhor desempenho dos colaboradores.

(X) O colaborador é incentivado a buscar maior desenvolvimento profissional.

(X) O colaborador € incentivado a buscar maior qualificacdo de suas competéncias
técnicas.

(X) O colaborador é incentivado a buscar maior qualificacdo de suas competéncias
comportamentais.

(X) O colaborador € levado a assumir responsabilidades maiores.

(X) Melhor aproveitamento das qualidades especificas do individuo.

6) Agora, assinale apenas um beneficio que vocé considera como mais importante

com relacdo ao plano de carreira para o colaborador:

( ) Maior motivagéo dos profissionais.

( ) Maior reconhecimento dos profissionais por parte da empresa.

( ) Melhor desempenho dos colaboradores.

(X) O colaborador é incentivado a buscar maior desenvolvimento profissional.

( ) O colaborador € incentivado a buscar maior qualificacdo de suas competéncias
técnicas.

( ) O colaborador € incentivado a buscar maior qualificacdo de suas competéncias
comportamentais.

( ) O colaborador é levado a assumir responsabilidades maiores.

( ) Melhor aproveitamento das qualidades especificas do individuo.
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7) De acordo com sua perspectiva, 0 que é necessario para a retencdo de talentos em

uma organizacdo? Assinale quantas alternativas considerar necessarias

( ) Estabelecer um plano de carreira claro e individualizado, para que o colaborador
possa visualizar as possibilidades internas e assim investir no seu crescimento.
(X) Adequar e deixar claro para o colaborador as expectativas da organizacdo em
relacéo a ele.

(X) Criar condicdes de treinamento e aprimoramento para que o colaborador
aperfeicoe suas habilidades, e atinja seus objetivos.

(X) Estabelecer uma comunicacao clara entre a organizacéo e os colaboradores.
(X) Motivar e valorizar seus colaboradores.

( ) Levar em conta os valores, costumes e expectativas do colaborador.

8) Para vocé, a ascensdo dos colaboradores para cargos mais altos, leva em

consideracdo: Assinale quantas alternativas considerar necessarias

(X) O mérito dos funcionérios.

(X) As competéncias, habilidades e perfil dos funcionérios.
(X) As experiéncias profissionais dos funcionarios.

(X) O nivel de graduacéo e formacéao dos funcionarios.

(X) O tempo de empresa dos funcionarios.

9) Para vocé, ha mais beneficios na implantacédo do plano de carreira?

IMPACTOS NEGATIVOS NA ADOCAO DA FERRAMENTA PLANO DE CARREIRA

1) Vocé visualiza impactos negativos ou desvantagens em ter o plano de carreira

implantado?
(X)Sim.

( )Néo.
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2) Se sim, porqué? Assinale quantas alternativas considerar necessarias

(X) Quando executado de forma equivocada o plano de carreira pode desmotivar o
colaborador.

( ) Quando a execucdo do plano de carreira ndo atende as expectativas de
desenvolvimento e crescimento da empresa.

( ) Quando a execucéo do plano de carreira ndo atende as expectativas de melhoria
de resultados para a empresa.

(X) Quando a execucdo do plano de carreira estabelece metas sem levar em
consideracao se o colaborador € capaz de completar as etapas estipuladas no seu

plano de carreira.

3) Agora, assinale apenas um impacto negativo ou desvantagem gue vocé considera

mais relevante com relacdo ao plano de carreira implantado:

(X) Quando executado de forma equivocada o plano de carreira pode desmotivar o
colaborador.

( ) Quando a execucdo do plano de carreira ndo atende as expectativas de
desenvolvimento e crescimento da empresa.

( ) Quando a execucao do plano de carreira ndo atende as expectativas de melhoria
de resultados para a empresa.

() Quando a execucédo do plano de carreira estabelece metas sem levar em
consideracao se o colaborador € capaz de completar as etapas estipuladas no seu

plano de carreira.

4) As desvantagens que eventualmente o plano de carreira possa apresentar,

refletem diretamente na empresa?
(X)Sim.

( )N3o.

5) Se sim, de que forma? Assinale quantas alternativas considerar necessarias
(X) Perda da produtividade.
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(X) Perda da motivacéo do funcionario.

(X) Queda na qualidade do trabalho desenvolvido.

(X) Menor competitividade e desempenho.

(X) Gerenciar as carreiras profissionais de toda a empresa pode exigir bastante
tempo e energia do RH;

(X) Os colaboradores que chegarem ao final do plano de carreira podem cair em

estagnacao;

6) Vocé visualiza impactos negativos ou desvantagens para o colaborador, em ter o

plano de carreira implantado?
() Sim.

(X) N&o.

7) Se sim, de que forma? Assinale quantas alternativas considerar necessarias

( ) O colaborador pode se sentir desmotivado, caso esteja com dificuldades em
atingir seus objetivos.

( )O colaborador pode se sentir frustrado, caso esteja ndo consiga atingir sua meta.
( ) A preocupacédo em relacédo ao plano de carreira pode afetar a produtividade.

( ) O aumento da carga de responsabilidade pode trazer prejuizos.

( ) Falta de conhecimento sobre o plano de carreira e o que almeja, pode tirar o
foco do colaborador.

( ) O colaborador pode se sentir incapaz de lidar com a presséo.

( ) Impossibilidade de mudar de direcao.

8) O plano de carreira pode falhar quando? Assinale quantas alternativas considerar
necessarias

(X) Os requisitos de qualificagcéo profissional sdo muito rigorosos.

(X) Os requisitos de qualificagao profissional sdo muito inflexiveis

( ) Existe muita pressdo para alcancar os objetivos estabelecidos gerando
desconforto para o colaborador.

(X) N&o oferece as condi¢cdes necessérias para que o colaborador obtenha uma

visao critica, sobre ser capaz de realmente atingir as metas tracadas para ele.
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(X) Ha incoeréncia entre o que foi desenhado, e o que o individuo de fato consegue
alcancar.

( ) Quando desconsidera preferéncias, habilidades e interesses.

(X) Ha inflexibilidade em relacdo a mudancas.

(X) Quando o feedback né&o é utilizado.

(X) Quando o plano de carreira nao é flexivel, impossibilitando mudancas ao longo

do caminho.

9) Para vocé, ha mais desvantagens na implantacdo do plano de carreira?

Acima foram apresentados os resultados do questionario sobre a ferramenta
plano de carreira na empresa Metallrgica Pizzato Ltda., os quais foram respondidos

de acordo com a perspectiva individual do respondente.

6.1.2.2 Empresa Transportes Pratavera

A seguir, serdo transcritos os resultados do questionario efetuado na empresa

Pratavera Transportes, o qual foi respondido pela gerente financeira da empresa.

CARACTERIZACAO SOCIOGRAFICA
1) Qual seu género?

(X) Feminino

( ) Masculino

( ) Prefiro ndo dizer

2) Qual seu grau de escolaridade?
( ) Ensino médio
(X) Ensino superior

( ) Pos-graduacgéo
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3) Qual sua faixa etéaria
( ) 18 a 25 anos
()26 a35anos
(X) 36 a 45 anos

( ) acima de 46 anos

4) Qual seu cargo: Gerente financeira
5) Qual sua empresa: Transportes Pratavera.

BENEFICIOS/RELEVANCIA/IMPORTANCIA DA ADOCAO DA FERRAMENTA DE
PLANO DE CARREIRA PARA EMPRESAS DE PEQUENO E MEDIO PORTE

1) Vocé considera o plano de carreira uma ferramenta importante para a empresa?
(X)Sim.

( )Nao.

2) Se sim, por qué? Assinale quantas alternativas considerar necessarias

(X) Reducao de niveis de rotatividade.

(X) Reducao de niveis de absenteismo.

(X) Melhoria da definicdo do perfil correto para o cargo.

