IMPLANTACAO DO PLANO DE CARREIRA NO AMBITO DO SISTEMA DE SAUDE
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RESUMO

A implantagdo do plano de carreira no ambito do sistema de saude, foca na intensa competitividade
presenciada nos Ultimos anos, apresentando este como uma ferramenta de gestdo para o setor de
recursos humanos na empresa. Tendo como objetivo tragar uma andlise sobre o impacto que programas
motivacionais, tais como plano de carreira, planos de cargos e salarios possuem sobre os trabalhadores.
De forma avaliar o quanto a desmotivacéo pode influenciar e impactar na produtividade dos funcionarios,
e nos resultados organizacionais. Foram utilizadas pesquisas bibliograficas sobre o tema, com base em
artigos atuais e livros, assim como pesquisa de campo em empresa do ramo de salde para avaliar a
importancia do plano de carreira como ferramenta motivacional. A pesquisa de campo realizada resultou
na confirmagéo de que a falta destes elementos diminui a produtividade e qualidade no desempenho dos
colaboradores o que se torna fundamental pensar em motivacdo num mercado competitivo, tanto de
produtos e servi¢cos quanto de capital humano. A contribuicdo deste trabalho é estudar ambas as partes
e encontrar solucdes e trazer melhorias entre relacdo empresa e colaborador e identificar erros de
planejamento dentro da organizacdo para trazer beneficios tanto para a empresa quanto para 0s
funcionarios.
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1. INTRODUCAO

O século XXI, tido como era da globalizacdo e da tecnologia, tem sido marcado por uma série de
mudancas e incertezas, onde o foco principal das corporacdes sdo os resultados e desempenhos. Diante deste
cenario, torna-se indispensavel a elaboracdo e manutencéo de um plano de carreira atualizado de modo a obter
eficiéncia e eficdcia méaxima de seus colaboradores (SOUZA, 2014).

Segundo Lbbo; Silva e Junior (2017) o mercado de trabalho nacional vem passando por constantes
transformagBes em decorréncia de fatores socioecondmicos, politico e tecnolégico, com isto a gestao de carreira
vem ganhando importancia e se tornando indispensavel, de forma a atender as adaptacfes necessarias tanto para
as empresas quanto para o perfil dos colaboradores (REIS; DIEHL, 2017).

Souza e Carvalho (2018), ressaltam que organizagfes que possuem um plano de gestdo de carreira para
seus colaboradores tém tido um maior destaque no mercado de trabalho, uma vez que, o0s mesmos acabam por
se tornar mais motivados, dedicados e focados na perspectiva de crescimento dentro da corporagédo, em suma,
tornam-se mais produtivos, agregando e elevando o capital intelectual da empresa. Os mesmos autores concluem
gue o plano de carreira diminui a rotatividade na empresa, melhora o clima organizacional, aumenta a
produtividade e consequentemente aumenta seus lucros e rentabilidade.

De acordo com Reis e Diehl (2017), no cenario atual do mercado de trabalho, o investimento na gestao de
carreira de seus colaboradores tem sido prioridade das empresas. Conforme Lébo; Silva e Junior (2017), o plano
de carreira visa capacitar, preparar, direcionar e antecipar tendéncias, sendo uma ferramenta de grande
importancia de modo a possibilitar o desenvolvimento do individuo e uma melhoria continua nos processos
organizacionais. (REATTO, et al., 2018).

Segundo Tractenberg (2017), ao escolher uma carreira, o0 jovem deseja resolver muitas de suas angustias
e duvidas em relagdo ao seu futuro, tanto no ambito profissional como no pessoal. Nesse sentido, ndo busca
apenas garantias de sucesso ou seguranca financeira, mas algo que auxilie no auto conhecimento e
desenvolvimento, algo que harmonize com sua auto imagem e identidade, que Ihe proporcione satisfacdo e
realizacdo pessoal. A sociedade, a0 mesmo tempo em que se beneficia com escolhas mais “ajustadas”, que
maximizam o aproveitamento de potencialidades e motivagdo individuais dentro dos processos produtivos,
condiciona, impde e/ou limita determinadas trajetorias ocupacionais, frequentemente acentuando os conflitos e
dilemas individuais e nas organizacdes.

