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RESUMO: O plano de carreira vem se destacando como uma importante ferramenta de gestéo
profissional e que precisa ser entendido para que sua aplicacdo tenha funcionalidade. Assim
como as empresas projetam seu desenvolvimento utilizando-se de ferramentas de gestédo, tais
como o planejamento estratégico, os empregados também podem e devem fazé-lo no seu
processo de desenvolvimento profissional. A forte concorréncia existente no mercado de
trabalho exige que os profissionais estejam sempre atentos as mudancas de cenarios e planejem o
processo de desenvolvimento de suas competéncias, conforme as necessidades do ambiente em

que se inserem dai a importancia do plano de carreira.

PALAVRAS CHAVE: Plano de Carreira; Mercado de Trabalho; Gestdo Estratégica;

Desenvolvimento Profissional; Fatores Desmotivadores.

INTRODUCAO

Na atual era da informacdo com os avancos tecnoldgicos que parecem nao ceder ao
ritmo acelerado das diversas transformacoes, além do aumento da incerteza e da fragilizacdo das
relacbes profissionais, estas vém apresentando sinais de fortes mudancas nos ultimos anos. Por
isso 0s modelos tradicionais de planos de carreira, ainda baseados na forma de emprego da
sociedade industrial, focada na teoria cientifica, tornam-se insuficientes ao longo dos ultimos

anos dando lugar as novas defini¢oes.

O mercado de trabalho exige cada vez mais, altos niveis de qualificacdo profissional e
desenvolvimento constante de novas competéncias, habilidades e atitudes dos trabalhadores, o
que faz oposicdo aqueles que deixam de possuir uma vaga de emprego garantida, que ainda
busca sustento no processo de se ter uma carteira profissional assinada, sendo somente de
responsabilidade do empregador o desenvolvimento profissional do empregado. Essa situacédo
pode apresentar para os trabalhadores certa resisténcia em se adaptar a realidade do mercado de
trabalho, além de causar nos individuos inseguranca ja que a estabilidade profissional fica

prejudicada.

Diante desta adversidade, ao utilizar o plano de carreira, esta ferramenta pode orientar o
individuo em processo de desenvolvimento profissional para alcancar seu objetivo previamente

determinado. Este posicionamento deve ser disciplinado, persistente em cumprir as acfes
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necessarias e que com adequado aproveitamento das oportunidades diante dos cenarios em
constantes mudancas e transformacdes, pode corroborar para a conquista do objetivo pessoal

almejado.

Assim, frente & importancia da elaboracéo do plano de carreira, o problema de pesquisa
deste artigo € identificar e avaliar a importancia do plano de carreira pessoal para o
desenvolvimento profissional. Propde-se a utilizacdo de uma metodologia descritiva, baseada
em dados secundarios, com objetivo de se destacar o conhecimento cientifico sobre a carreira
pessoal no atual cendrio organizacional e assim focar na importancia deste tema para

profissionais nas organizacGes modernas.

Diante da complexidade do assunto, foi adotada a reviséo bibliografica sobre o assunto,
que de acordo com Creswell (2007, p. 36), apresenta que a escolha de um método pelo
pesquisador depende de seu objetivo, assim como o tipo de informacao a ser coletada, que neste

caso, sdo textuais, e visam aumentar a percepcao dos leitores sobre o assunto.

CARREIRA PROFISSIONAL

Para entendimento da importancia do plano de carreira € importante reconhecer como se
estrutura a carreira profissional. Carreira profissional € um termo amplamente utilizado, porém
sua definicdo ndo esta clara e uniforme, pois esta pode assumir significados diferentes, como: o
que € relativo a mobilidade ocupacional, a estabilidade profissional, ou uma vida profissional
bem estruturada e até a ideia de progresso constante, conforme conclusdes de Dutra (1996),
Schein (1996) apud Tolfo (2002).