(X) Maior motivagao dos profissionais.

(X) Colaboradores se motivam mais para gerar melhores resultados para a
empresa.

(X) Maior reconhecimento dos profissionais.

(X) Maior retencgéo de talentos.

(X) Melhor desempenho dos colaboradores.

(X) Obtencao de maiores e melhores resultados para a empresa.

(X) Possibilita que gestores tenham uma visdo otimizada a respeito das
possibilidades de ascensao dos seus colaboradores.

(X) Torna a gestéo de pessoas mais consistente e coerente.

(X) Maior competitividade da empresa.



67

3) Agora, assinale apenas um beneficio que vocé considera como mais importante

com relacdo ao plano de carreira na empresa:

( ) Reducdao de niveis de rotatividade.

( ) Reducao de niveis de absenteismo.

( ) Melhoria da definicdo do perfil correto para o cargo.

( ) Maior motivacédo dos profissionais.

(X) Colaboradores se motivam mais para gerar melhores resultados para a
empresa.

( ) Maior reconhecimento dos profissionais.

( ) Maior retencao de talentos.

( ) Melhor desempenho dos colaboradores.

( ) Obtencéo de maiores e melhores resultados para a empresa.

( ) Possibilita que gestores tenham uma visdo otimizada a respeito das
possibilidades de ascensao dos seus colaboradores.

( ) Torna a gestédo de pessoas mais consistente e coerente.

( ) Maior competitividade da empresa

4) Vocé considera o plano de carreira uma ferramenta importante para o colaborador?
(X)Sim.

( )Nao.

5) Se sim, por qué? Assinale quantas alternativas considerar necessarias
(X) Maior motivacédo dos profissionais.

(X) Maior reconhecimento dos profissionais por parte da empresa.

(X) Melhor desempenho dos colaboradores.

(X) O colaborador é incentivado a buscar maior desenvolvimento profissional.

(X) O colaborador é incentivado a buscar maior qualificacdo de suas competéncias
técnicas.

(X) O colaborador é incentivado a buscar maior qualificacdo de suas competéncias
comportamentais.

(X) O colaborador é levado a assumir responsabilidades maiores.

(X) Melhor aproveitamento das qualidades especificas do individuo.
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6) Agora, assinale apenas um beneficio que vocé considera como mais importante

com relagéo ao plano de carreira para o colaborador:

( ) Maior motivacdo dos profissionais.

( ) Maior reconhecimento dos profissionais por parte da empresa.

(X) Melhor desempenho dos colaboradores.

( ) O colaborador é incentivado a buscar maior desenvolvimento profissional.

( ) O colaborador € incentivado a buscar maior qualificacdo de suas competéncias
técnicas.

( ) O colaborador € incentivado a buscar maior qualificacdo de suas competéncias
comportamentais.

( ) O colaborador é levado a assumir responsabilidades maiores.

( ) Melhor aproveitamento das qualidades especificas do individuo.

7) De acordo com sua perspectiva, 0 que é necessario para a retencao de talentos em

uma organizacdo? Assinale quantas alternativas considerar necessarias:

( ) Estabelecer um plano de carreira claro e individualizado, para que o colaborador
possa visualizar as possibilidades internas e assim investir no seu crescimento.

( ) Adequar e deixar claro para o colaborador as expectativas da organizacdo em
relacdo a ele.

(X) Criar condicdes de treinamento e aprimoramento para que o colaborador
aperfeicoe suas habilidades, e atinja seus objetivos.

(X) Estabelecer uma comunicacao clara entre a organizacéo e os colaboradores.
(X) Motivar e valorizar seus colaboradores.

( ) Levar em conta os valores, costumes e expectativas do colaborador.

8) Para vocé, a ascensdo dos colaboradores para cargos mais altos, leva em

consideracdo: Assinale quantas alternativas considerar necessarias

(X) O mérito dos funcionarios.
(X) As competéncias, habilidades e perfil dos funcionarios.

(X) As experiéncias profissionais dos funcionarios.
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(X) O nivel de graduacéo e formacéao dos funcionarios.

( ) O tempo de empresa dos funcionarios.

9) Para vocé, ha mais beneficios na implantacdo do plano de carreira? Plano de
Carreira incentiva o funcionério a buscar o aprimoramento, além de possibilitar que
as competéncia e qualidades de cada funcionario figuem mais evidenciadas,

consequentemente a empresa ganha em exceléncia nos processos e resultados.

IMPACTOS NEGATIVOS NA ADOCAO DA FERRAMENTA PLANO DE CARREIRA

1) Vocé visualiza impactos negativos ou desvantagens em ter o plano de carreira

implantado?
( )Sim.

(X)No.

2) Se sim, porqué? Assinale quantas alternativas considerar necessarias

( ) Quando executado de forma equivocada o plano de carreira pode desmotivar o
colaborador.

( ) Quando a execucdo do plano de carreira ndo atende as expectativas de
desenvolvimento e crescimento da empresa.

() Quando a execucdao do plano de carreira ndo atende as expectativas de melhoria
de resultados para a empresa.

() Quando a execucado do plano de carreira estabelece metas sem levar em
consideracao se o colaborador € capaz de completar as etapas estipuladas no seu

plano de carreira.

3) Agora, assinale apenas um impacto negativo ou desvantagem que vocé considera
mais relevante com relagao ao plano de carreira implantado:

(X) Quando executado de forma equivocada o plano de carreira pode desmotivar o
colaborador.

( ) Quando a execucdo do plano de carreira ndo atende as expectativas de

desenvolvimento e crescimento da empresa.
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( ) Quando a execucao do plano de carreira ndo atende as expectativas de melhoria
de resultados para a empresa.

( ) Quando a execucdo do plano de carreira estabelece metas sem levar em
consideracao se o colaborador é capaz de completar as etapas estipuladas no seu

plano de carreira.

4) As desvantagens que eventualmente o plano de carreira possa apresentar, refletem

diretamente na empresa?
(X)Sim.

( )Nao.

5) Se sim, de que forma? Assinale quantas alternativas considerar necessarias

(X) Perda da produtividade.

(X) Perda da motivacéo do funcionario.

(X) Queda na qualidade do trabalho desenvolvido.

(X) Menor competitividade e desempenho.

( ) Gerenciar as carreiras profissionais de toda a empresa pode exigir bastante
tempo e energia do RH;

( ) Os colaboradores que chegarem ao final do plano de carreira podem cair em

estagnacao;

6) Vocé visualiza impactos negativos ou desvantagens para o colaborador, em ter o

plano de carreira implantado?
( )Sim.

(X)N&o.

7) Se sim, de que forma? Assinale quantas alternativas considerar necessarias:

( ) O colaborador pode se sentir desmotivado, caso esteja com dificuldades em
atingir seus objetivos.

( )O colaborador pode se sentir frustrado, caso esteja ndo consiga atingir sua meta.
( ) A preocupacéo em relagao ao plano de carreira pode afetar a produtividade.

( ) O aumento da carga de responsabilidade pode trazer prejuizos.
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( ) Falta de conhecimento sobre o plano de carreira e o que almeja, pode tirar o
foco do colaborador.

( ) O colaborador pode se sentir incapaz de lidar com a presséo.

( ) Impossibilidade de mudar de direcao.

8) O plano de carreira pode falhar quando? Assinale quantas alternativas considerar
necessarias

( ) Os requisitos de qualificac&o profissional sdo muito rigorosos.

(X) Os requisitos de qualificacédo profissional sdo muito inflexiveis

( ) Existe muita pressado para alcancar os objetivos estabelecidos gerando
desconforto para o colaborador.

(X) Nao oferece as condi¢cbes necessarias para que o colaborador obtenha uma
visao critica, sobre ser capaz de realmente atingir as metas tracadas para ele.

