COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL - SUCESSO NA CARREIRA: UMA
REVISAO INTEGRATIVA

ODS: 8 - TRABALHO E CRESCIMENTO ECONOMICO
Promover o crescimento econdmico sustentado, inclusivo e sustentavel,
emprego pleno e produtivo e trabalho decente para todos

Rodrigo Januario de Souza Batista (Universidade de Taubaté)
Marilsa de Sa Rodrigues (Universidade de Taubaté)

Resumo

A sociedade vive em constante mudanga e como consequéncia deste fato as técnicas
de gestao também sofrem alteragdes. A emergéncia de novas formas de gerenciar as
pessoas e 0s novos modelos organizacionais fazem com que as organizagdes fiquem
atentas a motivagao dos seus talentos internos. O objetivo geral desse trabalho é
compreender a importancia do sucesso na carreira com o entendimento direto sobre
o processo de motivacao dentro das organizagdes. Por meio de pesquisa bibliografica
exploratoria integrativa, procurou-se abordar o tema identificando as suas vantagens
e desvantagens para a gestdo organizacional. Assim, por meio deste estudo foi
possivel observar que estratégias de motivagdo e condi¢gdes de crescimento dos
individuos na organizagao sao elementos fundamentais para atracédo e retengao de
talentos. Conclui-se que as empresas estao atentas a evolugao do conceito de Gestao
de Pessoas e vém se movimentando para rever suas politicas de satisfacdo do cliente
interno, inclusive com a introdugao de planos de carreira e politica de incentivos que
favorecem os funcionarios e seus familiares, assegurando a fidelidade dos seus
colaboradores e a captagao de novos talentos para a organizacdo. Compreende-se
com as leitura que as novas abordagens no comportamento organizacional podem
influenciar tanto o desenvolvimento profissional individual quanto o progresso das
comunidades locais e a discussdo abrange aspectos inovadores como a lideranga
adaptativa, a cultura organizacional inclusiva e a sustentabilidade, e examina como
essas praticas podem impactar o sucesso na carreira € 0 desenvolvimento regional.

Palavras-chave: Administracdo; Gestdo de comportamento; Sucesso na carreira;
Talentos;



Introducgao

O presente trabalho pretende discutir os desafios que envolvem o cenario do
mercado de trabalho globalizado, com uma crescente competitividade, exigindo das
organizagbes constantes adequacbes para se manterem vivas frente a seus
concorrentes. O comportamento organizacional tem evoluido significativamente,
refletindo mudancgas nas expectativas e demandas tanto dos profissionais quanto das
organizagdes. Novas medidas e praticas tém sido introduzidas para promover um
ambiente de trabalho mais inclusivo, inovador e sustentavel.

Ao mesmo tempo em que esse mesmo mercado espera um profissional cada
vez mais preparado, flexivel, inovador, criativo, engajado, comprometido e com um
vasto e especializado conhecimento, surge o desafio para reter esse perfil de
profissional e compatibilizar suas expectativas e seu ritmo de desenvolvimento com o
que é esperado pela empresa, ou seja, o plano de carreira.

Pode-se afirmar que o mundo corporativo foi o setor mais atingido pelas
mudangas estruturais que o ambiente socioecondmico globalizado provocou nestas
ultimas décadas, forcando as empresas a buscarem formas de se adaptar as
exigéncias de consumidores que tém a sua frente um leque muito grande de opgdes
de produtos nacionais e importados e servigos variados a sua escolha.

As organizagoes tém grande responsabilidade de oferecer o melhor aos seus
clientes com prego competitivo e com qualidade excelente. Para conseguir isto,
precisa contar com os melhores colaboradores e com as melhores equipes com alto
grau de satisfacao e fiéis a empresa.

Neste momento, entra a politica de beneficios como uma forma eficiente de
motivar os colaboradores, diminuir a rotatividade e manter niveis de produtividade
condizentes com as ambicdes dos colaboradores e com as metas da empresa.

Em meio a tanta competitividade € importante que a organizacdo possa oferecer
maneiras de conquistar a confiangca do colaborador e que o colaborar sinta-se peca
importante no contexto organizacional e dessa forma ambos saem ganhando.

A area de Recursos Humanos (RH), com o passar do tempo foi deixando o
papel de mero executor de tarefas burocraticas na contratacdo, pagamentos e
despedimentos dos funcionarios para assumir um papel de lideranga na condugao da
empresa a produtividade embasada em principios humanizantes e crescimento
mutuo. O gestor de RH encontra uma série de desafios no ambiente conturbado da

competitividade empresarial e precisa motivar o pessoal para alcangar as metas



tracadas, otimizando o desempenho da organizagdo de maneira harmoniosa em que
todos se desenvolvam pessoal e profissionalmente.

Para o presente trabalho, pretende-se analisar a consequéncia que a auséncia
de alinhamento do plano de carreira esperado pelo colaborador versus o plano que a
empresa tem para ele, pode levar a um descontentamento e consequentemente a
perda desse capital humano. O motivador maior para a tratativa desse problema ¢é a
dificuldade em como reunir conteudo que evidencie que esse alinhamento é
fundamental na retencédo de talentos, portanto, se vé necessario uma analise de
pesquisas existentes sobre motivadores de turnover de talentos, somado aos estudos
de referéncias bibliograficas com propriedade na discussao sobre topicos como Plano
de carreira; Pipeline; Retengcdo de talentos e Gestdo de pessoas para se obter um
panorama que reforce a necessidade da compatibilizacdo do plano de carreira
estabelecido pelo talento com o plano estipulado pela empresa.