Segundo Hall (1976) apud Souza (2010) define-se a carreira como associada as
experiéncias e atividades relacionadas ao trabalho, sendo uma sequéncia de atitudes e
comportamentos do profissional durante o periodo que ele integra a organizacdo. Enquanto que
para London (1982) apud Souza (2010), carreira sdo sequéncias de posi¢des ocupadas e de
trabalhos realizados durante toda a vida do individuo, envolvendo assim uma série de estagios
com transicdes que refletem necessidades e aspiracfes individuais, com expectativa e imposicao
tanto da organizagcdo como da sociedade. Nos dois casos, a empresa contribui e compartilha na

construcdo da carreira.
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Para Martins (2001) apud Balassiano, Ventura, e Filho (2004) define-se a partir da
etimologia da palavra, carreira € oriunda do latim medieval via carraria, que quer dizer estrada
rustica para carros. No entanto, a palavra da forma como a conhecemos hoje é recente, tendo
surgido no século XIX, que segundo Chanlat (1995, p. 69) apud Balassiano, Ventura, e Filho
(2004, p.100) quer dizer “um oficio, uma profissdo que apresenta etapas, uma progressao”. E que

pode ser dividida em duas fases distintas: a tradicional e a contemporanea.

Balassiano, Ventura, e Filho (2004) apresentam a primeira fase da elaboracdo do
conceito sobre Carreira Tradicional, que se originou no fim do século XIX e até 1970 é marcada
por certo grau de estabilidade, progressao linear vertical e restrita a sociedade masculina e a
grupos sociais dominantes. O que se preza nesta fase é que os beneficios sejam assegurados e as
empresas devem prove-los a seus empregados. Por volta de 1970, teve inicio a segunda fase, na
qual a Carreira Contemporanea surgiu principalmente em decorréncia de fortes mudangas
sociais como a entrada da mulher no mercado de trabalho, o aumento do grau de instrucdo da
sociedade, o reconhecimento dos direitos trabalhistas, a globalizacdo e o aumento da
flexibilidade do trabalho.

No entanto Fontanelle (2007) apud Souza (2010) explora o tema da fase contemporanea
afirmando que a carreira se iniciou em uma era de incertezas e mudancas, transitando-se do
emprego permanente para a temporariedade; dos padrdes rigidos de trabalho para padrfes
flexiveis, da valorizacdo da lealdade e alto desempenho, do perfil, do aprendizado permanente,
da autoconfianca e da responsabilidade. Nesta mesma corrente de raciocinio, Balassiano,
Ventura, e Filho (2004) afirmam que neste periodo as empresas passam a valorizar outros tipos
de caracteristicas do trabalhador; como o conhecimento, a criatividade, o bom relacionamento
interpessoal, a capacidade de inovar e de se adaptar de forma flexivel as mudancas.

Considerando uma perspectiva mais contemporanea Coelho (2006) apud Souza (2010)
afirma que se pode considerar uma transicdo para uma terceira fase, na qual, estudiosos ja ndo
descrevem a organizagdo como um instrumento ativo para a formacéo da carreira. Surge entdo
uma nova configuracdo, a chamada Carreira Sem Fronteiras, que consiste em que cabe ao
individuo compor sua carreira por meio da ampliagdo das suas competéncias e das experiéncias
acumuladas ao longo da vida. A carreira sem fronteiras € uma sequéncia de oportunidades de
trabalho que n&o se limita a um cenario de um Unico emprego em uma determinada organizacéo.

Ja para Dutra et al. (2009) apud Gomes et all (2012) além da carreira sem fronteiras temos
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também a classificacdo das Carreiras Inteligentes, voltada para os modelos baseados em
competéncias individuais na qual o desenvolvimento permite a autogestdo da Carreira; € a
Carreira Proteana, que conforme Douglas Hall (1996) é inspirada no Deus Grego Protheus (que
possuia a habilidade de mudar de forma conforme sua necessidade) na qual se contrapde ao
modelo tradicional de seguranca do longo prazo e substitui pela volatilidade do curto prazo, com
mudancas frequentes, inovacdo, habilidade para o aprendizado e para redirecionar a carreira e a
capacidade de construir relacionamentos. Este tipo de profissional proteano deve possuir
caracteristicas de independéncia, liberdade e flexibilidade para administrar a sua propria carreira.
ApoGs apresentar os diferentes posicionamentos sobre o desenvolvimento dos conceitos sobre o
que é um plano de carreira na linha do tempo, serd apresentada a seguir os diferentes

posicionamentos dos atores que fazem parte do plano de carreira.