(X) Ha incoeréncia entre o que foi desenhado, e o que o individuo de fato consegue
alcancar.

(X) Quando desconsidera preferéncias, habilidades e interesses.

(X) Ha inflexibilidade em relacdo a mudancas.

(X) Quando o feedback nao é utilizado.

( ) Quando o plano de carreira nao € flexivel, impossibilitando mudancas ao longo

do caminho.

9) Para vocé, ha mais desvantagens na implantacdo do plano de carreira? Somente

se for realizado de forma equivocada, muito engessado e inflexivel.

Acima foram apresentados os resultados do questionario sobre a ferramenta

plano de carreira na empresa Transportes Pratavera.

6.1.2.3 Empresa Projearte Industria e Comércio de Moveis Ltda.

A seguir, serao transcritos os resultados do questionario efetuado na empresa

Projearte, o qual foi respondido pela assistente administrativa da empresa.



CARACTERIZACAO SOCIOGRAFICA
1) Qual seu género?

(X) Feminino

( ) Masculino

( ) Prefiro néo dizer

2) Qual seu grau de escolaridade?
( ) Ensino médio
( ) Ensino superior

(X) Pés-graduacao

3) Qual sua faixa etéaria
( ) 18 a 25 anos
(X) 26 a 35 anos
( ) 36 a45 anos

( ) acima de 46 anos

4) Qual seu cargo: Auxiliar Administrativo

5) Qual sua empresa: Projearte Industria e Comércio de Moveis Ltda.
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BENEFICIOS/RELEVANCIA/IMPORTANCIA DA ADOCAO DA FERRAMENTA DE

PLANO DE CARREIRA PARA EMPRESAS DE PEQUENO E MEDIO PORTE

1) Vocé considera o plano de carreira uma ferramenta importante para a empresa?

(X)Sim.

( )No.
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2) Se sim, por qué? Assinale quantas alternativas considerar necessarias

( ) Reducéao de niveis de rotatividade.

( ) Reducao de niveis de absenteismo.

(X) Melhoria da definicdo do perfil correto para o cargo.

(X) Maior motivacéo dos profissionais.

(X) Colaboradores se motivam mais para gerar melhores resultados para a
empresa.

(X) Maior reconhecimento dos profissionais.

(X) Maior retencao de talentos.

(X) Melhor desempenho dos colaboradores.

(X) Obtencgéo de maiores e melhores resultados para a empresa.

(X) Possibilita que gestores tenham uma visdo otimizada a respeito das
possibilidades de ascensao dos seus colaboradores.

(X) Torna a gestédo de pessoas mais consistente e coerente.

( ) Maior competitividade da empresa.

3) Agora, assinale apenas um beneficio que vocé considera como mais importante

com relacdo ao plano de carreira na empresa:

( ) Reducéao de niveis de rotatividade.

( ) Reducao de niveis de absenteismo.

( ) Melhoria da definicdo do perfil correto para o cargo.

( ) Maior motivacédo dos profissionais.

(X) Colaboradores se motivam mais para gerar melhores resultados para a
empresa.

( ) Maior reconhecimento dos profissionais.

( ) Maior retencao de talentos.

( ) Melhor desempenho dos colaboradores.

( ) Obtencéo de maiores e melhores resultados para a empresa.

( ) Possibilita que gestores tenham uma visdo otimizada a respeito das
possibilidades de ascenséo dos seus colaboradores.

( ) Torna a gestao de pessoas mais consistente e coerente.

( ) Maior competitividade da empresa
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4) Vocé considera o plano de carreira uma ferramenta importante para o colaborador?
(X)Sim.

( )N&o.

5) Se sim, por qué? Assinale quantas alternativas considerar necessarias

( ) Maior motivacéo dos profissionais.

( ) Maior reconhecimento dos profissionais por parte da empresa.

( ) Melhor desempenho dos colaboradores.

(X) O colaborador é incentivado a buscar maior desenvolvimento profissional.

(X) O colaborador € incentivado a buscar maior qualificacdo de suas competéncias
técnicas.

(X) O colaborador é incentivado a buscar maior qualificacdo de suas competéncias
comportamentais.

(X) O colaborador € levado a assumir responsabilidades maiores.

( ) Melhor aproveitamento das qualidades especificas do individuo.

6) Agora, assinale apenas um beneficio que vocé considera como mais importante

com relacdo ao plano de carreira para o colaborador:

( ) Maior motivagéo dos profissionais.

( ) Maior reconhecimento dos profissionais por parte da empresa.

( ) Melhor desempenho dos colaboradores.

(X) O colaborador é incentivado a buscar maior desenvolvimento profissional.

( ) O colaborador é incentivado a buscar maior qualificacdo de suas competéncias
técnicas.

( ) O colaborador € incentivado a buscar maior qualificacdo de suas competéncias
comportamentais.

( ) O colaborador é levado a assumir responsabilidades maiores.

( ) Melhor aproveitamento das qualidades especificas do individuo.
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7) De acordo com sua perspectiva, 0 que € necessario para a retencao de talentos em

uma organizacdo? Assinale quantas alternativas considerar necessarias:

(X) Estabelecer um plano de carreira claro e individualizado, para que o
colaborador possa visualizar as possibilidades internas e assim investir no seu
crescimento.

(X) Adequar e deixar claro para o colaborador as expectativas da organizacdo em
relagéo a ele.

(X) Criar condicdes de treinamento e aprimoramento para que o colaborador
aperfeicoe suas habilidades, e atinja seus objetivos.

(X) Estabelecer uma comunicacao clara entre a organizacéo e os colaboradores.

( ) Motivar e valorizar seus colaboradores.

(X) Levar em conta os valores, costumes e expectativas do colaborador.

8) Para vocé, a ascensdo dos colaboradores para cargos mais altos, leva em

consideracdo: Assinale quantas alternativas considerar necessarias

(X) O mérito dos funcionarios.

(X) As competéncias, habilidades e perfil dos funcionérios.
(X) As experiéncias profissionais dos funcionérios.

(X) O nivel de graduacéo e formacédo dos funcionarios.

(X) O tempo de empresa dos funcionarios.

9) Para vocé, ha mais beneficios na implantacéo do plano de carreira? Sim, pois com
os direcionamentos claros e estimulantes tanto motivam os profissionais quanto

intensificam sua forca de trabalho.

IMPACTOS NEGATIVOS NA ADOCAO DA FERRAMENTA PLANO DE CARREIRA

1) Vocé visualiza impactos negativos ou desvantagens em ter o plano de carreira

implantado?
(X)Sim.

( )Néo.
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2) Se sim, porqué? Assinale quantas alternativas considerar necessarias:

(X) Quando executado de forma equivocada o plano de carreira pode desmotivar o
colaborador.

(X) Quando a execucdo do plano de carreira ndo atende as expectativas de
desenvolvimento e crescimento da empresa.

( ) Quando a execucdao do plano de carreira ndo atende as expectativas de melhoria
de resultados para a empresa.

(X) Quando a execucao do plano de carreira estabelece metas sem levar em
consideracao se o colaborador € capaz de completar as etapas estipuladas no seu

plano de carreira.

3) Agora, assinale apenas um impacto negativo ou desvantagem que vocé considera
mais relevante com relacdo ao plano de carreira implantado:

(X) Quando executado de forma equivocada o plano de carreira pode desmotivar o
colaborador.

( ) Quando a execugédo do plano de carreira ndo atende as expectativas de
desenvolvimento e crescimento da empresa.

( ) Quando a execucao do plano de carreira ndo atende as expectativas de melhoria
de resultados para a empresa.

() Quando a execucdo do plano de carreira estabelece metas sem levar em
consideracao se o colaborador € capaz de completar as etapas estipuladas no seu

plano de carreira.