E importante ressaltar que atualmente o planejamento de carreira ndo é s6 de responsabilidade das
corporagdes, devem ser desenvolvidas em conjunto, em um sistema de gestdo compartilhada de carreira. Bigliardi
e Diehl (2017) salientam ainda que cabe ao individuo definir a trajetoria de carreira que tem preferéncia e a
corporagdo cabe a definicdo de um plano que possibilite o crescimento profissional de um individuo, também
ressaltam a importéncia de estimular o colaborador a alinhar sua carreira e objetivos profissionais aos pessoais.

Souza, Toéfoli e Toéfoli (2016), concluem que é necessdria uma estrutura responsavel no RH por esse
acompanhamento para que a empresa conheca os planos de carreira de seus funciondrios e que ambos estejam
alinhados. O mesmo autor conclui que, no cendrio de dinamismo e instabilidade econdmica, a gestao de carreiras
€ de fundamental importancia e primordial, tanto para a organizacdo quanto para o colaborador.

O objetivo do trabalho é de mostrar como a implantagéo do plano de carreira pode influenciar prontamente
o desempenho dos colaboradores em um hospital que atua no setor de prestagdo de servico de salude na cidade
de S.J.R. P - SP.



Este artigo procura dar um contexto a evolugdo das exigéncias do mercado de trabalho no firmamento das
profissbes, assim como a importancia da evolucao, direcdo e acompanhamento da empregabilidade de ex-alunos
e alunos de Instituicdes de Ensino Superior que estdo em busca de uma oportunidade para ingressar no mercado
de trabalho. Trata também de apresentar um modelo de orientacdo profissional, chamado Diagndstico
Profissional/Pessoal, que concede trabalhar com o planejamento de carreira, possibilitando aos individuos o seu

autoconhecimento tdo necessario para o ingresso e manutencao de seu trabalho. (MALSCHITZKY, 2014)

2. DESENVOLVIMENTO

2.1 Planos de cargos e salarios

O PCCS (Plano de Cargos, Carreira e Salarios) vem se tornando indispensavel para a area de Recursos
Humanos de forma a atrair e reter talentos, e nesta triade o sistema de remuneracéo € de extrema importancia e
tem que ser inovado com grande frequéncia, ja sendo possivel notar que corporacdes que ndo valorizam este
guesito apresentam-se em posi¢do de desvantagem quando comparada as demais (OLIVEIRA; 2017; SOUZA,
TOFOLI; TOFOLI, 2016).

Schotten (2018), define o plano de cargos e salarios como uma ferramenta manuseada para determinar
ou sustentar as estruturas de cargos e salarios de maneira justa dentro da instituicdo, de forma a proporcionar os
equilibrios internos e externos, através da definicdo das atribuicdes, deveres e obrigacdes de cada cargo e 0s
seus graus salariais.

J& para Bigliardi e Diehl (2017), o plano de cargos e salarios é um conjunto sequencial de estagios,
previamente planejados e estruturados, que consolidam a evolugdo de cada colaborador e as necessidades da
corporacdo onde ele atua. Em suma, o autor define como uma trajetéria para o profissional chegar ao objetivado
pela corporagdo, sendo a mesma definida de acordo com os valores, caracteristica, cenario atual da empresa,
estratégicas adotadas e particularidades do individuo e sua categoria profissional.

Segundo Amélia (2015), cargos e salarios, tem o objetivo de valorizar a carreira, formacao, qualificacao e
capacitacdo dos profissionais, trata-se de um plano atualizado que garanta a mobilidade, ou seja, remuneragdes
com partes fixas e outra variavel, de forma a privilegiar os esforcos dispensados pelos trabalhadores para que os
mesmos se tornem mais habilitados. Bigliardi e Diehl (2017), mencionam a necessidade de a organizacéo
conciliar o desenvolvimento das pessoas aos objetivos da empresa, sendo que esta tem a responsabilidade de
proporcionar as pessoas instrumentos de apoio e de autoconhecimento para seu desenvolvimento.

Oliveira (2017), destaca que quando um colaborador entende as vantagens do que lhe é proposto e sua
consequente progressao e crescimento na empresa, isto 0 motiva a definir um plano estratégico pessoal para
alavancar seu posicionamento dentro de sua carreira, se sentido valorizado e atraido.

Para Bigliardi e Diehl (2017), os programas de recursos humanos devem constituir condi¢des facilitadoras
para que a organizacdo atinja niveis mais elevados de qualidade e produtividade, de modo que esteja claro ao
individuo quais as entregas e competéncias esperadas dele, qual a qualificacdo e o perfil necessario e quais as
oportunidades para o plano de crescimento ofertada pela empresa.