METODOLOGIA DE PESQUISA

Para entender a importancia do Plano de Carreira Pessoal no processo de
empregabilidade, foi adotada a revisdo bibliogréfica e o estudo de dados secundérios retirados de
pesquisa realizada em janeiro do ano de 2013, pela agéncia Page Persnonnell com 400
profissionais no Estado do Rio de Janeiro. Lembrando que estes fatores foram escolhidos numa
lista, apresentada para os profissionais nos quais foram destacados os principais fatores
causadores de desmotivacdo no ambiente profissional, por isso a soma total dos fatores

ultrapassam o valor de 100% (quadro 1).

No desenvolvimento da utilizacdo, avaliagdo e analise da pesquisa descritiva
estabeleceram-se relagcdes entre variaveis (Gil, 2002), referentes as mais recentes defini¢des
sobre a postura de cada ator no plano de carreira e sua relacdo com os principais fatores que

causam desmotivacdo no desenvolvimento da carreira profissional.

A proposta do estudo é fazer uma analise interpretativa destes dados, para alcancar os
objetivos propostos, estabelecendo relagdes entre os dados e as hipdteses (Lakatos; Marconi,
2007).
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PESQUISA SOBRE OS FATORES DESMOTIVADORES E SUA RELACAO COM O
PLANO DE CARREIRA

A pesquisa realizada em janeiro do ano de 2013, pela agéncia Page Persnonnell com

400 profissionais no Estado do Rio de Janeiro, apresentou o0 seguinte cenario:

Quadro 1 — Fatores que desmotivam os profissionais no Rio de Janeiro (fonte:

http://www.administradores.com.br/noticias/carreira/baixos-salarios-e-falta-de-plano-de-carreira-

desmotivam-profissionais-do-rio-de-janeiro-aponta-pesquisa/74783/, Acesso em 16 de junho de

2014 — Adaptado pelos autores.

Fatores % de

insatisfacdo

Baixos salarios 51,10%
Falta de plano de carreira 48,90%
Falta de treinamento 25,00%
Beneficios inadequados 21,60%
Falta de cultura de networking 19,30%
Falta de empresas multinacionais 12,50%

N& vejo problema nas oportunidades | 13,60%

disponiveis
Muita competi¢do 11,40%
Outros 8,00%

Participaram do levantamento analistas, coordenadores e gerentes de diversos setores.
Os baixos salarios se apresentam como o maior problema (51,10%), vindo a seguir a falta de
plano de carreira (com 48,9% das respostas), seguida pela falta de treinamento (25%). Assim,
torna-se fundamental entender a importancia do plano de carreira no contexto da gestdo de

pessoas nas organizacles, apresentado a seguir.
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http://www.administradores.com.br/noticias/carreira/baixos-salarios-e-falta-de-plano-de-carreira-desmotivam-profissionais-do-rio-de-janeiro-aponta-pesquisa/74783/
http://www.administradores.com.br/noticias/carreira/baixos-salarios-e-falta-de-plano-de-carreira-desmotivam-profissionais-do-rio-de-janeiro-aponta-pesquisa/74783/

POSICIONAMENTO DOS ATORES NO PLANO DE CARREIRA

Conforme Dutra (1996) apud Tolfo (2002), ate 1980 o plano de carreira sofre alteracGes
em sua abordagem classica na qual a responsabilidade antes atribuida a empresa, passa para uma
visdo de Gestdo de Pessoas. Nesta nova perspectiva de administracdo de carreira a organizacao e
seus gerentes assumem a fungédo de orientadores da carreira do colaborador, tendo como objetivo
0 autodesenvolvimento e destituindo a relacdo de vinculo entre os requisitos da estrutura
organizacional e a ascensao profissional; nota-se que o processo de ascensao profissional se tem
a necessidade de uma postura participativa, baseada em informacd@es claras, de forma justa para

promover 0 comprometimento no processo e o desenvolvimento de carreiras paralelas.