4) As desvantagens que eventualmente o plano de carreira possa apresentar, refletem

diretamente na empresa?
(X)Sim.

( )Nao.

5) Se sim, de que forma? Assinale quantas alternativas considerar necessarias
(X) Perda da produtividade.

(X) Perda da motivagéo do funcionéario.

(X) Queda na qualidade do trabalho desenvolvido.

( ) Menor competitividade e desempenho.
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(X) Gerenciar as carreiras profissionais de toda a empresa pode exigir bastante
tempo e energia do RH;
( ) Os colaboradores que chegarem ao final do plano de carreira podem cair em

estagnacao;

6) Vocé visualiza impactos negativos ou desvantagens para o colaborador, em ter o

plano de carreira implantado?
(X)Sim.

( )Nao.

7) Se sim, de que forma? Assinale quantas alternativas considerar necessarias

(X) O colaborador pode se sentir desmotivado, caso esteja com dificuldades em
atingir seus objetivos.

(X)O colaborador pode se sentir frustrado, caso esteja ndo consiga atingir sua meta.
(X) A preocupacao em relacdo ao plano de carreira pode afetar a produtividade.
(X) O aumento da carga de responsabilidade pode trazer prejuizos.

(X) Falta de conhecimento sobre o plano de carreira e 0 que almeja, pode tirar o
foco do colaborador.

( ) O colaborador pode se sentir incapaz de lidar com a pressao.

( ) Impossibilidade de mudar de diregéao.

8) O plano de carreira pode falhar quando? Assinale quantas alternativas considerar
necessarias
( ) Os requisitos de qualificacéo profissional sdo muito rigorosos.

(X) Os requisitos de qualificagdo profissional sdo muito inflexiveis

( ) Existe muita pressado para alcancar os objetivos estabelecidos gerando
desconforto para o colaborador.

(X) N&o oferece as condi¢cdes necessérias para que o colaborador obtenha uma
visao critica, sobre ser capaz de realmente atingir as metas tracadas para ele.

( ) Ha incoeréncia entre o que foi desenhado, e o que o individuo de fato consegue
alcancar.

( ) Quando desconsidera preferéncias, habilidades e interesses.

( ) Ha inflexibilidade em relagdo a mudancas.
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( ) Quando o feedback né&o é utilizado.
(X) Quando o plano de carreira nao é flexivel, impossibilitando mudancas ao longo

do caminho.

9) Para vocé, ha mais desvantagens na implantacdo do plano de carreira? Acredito
gue haja mais vantagens. Criar um plano de cargos e salarios é uma tarefa essencial
para uma empresa, pois sem esse planejamento pode ser mais dificil atrair grandes
talentos do mercado.

Acima foram apresentados os resultados do questionario sobre a ferramenta
plano de carreira na empresa Projearte, os quais foram respondidos de acordo com a

perspectiva individual do questionado.

6.1.2.4 Quadro resumo com as respostas dos entrevistados
Aqui no Quadro 3, apresenta-se um resumo com as respostas dos
entrevistados.

Quadro 3 — Quadro resumo — respostas dos entrevistados
Perguntas Respostas

RP Metal ‘ Pratavera ‘ Projearte

BENEFICIOS/RELEVANCIA/IMPORTANCIA DA ADOCAO DA FERRAMENTA DE PLANO
DE CARREIRA PARA EMPRESAS DE PEQUENO E MEDIO PORTE

Vocé considera | Sim. Sim. Sim.

o plano de

carreira uma

ferramenta

importante para

a empresa?

Se sim, por
qué?

Reducéo de niveis
de rotatividade.
Reducéo de niveis
de absenteismo.
Melhoria da definigdo
do perfil correto para
0 cargo.

Maior motivacdo dos
profissionais.

Reducdo de niveis de
rotatividade.

Redugédo de niveis de
absenteismo.
Melhoria da definigdo
do perfil correto para o
cargo.

Maior motivacdo dos
profissionais.

Melhoria da
definicdo do perfil
correto para o cargo.
Maior motivacao dos
profissionais.
Colaboradores se
motivam mais para
gerar melhores
resultados para a
empresa.
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(continua)

Perguntas

Respostas

RP Metal

Pratavera

Projearte

BENEFICIOS/RE

LEVANCIA/IMPORTANCIA DA ADOCAO DA FERRAMENTA DE PLANO
DE CARREIRA PARA EMPRESAS DE PEQUENO E MEDIO PORTE

Se sim, por
qué?

Colaboradores se

motivam mais para

gerar melhores
resultados para a
empresa.

Maior

reconhecimento dos

profissionais.

Maior retencéo de

talentos.

Melhor desempenho
dos colaboradores.
Obtencao de maiores

e melhores
resultados para a
empresa.
Possibilita que
gestores tenham

uma visdo otimizada

a respeito das
possibilidades de

ascensao dos seus

colaboradores.

Torna a gestédo de

pessoas mais
consistente e
coerente.
Maior

competitividade da

empresa.

Reducao de niveis de
rotatividade.

Reducao de niveis de
absenteismo.

Melhoria da definicdo
do perfil correto para o
cargo.

Maior motivacdo dos
profissionais.
Colaboradores se
motivam mais para
gerar melhores
resultados para a
empresa.

Maior reconhecimento
dos profissionais.
Maior retencéo de
talentos.

Melhor desempenho
dos colaboradores.
Obtencédo de maiores e
melhores resultados
para a empresa.
Possibilita que gestores
tenham uma viséo
otimizada a respeito das
possibilidades de
ascensdao dos seus
colaboradores.

Torna a gestéo de
pessoas mais
consistente e coerente.
Maior competitividade
da empresa.

Melhoria da
definicdo do perfil
correto para o cargo.
Maior motivacao dos
profissionais.
Colaboradores se
motivam mais para
gerar melhores
resultados para a
empresa.

Maior
reconhecimento dos
profissionais.

Maior retencéo de
talentos.

Melhor desempenho
dos colaboradores.
Obtencéo de
maiores e melhores
resultados para a
empresa.

Possibilita que
gestores tenham
uma visdo otimizada
a respeito das
possibilidades de
ascensao dos seus
colaboradores.
Torna a gestédo de
pessoas mais
consistente e
coerente.

Agora, assinale
apenas um
beneficio  que
vocé considera
como mais
importante com
relagdo ao plano
de carreira na
empresa:

Maior reconhecimento

dos profissionais.

Colaboradores se
motivam mais para
gerar melhores
resultados para a
empresa.

Colaboradores se
motivam mais para
gerar melhores
resultados para a
empresa.

Vocé considera
o plano de
carreira uma
ferramenta
importante para
o colaborador?

Sim.

Sim.

Sim.
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Perguntas

Respostas

RP Metal

Pratavera

Projearte

BENEFICIOS/RE

LEVANCIA/IMPORTANCIA DA ADOCAO DA FERRAMENTA DE PLANO

DE CARREIRA PARA EMPRESAS DE PEQUENO E MEDIO PORTE

Se sim, por
qué?

Maior motivacao dos
profissionais.

Maior
reconhecimento dos
profissionais por
parte da empresa.
Melhor desempenho
dos colaboradores.
O colaborador é
incentivado a buscar
maior
desenvolvimento
profissional.

O colaborador é
incentivado a buscar
maior qualificacdo de
suas competéncias
técnicas.

O colaborador é
incentivado a buscar
maior qualificagéo de
suas competéncias
comportamentais.

O colaborador é
levado a assumir
responsabilidades
maiores.

Melhor
aproveitamento das
qualidades
especificas do
individuo.

Maior motivacao dos
profissionais.

Maior reconhecimento

dos profissionais por
parte da empresa.
Melhor desempenho
dos colaboradores.
O colaborador é
incentivado a buscar

maior desenvolvimento

profissional.