Segundo Franco (2016), o processo de descricdo de cargos tende a fazer um registro pré-estabelecido
das informacdes sobre as inumeras atividades e tarefas que constituem o conjunto de atribuicbes e
responsabilidades de cada cargo dentro da corporacdo. A descricdo de cargos € uma exposicdo escrita das

especificagbes do cargo em questao e de seus deveres, € um retrato simplificado do contetdo e das principais



responsabilidades do cargo. A descricdo inclui tanto os deveres quanto as especificacbes do cargo e deve
fornecer a maior parte das informacges que os gestores precisam ter para recrutar, entrevistar e orientar um novo
funcionario no cargo em questdo. Quando a empresa ndo possui a definicdo de um cargo, a contratacéo fica
superficial, pois o profissional de RH nao possui as informacdes adequadas para utilizar durante o processo de
recrutamento.

De acordo com Jaqueline (2018), a avaliagdo de cargos é um método que faz parte da estruturacdo do
Plano de Cargos e Salarios e € normalmente realizado apos a definicdo da estrutura de cargos, pois conceitua os
fatores definidos na descricdo das atividades. Esta pratica tem como propdsito atribuir grandeza para cada cargo
da organizacao, conforme o seu grau de relevancia, bem como, inseri-los em uma hierarquia, que posteriormente
conduzira a estrutura de salérios.

Dessler (2015), ressalta a importancia da avaliacdo de cargos, que auxilia a empresa a determinar a
remuneragédo adequada para cada um, de acordo com suas especificidades, através de uma comparagédo formal e
sistematica entre os diferentes cargos existentes na empresa. Ainda considera que cargos que exijam maiores
qualificacBes, responsabilidades, competéncias e atividades mais complexas devem ganhar mais do que os
cargos que tenham exigéncias menores, estabelecendo assim paradmetros técnicos e justos para a diferenciacéo
da remuneragé&o entre os individuos e seus cargos. A melhor forma é fazer uma pesquisa salarial, onde é possivel
perceber os valores dos salarios que o mercado esta pagando, e desta forma, buscar se adequar analisando cada
caso e a estrutura da empresa (PASCHOAL, 2017).

Através dos apontamentos realizados por Oliveira (2017), percebe-se que as principais vantagens do
PCCS sao: redugao de “turnover”’, equipe mais motivada e consequentemente mais produtivas e também a
retencdo de talentos. Além do que é possivel concluir também que, as empresas que nao lancam mao de utilizar

esta ferramenta, tem produtividade muito menor comparada as que ja o utilizam.

2.2 A importancia do plano de carreira

O Plano de Carreira é parte concreta do processo de gestdo de carreira, que proporciona ao empregado
conhecer os requisitos, atribui¢cdes, capacidades dos cargos e as formas de ascensdo. O plano de carreira € um
documento que possui diversas finalidades, em destaque a funcdo de instruir as organizac¢des, e principalmente
os colaboradores a conduzirem suas carreiras de forma que traga proveito para ambos (QUEIROZ; LEITE, 2015).

Lébo, Silva e Junior (2017) ressaltam que o plano de carreira € um instrumento de grande importancia
para as corporacdes quando se trata do desenvolvimento de seus colaboradores, sendo utilizado como uma
estratégia de definicdo de cenario a curto, médio e longo prazo para seu crescimento.

Segundo Queiroz e Leite (2015), o plano de carreira s6 se torna eficaz quando segue uma metodologia
rigida de elaboragdo abrangendo algumas variaveis criticas como a analise do mercado atual e indo até a
elaboracao de estratégias de aprimoramento profissional, para assim ter ascenséo profissional.

Entretanto o plano de carreira pode colaborar para a valorizacdo dos profissionais da organizacéo,
concebendo-os como um ser humano que pensa, possui talentos, conhecimentos, capacidades, anseios e
necessidades diversas e é capaz de contribuir e muito para que a empresa faca a diferenca no mercado. Gerando
assim motivag&o no colaborador para a execucao de suas tarefas (OLIVEIRA, 2017).