A origem do plano de carreira pessoal se deu a partir das alteracbes de sua abordagem
nas organizacOes, na qual descentralizou a perspectiva focada no papel e na responsabilidade do
empregado quanto a propria carreira, de forma a romper principios de estabilidade vigentes na
concepcao tradicional. Dutra (1996) apud Tolfo (2002) define que o planejamento deve
considerar o desenvolvimento das competéncias frente a carreira, sendo necessaria uma analise
sistematizada sobre a realidade pessoal e profissional, assim como as expectativas e desejos

sobre a carreira que se almeja.

O plano de carreira é de grande utilidade na trajetdria profissional, porém, é preciso
considerar que ele deve ser flexivel e que a carreira do profissional, apesar de ter a participacdo
da organizacdo, a responsabilidade estd nas mdos do empregado e ndo da empresa. O
profissional também deve ter a consciéncia de que caso a empresa em gue atua nao ofereca o que
ele procura de forma a atender o seu planejamento, cabe ao profissional buscar um local que o
atenda, por isso, a gestdo do plano de carreira deve ser revista com certa frequéncia,
principalmente, quando algum evento externo venha acontecer, porém, devera considerar que
isso talvez ndo faca diferenca, ja que ndo ha garantias que na proxima empresa suas expectativas
sejam de fato atendidas. (DUTRA, 2010)

No entanto para Geringer (2012) o plano de carreira deve ser realizado de forma
estruturada, por meio de um processo légico e objetivo no qual o profissional deve cumprir as

etapas previamente determinadas em certo periodo de tempo. Deve ser acompanhado com certa
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frequéncia e realizar manutengdes sempre que necessario, porém, é importante que o profissional
compreenda que ele é o responsavel pela execucdo do plano e, também considere trés possiveis
cenarios: um ideal, um positivo e um negativo. A importancia desta consideracdo esta no fato de
que mesmo que todos os esforgos para manter o planejamento no curso correto sejam realizados,
o resultado pode ndo ser o esperado. Portanto, o plano de carreira ndo é um instrumento exato e
deve ser compreendido que o seu uso adequado é como referéncia de atuacdo no
desenvolvimento da carreira profissional. No entanto ha caracteristicas humanas como
dedicacéo; disciplina; persisténcia; entre outras, que podem potencializar os resultados na sua

utilizagéo.

Para Tolfo (2002) até 1990 prevaleceu 0 modelo p6s-moderno que se desenvolveu,
caracterizado pela carreira pautada na habilidade pessoal de colocar as capacidades para uso no
trabalho, aumento na participacdo em projetos que necessitam de empregados inovadores e
competentes em nivel técnico, que implica em uma carreira mutavel. Por outro lado, para
Fernandes (2012) o modelo contemporaneo de carreira pessoal se contrapde ao velho paradigma
que favorecia a promogdo por tempo de casa, a preocupacao exclusiva com o salario no final do
més e sua permanéncia na empresa até a aposentadoria. No atual paradigma exige-se uma
posicdo arrojada pelos empregados que buscam crescimento profissional, no qual, se a empresa

atual ndo investe em seus talentos, esses devem procurar uma nova colocacéo.