O colaborador é
incentivado a buscar
maior qualificacdo de
suas competéncias
técnicas.

O colaborador é
incentivado a buscar
maior qualificacéo de
suas competéncias
comportamentais.

O colaborador é levado

a assumir
responsabilidades
maiores.

Melhor aproveitamento

das qualidades
especificas do
individuo.

O colaborador é
incentivado a buscar
maior
desenvolvimento
profissional.

O colaborador é
incentivado a buscar
maior qualificacéo
de suas
competéncias
técnicas.

O colaborador é
incentivado a buscar
maior qualificacédo
de suas
competéncias
comportamentais.

O colaborador é
levado a assumir
responsabilidades
maiores.

Agora, assinale
apenas um
beneficio  que
vocé considera
como mais
importante com
relacéo ao plano
de carreira para
o colaborador

O colaborador é
incentivado a buscar
maior
desenvolvimento
profissional.

Melhor desempenho
dos colaboradores.

O colaborador é
incentivado a buscar
maior
desenvolvimento
profissional.

De acordo com
sua perspectiva,
o] que e
necessario para
a retencdo de
talentos em uma
organizacdo?

Adequar e deixar
claro para o
colaborador as
expectativas da
organizagdo em
relacédo a ele.

Criar condicbes de
treinamento e
aprimoramento para
que o colaborador
aperfeicoe suas
habilidades, e atinja
seus objetivos.

Estabelecer um
plano de carreira
individualizado, para
gue o colaborador
possa visualizar as
possibilidades
internas e assim
investir no seu
crescimento.
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80)

Perguntas

Respostas

RP Metal

Pratavera

Projearte

BENEFICIOS/RE

LEVANCIA/IMPORTANCIA DA ADOCAO DA FERRAMENTA DE PLANO

DE CARREIRA PARA EMPRESAS DE PEQUENO E MEDIO PORTE

De acordo com
sua perspectiva,
(o] que é
necessario para
a retencao de
talentos em uma
organizagdo?

Criar condicbes de
treinamento e
aprimoramento para
que o colaborador
aperfeicoe suas
habilidades, e atinja
seus objetivos.
Estabelecer uma
comunicacéo clara
entre a organizagao
e os colaboradores.
Motivar e valorizar
seus colaboradores.

Estabelecer uma
comunicacao clara
entre a organizacao e
os colaboradores.

Motivar e valorizar seus

colaboradores.

Adequar e deixar
claro para o
colaborador as
expectativas da
organizacdo em
relacdo a ele.

Criar condi¢Bes de
treinamento e
aprimoramento para
gue o colaborador
aperfeicoe suas
habilidades, e atinja
seus objetivos.
Estabelecer uma
comunicacao clara
entre a organizacao
e os colaboradores.
Levar em conta os
valores, costumes e
expectativas do
colaborador.

Para vocé, a
ascensao dos
colaboradores
para cargos
mais altos, leva
em
consideracéo:

O mérito dos
funcionérios.

As competéncias,
habilidades e perfil
dos funcionarios.

As experiéncias
profissionais dos
funcionérios.

O nivel de graduacéo
e formacéo dos
funcionérios.

O tempo de empresa
dos funcionarios.

O mérito dos
funcionarios.
As competéncias,

habilidades e perfil dos

funcionarios.

As experiéncias
profissionais dos
funcionérios.

O nivel de graduacéo e

formacao dos
funcionarios.

O mérito dos
funcionérios.

As competéncias,
habilidades e perfil
dos funcionarios.
As experiéncias
profissionais dos
funcionérios.

O nivel de
graduacéo e
formacao dos
funcionérios.

O tempo de
empresa dos
funcionarios.

Para vocé, ha
mais beneficios
na implantacéo
do plano de
carreira?

Plano de Carreira

incentiva o funcionario a

buscar o

aprimoramento, além de

possibilitar que as
competéncia e
qualidades de cada

funcionério fiqguem mais

evidenciadas,
consequentemente a
empresa ganha em
exceléncia nos

processos e resultados.

Sim, pois com 0s
direcionamentos
claros e
estimulantes tanto
motivam os
profissionais quanto
intensificam sua
forca de trabalho.
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(continuacao)
Perguntas Respostas
RP Metal ‘ Pratavera Projearte

IMPACTOS NEGATIVOS NA ADOCAO DA FERRAMENTA PLANO DE CARREIRA
Vocé visualiza Sim. Né&o. Sim.
impactos
negativos ou
desvantagens
em ter o plano
de carreira
implantado?
Se sim, Quando executado Quando executado
porqué? de forma equivocada de forma
Assinale o plano de carreira equivocada o plano
guantas pode desmotivar o de carreira pode
alternativas colaborador. desmotivar o
considerar Quando a execucao colaborador.

necessarias:

do plano de carreira
estabelece metas
sem levar em
consideracao se o
colaborador é capaz
de completar as
etapas estipuladas
no seu plano de
carreira.

Quando a execugao
do plano de carreira
ndo atende as
expectativas de
desenvolvimento e
crescimento da
empresa.

Quando a execugao
do plano de carreira
estabelece metas
sem levar em
consideracdo se o
colaborador é capaz
de completar as
etapas estipuladas
no seu plano de
carreira.

Agora, assinale
apenas um
impacto
negativo ou
desvantagem
que vocé
considera mais
relevante com
relacédo ao
plano de
carreira
implantado:

Quando executado
de forma equivocada
o plano de carreira
pode desmotivar o
colaborador.

Quando executado de
forma equivocada o
plano de carreira pode
desmotivar o
colaborador.

Quando executado
de forma
equivocada o plano
de carreira pode
desmotivar o
colaborador.

As
desvantagens
gue o plano de
carreira possa
apresentar,
refletem
diretamente na
empresa?

Sim.

Sim.

Sim.
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(continuacao)
Perguntas Respostas
RP Metal ‘ Pratavera Projearte
IMPACTOS NEGATIVOS NA ADOCAO DA FERRAMENTA PLANO DE CARREIRA
Se sim, de que | Perda da Perda da produtividade. | Perda da
forma? Assinale | produtividade. Perda da motivacao do | produtividade.

guantas
alternativas
considerar
necessarias:

Perda da motivacéo
do funcionério.
Queda na qualidade
do trabalho
desenvolvido.

Menor
competitividade e
desempenho.
Gerenciar as
carreiras
profissionais de toda
a empresa pode
exigir bastante tempo
e energia do RH;

Os colaboradores
que chegarem ao
final do plano de
carreira podem cair
em estagnacdo;

funcionario.

Queda na qualidade do
trabalho desenvolvido.

Menor competitividade

e desempenho.

Perda da motivacéo
do funcionario.
Queda na qualidade
do trabalho
desenvolvido.
Gerenciar as
carreiras
profissionais de toda
a empresa pode
exigir bastante
tempo e energia do
RH;

Vocé visualiza
impactos
negativos ou
desvantagens
para o
colaborador, em
ter o plano de
carreira
implantado?

Nao.

Sim.

Se sim, de que
forma? Assinale
guantas
alternativas
considerar
necessarias:

O colaborador pode
se sentir
desmotivado, caso
esteja com
dificuldades em
atingir seus
objetivos.

O colaborador pode
se sentir frustrado,
caso esteja nédo
consiga atingir sua
meta.

A preocupacdo em
relacdo ao plano de
carreira pode afetar
a produtividade.

O aumento da carga
de responsabilidade
pode trazer
prejuizos.
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(concluséo)

Perguntas

Respostas

RP Metal

Pratavera

Projearte

IMPACTOS NEGATIVOS NA ADOGCAO DA FERRAMENTA PLANO DE CARREIRA

Se sim, de que
forma? Assinale
guantas
alternativas
considerar
necessarias:

Falta de
conhecimento sobre
o plano de carreira e
o que almeja, pode
tirar o foco do
colaborador.