Sao varias as finalidades de um plano de carreira; entretanto, neste momento o importante é focar as
principais, para facilitar o seu desenvolvimento, sdo elas: Dar foco de direcionamento profissional para as

pessoas; Facilitar a interligagdo entre conhecimentos diversos; Facilitar se necessario, a alteragdo do rumo



profissional; Dar mais seguranga para as pessoas e por Ultimo Propiciar amplo debate da vida profissional das
pessoas (PINHO, 2016).

De acordo com Souza, Tofoli e Tofoli (2016), o plano de carreira confere ao colaborador um grande
diferencial frente aos demais profissionais, uma vez que, através do mesmo €é possivel antever cenarios e
proporcionar ao individuo a capacidade de autocritica, de forma, a saber, quais pontos séo fortes e em quais sera
necessario um maior empenho. Corroborando com o que Souza (2014), destaca, que através do plano de carreira
o individuo passa ter a consciéncia que possui conhecimentos e capacidades bem definidas para contribuir com o
seu crescimento e o da empresa.

Para Queiroz e Leite (2015), a esséncia do plano de carreira consiste em dar rumo a vida profissional de
cada colaborador. Planejando cada passo a ser desenvolvido pelo mesmo e como desenvolver, porem se o0 plano
de carreira ndo for elaborado de uma forma eficaz de nada valera, pois ao invés de dar rumo para o profissional
ele acaba fazendo efeito contrario. Para que isso ndo ocorra o colaborador e a organizagdo tem que ter plena
consciéncia de quais séo suas metas e objetivos a serem alcangados.

Para isso necessitam seguir as orientacfes que sustentam um plano de carreira. Tracar metas, criar,
planejar, pensar e repensar para criar um plano de carreira de forma que lhe possibilite uma boa elevacéo
profissional. Nessa fase de formacdo, o profissional deve tentar enxergar longe, mantendo um objetivo
preestabelecido, pois assim fica mais dificil desistir diante dos obstaculos (CORRAL, 2016).

Um plano de carreiro bem definido influencia diretamente no aumento da produtividade da corporacéao,
uma vez que, confere motivacdo a equipe e consequentemente reduz a rotatividade, retendo os talentos na
empresa de modo a molda-los de acordo com esséncia e necessidades da corporacéo (LOBO, SILVA e JUNIOR,
2017). Os apontamentos feitos por Souza e Carvalho (2018), também concluem que o plano de carreira diminui a
rotatividade na empresa, melhora o clima organizacional, aumenta a produtividade e consequentemente aumenta
seus lucros e rentabilidade.

Quando, através de um plano de carreira, a empresa consegue definir ao colaborador quais as vantagens
do que lhe é proposto e qual serd o caminho de progressao e crescimento para tal, ela faz com que o individuo
entenda que € necessario que ele siga a estratégia para alcangar patamares mais elevados em sua carreira e que
neste momento o sucesso depende de suas escolhas e a¢gbes (OLIVEIRA, 2017).

Souza, Toéfoli e Tofoli (2016), ressaltam que a implementagédo de um plano de carreira traz beneficios tanto
para a empresa quanto para o profissional, sendo que, para este Ultimo auxilia no controle de sua trajetéria
profissional evitando desperdicios de tempo e energia com tentativas que nao trardo resultados, e para a
empresa, a rotatividade de equipe é bem menor, o que aumenta sua produtividade e qualidade.

Para Souza (2014), o plano de carreira € um instrumento estratégico utilizado pelas empresas, que
possibilita o desenvolvimento intelectual dos individuos e sua valorizagdo perante a empresa, evitando assim
“turnover” e captando e mantendo os talentos.

Bigliardi e Diehl (2017), concluem que empresas que lancam méo de um plano de carreira bem
estruturada, tem profissionais mais realizados que passam esta energia adiante como algo contagioso e isto,

indiscutivelmente, reflete em uma maior produtividade.

2.3 Motivacg®es, avaliacdo de desempenho do funcionario e da organizagéo
O mundo empresarial requer cada vez mais a obrigacdo dos trabalhadores estarem motivados no
desempenho de suas atividades. Sendo colaboradores eles internos ou externos, assim levando resultados

satisfatorios para a empresa. Esse elemento se da em fungdo do mundo empresarial estar imensamente



competitivo devido a Administragdo Estratégica e em um contexto globalizado e cada vez mais rigido o que esta
exigindo assim cada vez mais das organizag@es e colaboradores (PEREIRA, 2016).