Ainda na perspectiva de Fernandes (2012) afirma-se que o plano de carreira pessoal
possui muitas caracteristicas semelhantes com o plano corporativo: como a grande utilidade na
trajetéria profissional, ainda assim, considerando a necessidade de ser flexivel;, a
responsabilidade da carreira profissional esta nas maos do empregado; cabendo ele a necessidade
de replanejamento constante. No entanto este mesmo autor apresenta outras caracteristicas como
a necessidade de se levar em consideracdo no planejamento de carreira ndo s6 os fatores
profissionais, mas também os fatores pessoais, pois as pessoas sdo seres sociais € ndo ha uma
divisdo do aspecto social com o profissional. O autor conclui que nesse tipo de plano de carreira
ha o paradoxo atual de que apesar das pessoas planejarem melhor suas carreiras, hd um aumento
das duvidas e das incertezas sobre qual o caminho ou estratégia deve ser adotada nas relagdes de
trabalho. Isto se deve a rapidez com os cenérios se alteram e ao volume cada vez maior de

informacdes colocadas a disposi¢do das pessoas.
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CONSIDERACOES FINAIS

Tendo como objetivo principal do estudo a descricdo da importancia do Plano de
Carreira Pessoal Profissional e frente aos dados e as consideragdes identificadas na literatura
sobre Plano de Carreira; conclui-se que a construcdo, execucao, evolucdo e resultados sobre o
plano de carreira tém sua importancia ndo sé para o desenvolvimento de profissionais, mas
também para agregacdo de valor e conquista de empregabilidade. Esta proposta deve considerar
as condi¢des favoraveis a aplicacdo estratégica de gestdo de pessoas nas organizagdes em prol da

multidiversidade cultural e social em que vivemos.

Pela andlise da pesquisa realizada em janeiro do ano de 2013, pela agéncia Page
Persnonnell com 400 profissionais no Estado do Rio de Janeiro, ficou evidenciada a importancia
do Plano de Carreira como fator motivador no ambiente de trabalho para 49% dos entrevistados.

Ainda que de uma forma geral, o plano de carreira pessoal independente de ser
construido com o apoio da organizacdo, ¢ uma ferramenta extremamente importante na
atualidade, seu objetivo visa com que o profissional conquiste 0s pré-requisitos necessarios para
alcancar seu desenvolvimento profissional de maneira estruturada, ou ainda que alcance a
almejada empregabilidade. Cabe ao profissional estabelecer como meta adquirir a capacidade de
ser desejado pelo mercado de trabalho e com seu posicionamento tornar sua formacao
profissional pessoal um fator de seguranca frente as transformacdes constantes ocorridas no

mercado de trabalho.

Nesse sentido é importante considerar a partir de fatores histéricos que o sucesso do
planejamento empresarial depende dos funcionarios, contribuindo com seus desejos e interesses
de desenvolvimento profissional pessoal. Considera-se que independente das diversas
transformacdes que vem ocorrendo, o equilibrio entre os Planos Estratégicos das Organizaces e
os Planos de Carreiras Individuais dos funcionarios, de forma integrada e estruturada passa a ser

fator determinante para o sucesso dos negdcios das empresas.

Estudos relacionados com as tendéncias na area de Gestdo Estratégica de Pessoas e a
crescente preocupacao com a qualidade de vida no trabalho indicam que € necessario equilibrar

as relacOes entre empregadores e empregados, cabendo destacar a importancia em conhecer as
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expectativas dos funcionarios, que mudam ao longo do tempo, atribuindo-se elevada importancia

as aspiracOes sobre a carreira profissional pessoal.

Passa a ser o maior objetivo das organizagdes conscientes na Gestdo de Pessoas o de
tracar estratégias que visem equilibrar as relagbes com seus empregados a fim de evitar despesas
operacionais que afetem drasticamente a efetividade dos negdcios e por sua vez 0 progresso na
carreira profissional pessoal para que fique alinhada com o Plano Estratégico da empresa. Essa
mesma Vvisao pode ser atribuida aos profissionais atuantes ou futuros profissionais, pois, quando
o0 Plano de Carreira Pessoal for mal gerido pode aumentar o tempo necessario para se alcangar os
objetivos profissionais, assim como incorrer em aumento do custo e despesas necessarias para

sua concretizacdo.
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