O plano de
carreira pode
falhar quando?
Assinale
guantas
alternativas
considerar
necessarias:

Requisitos de
qualificacao
profissional sdo
muito rigorosos.
Requisitos de
qualificacéo
profissional sédo
muito inflexiveis
N&o oferece as
condi¢cdes

necessarias para que

o colaborador
obtenha uma viséo
critica, sobre ser
capaz de realmente
atingir as metas
tracadas para ele.
Ha incoeréncia entre
o que foi desenhado,
e o0 que o individuo
de fato consegue
alcancar.

H4 inflexibilidade em
relacdo a mudancas.
Quando o feedback
nao é utilizado.

N&o é flexivel,
impossibilitando
mudancgas ao longo
do caminho.

Os requisitos de
qualificacao profissional
sdo muito inflexiveis
N&o oferece as
condi¢des necessarias
para que o colaborador
obtenha uma viséo
critica, sobre ser capaz
de realmente atingir as
metas tracadas para
ele.

Hé& incoeréncia entre o
que foi desenhado, e o
que o individuo de fato
consegue alcancar.
Quando desconsidera
preferéncias,
habilidades e
interesses.

Ha inflexibilidade em
relacdo a mudancas.
Quando o feedback nao
é utilizado.

Os requisitos de
qualificacéo
profissional sdo
muito inflexiveis
N&o oferece as
condicbes
necessdarias para
gue o colaborador
obtenha uma viséo
critica, sobre ser
capaz de realmente
atingir as metas
tracadas para ele.
N&o é flexivel,
impossibilitando
mudancas ao longo
do caminho.

Para vocé, ha
mais
desvantagens
na implantac¢édo
do plano de
carreira?

Somente se for
realizado de forma
equivocada, muito
engessado e inflexivel.

Acredito que haja
mais vantagens.
Criar um plano de
cargos e salarios &
uma tarefa essencial
para uma empresa,
sem esse
planejamento pode
ser mais dificil atrair
grandes talentos do
mercado.

Fonte: elaborado pela autora com base nas respostas das entrevistas.
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Acima, apresentou-se um quadro resumo com base nas respostas dos

entrevistados.

6.1.3 Analise dos resultados da aplicacdo das entrevistas

Esta etapa apresenta a analise dos resultados obtidos a partir dos retornos
das entrevistas.

Participaram da entrevista trés pessoas do sexo feminino, sendo: uma
entrevistada pds-graduada, com idade entre 26 a 35 anos, ocupando o cargo de
auxiliar administrativo, uma entrevistada com ensino superior, com idade entre 26 a
35 anos, ocupando o cargo de assistente de RH e uma entrevistada pds-graduada,
com idade entre 36 a 45 anos, ocupando o0 cargo de gerente financeira, todas
responsaveis pela area de Recursos Humanos das empresas as quais representam.

Nesta etapa foram apresentados os dados sociogréaficos dos respondentes

das entrevistas.

6.1.3.1 Beneficios/relevancia/importancia Da Adocao da ferramenta plano de
carreira para empresas de pequeno e médio porte

Nesta subsecéo sera apresentada a analise dos resultados das entrevistas no
que tange aos beneficios e importancia da adoc¢ao da ferramenta plano de carreira
para empresas de pequeno e médio porte.

Ao serem questionadas sobre se consideram a ferramenta plano de carreira
importante para a empresa, todas as entrevistadas responderam que sim, sendo
unanimes em assinalar os seguintes motivos: reducdo dos niveis de rotatividade e
absenteismo; maior motivacdo dos profissionais; melhores resultados para a
empresa; maior reconhecimento dos profissionais; maior retencdo de talentos;
melhor desempenho dos colaboradores; obtencdo de maiores e melhores
resultados para a empresa; possibilita que gestores tenham uma visdo otimizada a
respeito das possibilidades de ascensdo dos seus colaboradores e torna a gestao
de pessoas mais consistente e coerente. Na sequéncia, ao ser solicitado para que
escolhessem apenas um motivo dentre os assinalados, o de maior relevancia para
as entrevistadas foi que os colaboradores se motivam mais para gerar melhores

resultados para a empresa.
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Pode-se perceber que “em qualquer empresa, sempre havera produtos,
servicos e problemas a serem melhorados. Sendo assim, sempre surgirdo
ocupacdes para grandes talentos. As empresas necessitam dos talentos para o bom
funcionamento dos seus processos”. (SILVA, 2016, p.16).

Ainda, € importante colocar que:

"é de extrema importancia para as instituic6es manter programas de
desenvolvimento profissional que atendam aos interesses de ambas
as partes: do empregado, que se mantém atualizado e motivado; da
organizacdao, que diminui a rotatividade e garante a continuidade do
conjunto cultural da empresa”. (SILVA, 2016, p.16.).

E possivel afirmar também, que “o enriquecimento de tarefas provoca efeitos
desejaveis, como aumento da motivacdo, aumento da produtividade, reducdo do
absenteismo (faltas e atrasos ao servico) e reducdo da rotatividade do pessoal
(demissdes de empregados)”. (CHIAVENATO, 2021, p.188).

Com relacao a assertividade da ferramenta, “ao se ter um sistema de
administracdo de carreiras, o gestor da area de pessoas dominara as informacoes
essenciais para a ocupacéo de determinada posi¢cdo”. (ARAUJO, 2010, p.108).

Seguindo com as perguntas, ao responder sobre a importancia do plano de
carreira para o colaborador, todas as respondentes disseram que sim, sendo 0s
motivos em comum assinalados: o colaborador € incentivado a buscar maior
desenvolvimento profissional; o colaborador € incentivado a buscar maior qualificacéo
de suas competéncias técnicas e comportamentais e o colaborador € levado a assumir
maiores responsabilidades. Entretanto, ao escolher apenas um motivo dentre os
expostos, o de maior relevancia para as entrevistadas foi que o colaborador é
incentivado a buscar maior desenvolvimento profissional.

Estd claro que, “a organizagcdo, necessitando manter ou sustentar a
vantagem competitiva, investe no desenvolvimento de seus profissionais, e estes,
por sua vez, buscam constante desenvolvimento para manterem sua
empregabilidade”. (TREFF, 2016, p.120).

Segundo Silva (2016), a carreira passou a ser responsabilidade também do
proprio profissional, que € quem a de fato a desenvolve, e ndo somente da empresa.
Com isso, atualmente as organizagBes procuram individuos com habilidades

diversas e estejam dispostos a investir na carreira.
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Pode-se dizer ainda, que “o protagonismo das pessoas em relacdo a seu
desenvolvimento e sua carreira € cada vez mais estimulado pela organizacao, pois
€ a principal fonte da inovagéo, competitividade e amadurecimento organizacional”.
(DUTRA, 2019, p.8).

No que diz respeito as acfes necessarias para a retencdo de talentos na
organizacdo, todas as trés assinalaram: criar condicdbes de treinamento e
aprimoramento para que o colaborador aperfeicoe suas habilidades, e atinja seus
objetivos; estabelecer uma comunicacdo clara entre a organizacdo e o0s
colaboradores.

“‘Dessa forma, cabe a empresa tentar alinhar os objetivos organizacionais aos
objetivos individuais, visto que, cada vez mais, as pessoas que trabalham em
empresas possuem projetos proprios de carreira e de vida”. (TREFF, 2016, p.91).

Para reter talentos na organizacao, “é imprescindivel que as empresas e 0s
gestores compartilhem ativamente do planejamento de carreira dos seus funcionarios,
a fim de preserva-los satisfeitos e com utilidade para eles”. (OLIVEIRA, SAWITZKI e
SANTOS, 2018, p.156).