Por causa desta circunstancias as organizacdes estdo cada vez mais investindo em um ambiente
motivacional, de aprendizado e em programas de desempenho. Para assim alcancar resultados satisfatorios para
a empresa. Ja é um fato que o sucesso das maiores empresas se da por meio de resultado de uma atmosfera
motivacional, que tem o poder de estimular os colaboradores a se dedicar totalmente ao sucesso da organizacao
(MARINHO, 2016).

Portanto, a empresa que considera a satisfacdo e as aspiracdes de seus colaboradores tem um proveito
competitivo muito amplo frente as demais, uma vez que, os tornam mais motivados e concentrados na perspectiva
de desenvolvimento é consequentemente mais produtivo (OLIVEIRA, 2019).

Segundo Pereira (2016), desenvolver e analisar o funcionario ndo é uma tarefa facil, o setor de gestédo de
pessoas tem um trabalho dificil para colocar em pratica esse método importante na vida do colaborador e para
organizacgao. Ja estd comprovado, que para ter sucesso uma empresa deve olhar para o funcionario ndo somente
COMO um recurso mais como um grande aliado da empresa.

Jorge (2015), afirma que para isso é necessério ter um olhar mais agucado para o chamado capital
intelectual da empresa, avaliar e desenvolver os mesmos é sé um dos métodos. Ha diversas formas de avaliar e
desenvolver um funcionario e a qualidade de vida no trabalho faz parte desse processo.

Com a realizacéo de Sipat, ginastica laboral, investimento na educagdo e remuneragdo adequada se tem
uma qualidade de vida no trabalho melhor. Sendo Capaz de aliviar o cansaco sofrido pelo trabalho e desenvolver
o funcionario na pratica. E necessario avaliar a empresa como um todo, pois todos o0s setores devem estar com o
mesmo proposito. Caso cada setor da organizagdo possuir propositos diferentes, € indispensavel analisar e
direcionar, para evitar desintegragéo na estrutura interna da organizacéo (VILAS, 2018).

Portanto uma atmosfera empresarial estimulante possibilita ao funcionario uma satisfacdo duradoura. O
funcionério € um ser vivo, € através dessa energia da vida que as empresas devem encantar e motivar, colocar
em movimento as pessoas para que assim possa estabelecer um comportamento dentro da organizagdo. A
empresa € instigada a ver o colaborador ndo somente como um funcionario, mais como pessoas capacitadas de
habilidades Unicas que possuem o capital intelectual da empresa para gerar melhores resultados (CASSOL,
2014).

Segundo Periard (2015), o famoso CHA (conhecimento, habilidades e atitudes), avaliagdo 360° e
Avaliacdo bilateral que tém de ser analisadas pelo profissional da gestdo de pessoas, na hora de examinar um
funcionério. Posto que esses métodos de avaliacdo de funcionarios sejam antigos desde a época de Taylor, até os
dias de hoje é uma das formas mais utilizadas para ser avaliar o colaborador, a empresa e o lider.

Quando se fala sobre a avaliacdo de desempenho se tem varios espécies de avaliagdo, mas a 360° € uma
das mais utilizadas por que essa avaliagdo é completa no quesito de avaliar a organizacao, e o funcionario e seus
lideres. A avaliagdo 360° é uma importante ferramenta para gestao estratégica de pessoas. Essa avaliagdo é
realizada através de um questionario especifico que expde as condutas e conhecimentos, consideradas
fundamentais para a empresa (EDUARDA, 2019).

Tal questionario tem como propoésito simplificar o alcance dos objetivos estratégicos da empresa. Esse
método de avaliacdo de desempenho é o mais adequado, para dar direcionamento para o colaborador com
relacdo as habilidades solicitadas pela empresa. O resultado final da avaliacdo 360° obtém as informacdes

necessarias para identificar as oportunidades de melhorias no desempenho do colaborador, concedendo



informacdes para construgcdo de um plano de acdo para desenvolvimentos individuais e da organizacéo
(PERIARD, 2015).

Eduarda (2019), ressalta a avaliacdo de desempenho 360° da uma visao ampla dos stakeholders em volta
do funcionario, apressa a identificacdo dos atributos do funcionario que em sua maioria ndo séo destacadas no
seu local de trabalho. Programar essas acdes de melhorias individuais e coletivas desenvolve a equipe e os
mesmos trabalham melhor e a organizacdo ganha colaboradores com excelente performance. H4 muitos ganhos,
guando se avalia os colaboradores desta forma.