Com relacdo aos fatores que sao levados em consideragcdo no momento de
ascensao dos colaboradores a cargos mais altos, foram escolhidos em comum: o
mérito dos funcionérios; as competéncias, habilidades e perfil dos funcionarios; as
experiéncias profissionais dos funcionarios e o nivel de graduacédo e formacdo dos
funcionarios. “A ascensdo de funcionarios capazes e motivados € uma feliz
combinacéo de seu trabalho profissional com a disposi¢cdo das empresas em investir
na prata da casa”. (CARVALHO, NASCIMENTO e SERAFIM, 2012, p.245).

Ainda segundo Carvalho, Nascimento e Serafim (2012) utilizando critérios
bem definidos e embasados através de avaliagbes de desempenho, as promocdes
dificilmente ocorrem por conta da simpatia pessoal. Também, a experiéncia em outros
setores é crucial para que o individuo tenha uma visdo mais ampla da empresa.
Promover o desenvolvimento profissional competente, eliminando indicacdes
provenientes de “padrinhos”, € o Unico caminho para qualquer empresa que pretenda
alcancar o sucesso.

Ao final desta primeira etapa, foi feita uma pergunta com espaco de livre
reposta onde foi perguntado para as entrevistadas, se, para elas haviam mais
beneficios na implantacdo do plano de carreira, onde obtém-se apenas duas

respostas. Sao elas:



88

a) “Plano de Carreira incentiva o funcionario a buscar o aprimoramento,
além de possibilitar que as competéncia e qualidades de cada funcionario fiquem
mais evidenciadas, consequentemente a empresa ganha em exceléncia nos
processos e resultados”.

b) “Sim, pois com os direcionamentos claros e estimulantes tanto

motivam os profissionais quanto intensificam sua forca de trabalho”.

Conclui-se que a pesquisa efetuada nesta primeira etapa esta em
concordancia com o que foi estudado e teorizado a respeito da importancia da

ferramenta plano de carreira.

6.1.3.2 Impactos negativos na adocao da ferramenta plano de carreira

Nesta subsecdo serd apresentada a analise dos resultados das entrevistas
sobre os impactos negativos na adocdo da ferramenta plano de carreira para
empresas de pequeno e médio porte.

Ao responderem a primeira pergunta, sobre se as entrevistadas visualizam
impactos negativos ou desvantagens em ter o plano de carreira implantado, a maioria
respondeu que sim, sendo 0s motivos por elas assinalados: quando executado de
forma equivocada o plano de carreira pode desmotivar o colaborador; quando a
execucdo do plano de carreira estabelece metas sem levar em consideracdo se o
colaborador é capaz de completar as etapas estipuladas no seu plano de carreira. Ao
solicitar para que as mesmas assinalassem apenas um motivo, as respostas foram
unanimes: quando executado de forma equivocada o plano de carreira pode
desmotivar o colaborador. Segundo Chiavenato (2016), por determinadas vezes, as
exigéncias que as organizacfes impdem aos individuos, limitam o seu desempenho,
Ihes restando tarefas restritivas e desprovidas de oportunidades para a manifestacao
de responsabilidade, autoconfianca e independéncia, fazendo desta maneira, com
gue eles se tornem desinteressados e frustrados.

E relevante afirmar ainda que “essas questdes podem influenciar a outra
dimenséao — motivacéo —, visto que, por falta de recursos e/ou por nédo ter atendido um
conjunto de expectativas, as pessoas podem tornar-se desmotivadas”. (TREFF, 2016,
p.103).
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Quando perguntadas se as desvantagens que o plano de carreira possa
apresentar refletem diretamente na empresa, todas responderam que sim, sendo as
consequéncias: perda de produtividade; perda da motivagdo do funcionario e queda
na qualidade do trabalho desenvolvido. De acordo com Francga (2013), as pessoas
comecam a se sentir desmotivadas e desinteressadas de sua carreira e durante este
processo 0 autodesenvolvimento por parte das pessoas € pouco ou nulo. Seguindo,
“pode haver casos em que o trabalho flexivel crie sentimentos de estresse, ansiedade
e percepcao negativa sobre a carreira e crescimento profissional”. (DUTRA e
VELOZO, 2013, p.7).

Seguindo com as perguntas, ao serem questionadas se visualizam
desvantagens e impactos negativos para o colaborador em ter o plano de carreira
implantado, a maioria respondeu que ndo. Uma das entrevistadas disse que sim, e
assinalou os motivos a seguir: o colaborador pode se sentir desmotivado, caso esteja
com dificuldades em atingir seus objetivos; o colaborador pode se sentir frustrado,
caso esteja ndo consiga atingir sua meta; a preocupacao em relacéo ao plano de
carreira pode afetar a produtividade; o aumento da carga de responsabilidade pode
trazer prejuizos; falta de conhecimento sobre o plano de carreira e o que almeja,
pode tirar o foco do colaborador. E fato que, “toda mudanca gera, inevitavelmente,
muitas expectativas. Expectativas, por sua vez, podem gerar frustracdo e
inseguranca, por ndo trazerem a certeza de que o esperado aconteca tal como
sonhamos”. (GOLD, 2019, p.15).

CHIAVENATO afirma que:

“Contudo, pode gerar efeitos indesejaveis, como o aumento de
ansiedade em face de tarefas novas e diferentes quando nao
sdo bem-sucedidas, aumento do conflito entre as expectativas
pessoais e o0s resultados do trabalho nas novas tarefas
enriquecidas, sentimentos de exploracdo quando a empresa
ndo acompanha o enriquecimento de tarefas com o
enriqguecimento da remuneracdo, reducdo das relacdes
interpessoais em raz@o da maior concentracdo nas tarefas
enriquecidas”. (CHIAVENATO, 2021, p.188).

Além disso, um plano de carreira que nédo € bem conhecido pelo individuo, ou
gue nao esta alinhado com os seus anseios, pode causar desconforto e perda de foco.
Por isso, segundo Treff (2016), é fundamental o individuo trace um projeto de
carreira alinhado com seus desejos, expectativas e principalmente, com suas

competéncias e habilidades.
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Na questdo seguinte, as entrevistadas foram questionadas sobre os motivos
pelos quais a ferramenta plano de carreira pode falhar, e, foram unanimes ao
responder que consideram que o plano de carreira pode se apresentar ineficaz,
quando: os requisitos para a qualificacdo profissional sdo muito inflexiveis; ndo
oferece as condicbes necessarias para que o colaborador obtenha uma viséo critica
sobre realmente ser capaz de atingir as metas tracadas para ele. Tendo em vista isso,
‘vale a pena ressaltar a importancia do alinhamento entre os valores em que o
profissional acredita e aqueles que a empresa pratica, pois ninguém alcanca a plena
realizacdo profissional sem que haja afinidade e concordancia de valores”. (GOLD,
2019, p.32). Para complementar, salienta-se que “se o sistema de gestdo de carreiras
nao for uma produgcdo coletiva, envolvendo principalmente os gestores da
organizacao, tera poucas chances de ser efetivo e de se sustentar ao longo do tempo”.
(DUTRA, 2019, p.126). Também ¢é importante “que o sistema de carreira desenvolvido
pela organizacdo ofereca balizas para que as pessoas pensem as suas carreiras a
partir delas, caso contrario, a organizacao criard uma camisa de forca para as pessoas
que trara resultados negativos para ambos”. (DUTRA, 2019, p.47).

Por ultimo, foi feita uma pergunta com espaco de livre reposta onde foi
perguntado para as entrevistadas, se, para elas havia mais desvantagens na
implantacdo do plano de carreira, onde obtemos apenas duas respostas. Sao elas:

a) “Somente se for realizado de forma equivocada, muito engessado e
inflexivel”.

b) “Acredito que haja mais vantagens. Criar um plano de cargos e salarios
€ uma tarefa essencial para uma empresa, sem esse planejamento pode ser mais
dificil atrair grandes talentos do mercado”.