A motivagdo é uma poderosa ferramenta onde a éxito deve ser diaria, pois seu resultado se da através de
como os funcionarios sdo tratadas e vistos dentro da organizacdo. O setor de gestdo de pessoas é de
fundamental importancia, nesse método, pois é ele que vai desenvolver através dos meios, tracarem estratégicas
de integracdo entre toda organizagdo, elaborar andlises comportamentais ou utilizar as ja existentes e
acompanhar descritivos de atividades (PEREIRA, 2016).

Serd a gestdo de pessoas que ira desenvolver adquirir, usar, reter e avaliar os funcionarios dentro da
empresa, sempre dirigido a politicas internas da organizag&o. A gestdo de pessoas deve-se atentar e reconhecer
o talento do funcionério, fazer com que o0 mesmo se sinta entusiasmado, e como parte fundamental dentro da
organizacdo (QUEIROZ; LEITE, 2015).

Vale & pena lembrar que humildade, a demonstracéo de respeito e a solidariedade séo significativas no
momento de avaliar a motivacéo e o valor real dos funcionarios. Sendo necessério seguir alguns passos que sao
indispensaveis importancia para a motivacdo, que é o pare de reclamar, eu motivo, tu motivas, eles motivam,
saiba o que pensa o seu colaborador interno, a importancia do feedback que é o retorno, motivar € ouvir e o0 acabe
com a arrogancia (PERIARD, 2015).

Eduarda (2019). conclui que nesses pequenos passos o colaborador tera acesso aos resultados finais,
porém ndo saberd quem o avaliou. Dessa maneira o avaliado pode utilizar o feedback recebido na avaliacdo para
Ihe dar o direcionamento para o desenvolvimento profissional, principalmente na questdo sobre as competéncias e
comportamentos de lideranca considerados como essenciais pela organizacdo, assim terd um colaborador

motivado em seu local de trabalho, dando resultados positivos para a organizagéo.

3. AIMPORTANCIA DA GESTAO DE CARGOS E SALARIOS NO PLANO DE CARREIRA.

Hoje em dia as empresas modernas aplicam ferramentas e métodos de gestao de pessoas e implantacao
do plano de carreira para atrair e reter talentos, aprimorar o clima organizacional, gerar oportunidades de
desenvolvimento para seus colaboradores e alcancar resultados surpreendentes. Uma dessas ferramentas € o
plano de cargos e salarios, que motiva os funcionarios e os estimula a serem ainda mais produtivos, uma vez que
passam a compreender maneiras de crescer dentro da organizagéo.

Pode-se afirmar que atualmente o que faz com que o profissional permanegca em uma empresa € acreditar
no objetivo e significado de seu trabalho, seja para sua prépria vida, para a empresa ou para a sociedade.
Portanto, a probabilidade de ter o seu talento reconhecido com oportunidades de crescimento dentro da
organizacao faz com que esse colaborador se motive a apresentar maior comprometimento com a organizacao,
tornando o tempo de permanéncia ainda maior e com mais qualidade.

Pode-se dizer que ha algumas vantagens de ter implementagdo do plano de cargos e salarios, pois em

uma época de relacdes superficiais, adquirir e manter bons profissionais sdo um dos inUmeros desafios das



empresas. Uma politica de cargos e salarios bem estruturada colabora para esse objetivo e trazem inumeras
outras vantagens, tanto para a instituicio como para seus colaboradores.

Para a instituicao, permitem se alinhar com o mercado (de acordo com empresas de porte e segmento
semelhantes), diminuem o turnover e ampliam a quantidade de profissionais que se identificam com a cultura e os
principios organizacionais e, 0 mais importante, ajuda a dissemina-los.

Para os colaboradores, permitem visualizar qual € seu momento atual, quais sdo as expectativas futuras,
quais indicadores de desempenho sdo examinados e o que precisa fazer estudar ou buscar para alcancar outros
cargos. Além disso, o plano de cargos e salarios ajuda na sua eficacia, melhorando a experiéncia do colaborador
com a empresa.

Portanto, para se alcancar o sucesso, depende de todos os departamentos. Sendo fundamental que,
apesar de se tratar de uma iniciativa da area de gestdo de pessoas, todos os gestores, de todos os
departamentos, se envolvam na fase de definicao dos critérios e apliguem o plano de carreira de forma adequada
no dia a dia.

Nesse caso, contratar uma consultoria especializada para implantar a politica e informar aos gestores de
sua importancia e do papel deles para o sucesso podera ser uma excelente iniciativa. Além de conduzir as
melhores préticas do mercado, 0s consultores serdo isentos para orientarem os profissionais a se adequarem ao
plano. Também estuda a possibilidade de contar com um sistema de gestdo dos cargos e salarios apés a
implantacdo do projeto.

A propria consultoria pode ter uma busca de cargos e salarios em seu banco de dados, ou entdo
providenciar a elaboracdo de uma de acordo com o porte, segmento, faturamento da companhia e regido em que
se localiza.

Desde o inicio do projeto, deve estabelecer uma comunicacéo clara e direta com todos os colaboradores
da empresa para evitar que haja expectativas impossiveis de serem alcangadas, otimistas ou pessimistas demais.
Contar com o trabalho e apoio de uma consultoria externa também podem ajudar nesse momento, pois torna a
instituicdo capaz de conduzir as comunica¢fes de forma planejada e correta, evitando ruidos de comunicacgéao.

A é&rea de gestdo de pessoas e a consultoria devem contar com 0 apoio da area de comunicacdo para
localizar quais sé@o os canais de comunicagdo, mensagens e constancia mais adequados para uma comunicacao

clara com os funcionarios.

3.1 Trilhas de gestao de carreira, no médio e longo prazo.

No planejamento, além de inserir os cargos e salérios, incluir os critérios que cada cargo exige, tanto de
forma horizontal (possibilidades dentro do mesmo cargo) como vertical (alcar novos cargos obrigacdes).

Deixar claro quais serdo os critérios (como formacao, cursos, treinamentos, habilidades e resultados) que
os colaboradores terdo que cumprir para assumir um especifica cargo. Assim, fica mais facil visualizar e planejar
seu crescimento e evolugdo dentro da instituicdo e eles podem fazer uma completa gestéo da propria carreira.

Tao importante quanto implantar uma politica de cargos e salarios é de aplicar agdes que possibilitem sua
manutencéo e a continuidade, mantendo a sustentabilidade e o desenvolvimento da instituicdo. E necessario que,
apos a implantacao, os gestores responsaveis pela politica estejam abertos a adapta-la e, desde seu inicio, tenha
em mente que € importante pensa-la a médio e longo prazo, inclusive nos resultados e satisfacdo pessoal dos
funcionérios. Reduzir os custos com o turnover, por exemplo, diminuem os investimentos em talentos que nao

permanecerdo na instituicéo.



E claro que esse é um projeto complexo, mas seu grau de dificuldade ndo pode ser uma dificuldade para
gue nao seja implementado. Pelo contrario, qualquer que seja o porte e segmento da empresa, uma politica de
cargos e salarios eficiente é necessaria e pode colaborar para o alcance de um sucesso.

Enfim, a implantacdo do plano de carreira € um grande diferencial competitivo: para os colaboradores, a
politica apresenta-se como forma de se desenvolver e crescer na companhia e profissionalmente. Ja para a
instituicao, destaca-se como modo de atrair e reter talentos, motivar seus colaboradores e se diferenciar perante a

concorréncia.

4.CONCLUSAO

Conclui-se, que através dos resultados obtidos, por meio do estudo realizado, os colaboradores
demonstram um grande nivel de desmotivagéo, foi comprovado as hipéteses que os colaboradores encontram na
remuneracdo um dos maiores incentivos para realizar o seu trabalho e também almejam o crescimento
profissional e a valorizagdo do trabalho realizado, através de um plano de carreira estruturado. Isso fara com que
eles se sintam mais seguros e figuem motivados a desenvolver suas fun¢des, esses fatores sdo necessarios para
gue a empresa retenha seus talentos, e reverta este quadro de desmotivacdo presente nos colaboradores.

Portanto, € preciso que haja uma reestruturagdo de todo o processo de gestdo de pessoas, atentando
para avaliacbes de desempenho, programas motivacionais como bonificagbes e de desenvolvimento profissional,
um plano de carreira para que os colaboradores sintam-se satisfeitos e queiram se manter na empresa, também
um plano de cargos e salarios, acreditando em seu futuro e sucesso profissional. Enfim, se a empresa for de
encontro as mudancas podera alcancar os resultados propostos, e se aplicados serdo de grande valor tanto para

empresa quanto para os colaboradores.
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