Conclui-se que a pesquisa efetuada nesta segunda etapa esta em
concordancia com o que foi estudado quanto aos impactos negativos e
desvantagens da ferramenta plano de carreira, ou seja, a pratica esta alinhada com

a teoria.
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6.2 RECOMENDACOES AS EMPRESAS DE PEQUENO E MEDIO PORTE,
SOBRE OS BENEFICIOS/RELEVANCIA/IMPORTANCIA DA ADOCAO DA
FERRAMENTA DE PLANO DE CARREIRA

Nesta secéo serdo feitas recomendacgOes para as empresas de pequeno e
médio porte sobre os beneficios/relevancia/importancia da utilizacdo da ferramenta
plano de carreira.

Recomenda-se o plano de carreira, pois ele € uma ferramenta crucial, para o
sucesso das organizacdes hoje. E fato, que o mundo do trabalho tem se modificado
ao longo dos anos, e hoje além de estabilidade financeira e satisfacdo salarial, 0
individuo busca acima de tudo satisfacdo pessoal e reconhecimento através do
trabalho. Assim, o uso da ferramenta plano de carreira faz com que estes individuos
se sintam motivados e instigados a buscar crescimento no ambito profissional e
emocional, o que gera grandes ganhos para a empresa, que, certamente terd produtos
e servicos de qualidade para ofertar ao mercado.

Sabendo também que a rotatividade traz perdas para a empresa em termos
financeiros e qualitativos, € preciso expor, que o uso da ferramenta permite que a
empresa consiga manter seu capital intelectual, ja que os individuos se sentem
valorizados e integrados a organizagdo, sentindo menos necessidade de buscar
novas oportunidades fora da empresa.

Na pratica, tais recomendacdes sdo de grande relevancia, ja que as respostas
obtidas nas entrevistas levaram a mesma conclusao: que ha maior motivacdo dos
profissionais, melhores resultados para a empresa, melhor desempenho dos
colaboradores e consequentemente obtencdo de maiores e melhores resultados
para a empresa.

N&o obstante, pode-se recomendar que as empresas criem condi¢cdes para
que o colaborador aperfeicoe suas habilidades, através de treinamentos,
especializacfes e também através do dialogo e feedback constante, para garantir que
ele sinta que esta sendo visto, e que acima de tudo aquilo que foi tracado e
desenvolvido para sua trajetéria dentro da organizagao faz sentido.

Desta forma, foram apresentadas recomendacfes para as empresas de

pequeno e médio porte, sobre a adogao e importancia da ferramenta plano de carreira.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

O problema deste estudo foi delineado desta forma: “quais sdo os
beneficios/relevancia/importancia da adoc¢do da ferramenta de gestdo de pessoas:
‘plano de carreira” para as empresas de pequeno e médio porte?”. Com o
questionario enviado, foi possivel identificar a visdo dos responsaveis pela area de
Recursos Humanos das empresas pesquisadas, sobre a ferramenta Plano de
Carreira. As perguntas aplicadas visaram indagar sobre a importancia e beneficios do
plano de carreira para a empresa, e para o colaborador, acdes necessarias por parte
da organizacdo para a retencdo de seus talentos. Questionou-se também sobre
impactos negativos ou desvantagens sobre ter o plano de carreira implantado para a
empresa e para o colaborador, se estas desvantagens impactam diretamente na
empresa e alguns motivos que possam ser a causa do insucesso da ferramenta.

Como resposta ao questionario, 0s entrevistados responderam que
consideram a ferramenta importante para a empresa, pois ela gera maior motivacao
dos profissionais, melhores resultados, maior retencéo de talentos e possibilita que
a gestdo de pessoas seja mais consistente e coerente. Relacionado ainda aos
beneficios do plano de carreira, desta vez para o colaborador, confirmou-se que o
plano de carreira traz beneficios como incentivo pela busca de maior desenvolvimento
profissional e pessoal, maior qualificacdo das competéncias técnicas e
comportamentais.

Com relacédo aos impactos negativos, as questdes resultaram na conclusao
de que pode haver impactos negativos na adocdo da ferramenta plano de carreira,
qgquando executado de forma equivocada, ou estabelece metas sem levar em
consideracao se o colaborador € capaz de completar as etapas estipuladas no seu
plano de carreira, e o perfil do individuo. Isto pode afetar o colaborador de maneira
negativa fazendo com que ele se sinta desmotivado. Esta desmotivacéo e frustracao
por sua vez, faz com que os resultados e produtividade da empresa sejam
prejudicados.

Os entrevistados pontuaram que um plano de carreira que nao é bem
conhecido pelo individuo, ou que nao esta alinhado com os seus anseios, pode causar
desconforto e perda de foco. Aliado a isso, o plano de carreira pode falhar quando
requisitos para a qualificacdo profissional sdo muito inflexiveis, quando nao oferece

as condi¢gBes necessarias para que o colaborador obtenha uma visdo critica sobre



93

realmente ser capaz de atingir as metas tracadas para ele ou quando ndo esta
planejado para ser receptivo a possiveis mudancgas durante seu andamento.

Apés este estudo, recomenda-se que todas as empresas facam uso
ferramenta plano de carreira, pois ela € uma pec¢a chave para que o individuo se sinta
parte da organizacdo, e que seu trabalho e visto e reconhecido. A utilizacdo desta
ferramenta proporciona satisfacdo, melhor desempenho, indices positivos de
frequéncia no trabalho, reducdo da rotatividade, dentre outros resultados positivos,
onde tanto a organizagao quanto o colaborador sdo beneficiados.

Diante dos estudos e das conclusdes obtidas ao longo do trabalho, esté claro,
que para que as empresas obtenham sucesso, mais do que tudo, é preciso que
utilizem todas as ferramentas disponiveis para cultivar e valorizar seu capital mais
importante: o capital humano. Individuos descontentes tendem a estagnar seus
conhecimentos e habilidades, ou até mesmo buscar novas oportunidades fora da
empresa. Pode-se afirmar, que, diante de todas as mudancas que vem ocorrendo no
mundo, mais do que nunca se faz necessario preservar e valorizar os talentos
existentes dentro da organizacdo, de modo a sempre investir no aprimoramento de
seus conhecimentos para que eles se sintam parte da organizacdo, e que com iSso
também tenham a iniciativa de investir e melhorar suas competéncias técnicas e
comportamentais.

Espera-se que esta pesquisa tenha sido capaz de expressar 0 quéo
importante é que as organizacdes elaborem e planejem o futuro dos seus talentos, e
gue, acima de tudo seja um trabalho em equipe, onde os anseios do individuo possam
estar alinhados com as expectativas da empresa, garantindo assim, o sucesso da
organizacao.

Sugere-se como objeto de estudo futuro, o tema remuneracdo por
competéncia, também conhecido como remuneracédo por performance, que tem por
finalidade incentivar o individuo pelo trabalho realizado. Utilizar o plano de
remuneracdo por competéncia é uma estratégia interessante, pois com as
bonificacdes a equipe se sente motivada e mais disposta no ambiente de trabalho. O
processo de selecdo de funcionarios se torna mais facil, pela possibilidade de
enquadra-los dentro do requisito do cargo, e, principalmente os funcionarios sao
reconhecidos gracas a sua contribuicdo, diante do exercicio no trabalho, o que gera
no individuo uma sensacéo de que seu trabalho € visto de maneira justa, fazendo,

portanto, que ele atue de maneira comprometida e responsavel. Todo esse processo
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de motivacdo e busca da valorizacdo adequada, quando percebida pelo individuo,
reflete em bons resultados pela empresa, como ganho de produtividade, lucros e

consequentemente solidez e competitividade.
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