Neste contexto, surge o problema de pesquisa em forma da seguinte questao:
Qual a importancia do plano de carreira organizacional na retencao dos talentos?

Para o presente estudo, algumas hipoteses serdo analisadas, dentre elas: a
auséncia de um plano estratégico na gestdo de carreiras de profissionais que se
destacam, pode ser uma variavel para a sua permanéncia na organizagao; o plano
estabelecido pela organizagdo para o desenvolvimento do talento, em algumas
ocasides é incompativel com o plano estabelecido para o crescimento tragado por
esse profissional; o turnover impacta negativamente na gestao estratégica de pessoas
da organizacdo; gestores que adotam um plano de gestdo limitado da sua area
impedem o surgimento de novos talentos.

A escolha do presente tema se deu depois da identificacdo de um dilema, a
respeito da valorizacdo do capital humano e sua contribuicdo sendo ela positiva ou
negativa na retengéo de talentos.

Nao é de hoje que as organizacdes sabem a diferenca do trabalho de um
talento dentro dos seus dominios, mas ao mesmo tempo o investimento na tratativa
desse talento visando sua manutencdo na empresa nao parece ter a mesma
importancia ou ser feito de forma diferenciada, o que mostra a total divergéncia ou
falta de gestao de talentos. Esse tema é bastante atual e permanecera assim por muito
tempo, e deve ser do interesse de lideres e futuros lideres que lidam ou terdo que lidar

com esse cenario.



O entendimento e repercussao trazidos por esses projetos, sobre a importancia
do plano de carreira na retengao de talentos, fazem com que possiveis solugdes sejam
discutidas e apresentadas, conferindo mais conteudo sobre o tema, permitindo assim,
aos interessados, mais embasamento para suas possiveis teses e propostas para
minimizar ou sanar esse problema.

O objetivo geral desse trabalho € compreender a importancia do sucesso na
carreira com o entendimento direto sobre o processo sobre a motivagao dentro das
organizagoes.

Os objetivos especificos, por sua vez, apresentam a finalidade da pesquisa e
as particularidades das situagdes a serem estudadas. Sao eles:

e Explorar a situacédo do Plano de Carreira no cenario empresarial atual;

¢ |dentificar o Impacto do Plano de Carreira na retengéo de talentos;

¢ Verificar a possibilidade de se prolongar a permanéncia de um talento por meio
do alinhamento do plano de carreira do mesmo, com as expectativas e plano

que as empresas lhe propdem.

Revisao da Literatura

Segundo Reis; Graziano e Osvaldo (2017), as ancoras de carreira denotam os
impulsos basicos que criam o desejo de assumir certo tipo de carreira compostas
pelas seguintes unidades:
Competéncia Gerencial: A pessoa que tem esse impulso busca posi¢cdes gerenciais
que oferegam oportunidades para maior responsabilidade, tomada de decisao,
controle e influéncia sobre os outros.
Competéncia Técnica: As pessoas que possuem essa ancora buscam fazer escolhas
de carreira com base no conteudo técnico ou funcional do trabalho. Ele fornece
aprendizado continuo e atualiza a experiéncia em uma area técnica ou especializada,
como controle de qualidade, engenharia, contabilidade, publicidade, rela¢des publicas
etc.
Seguranca: Se a ancora de uma carreira € a seguranca do que ele esta disposto a
fazer, o que € necessario para manter a seguranga do emprego (através do
cumprimento das prescrigbes organizacionais), uma renda decente e um futuro
estavel.
Criatividade: Esta unidade oferece oportunidades empreendedoras e inovadoras para

as pessoas. As pessoas sdo movidas por um desejo irresistivel de fazer algo novo



que seja totalmente de sua propria autoria. Autonomia: Essas pessoas buscam uma
carreira que proporcione liberdade de agao e independéncia (Reis; Graziano; Osvaldo,
2017).

O planejamento de carreira é um processo continuo através do qual o individuo
define metas de carreira e identifica os meios para alcanga-las. O processo pelo qual
os individuos planejam o trabalho de sua vida é chamado de planejamento de carreira
(Pestka, 2015).

Carreira consiste na sequéncia de posi¢cdes ocupadas e de trabalhos feitos
durante a vida profissional de uma pessoa, considerando que o entendimento e a
avaliacao das experiéncias profissionais fazem parte da perspectiva do individuo na
carreira. Ja na perspectiva da organizagdo engloba politicas, procedimentos e
decisdes ligadas a carreira na empresa. (Veloso; Dutra; Nakata, 2016, p. 2)

Planejamento de carreira € um processo que visa combinar sistematicamente
metas de carreira e capacidades individuais com oportunidades para sua realizagao;
€ um processo deliberado de tornar-se consciente de si mesmo, oportunidades,
restricdes, escolhas e consequéncias, identificando metas relacionadas a carreira,
caminho ou trabalho de programacao e sequéncia de etapas para atingir uma meta
de carreira especifica (Malschitzky, 2012).

Carreira é vista como uma sequéncia de posicdo ocupada por uma pessoa
durante o curso de sua vida. A carreira também pode ser vista como um amalgama
de mudangas de valor, atitude e motivacao que ocorrem, a medida que a pessoa
envelhece (Tadeucci, 2009).

A suposicao implicita € que um individuo pode fazer algo diferente em seu
destino ao longo do tempo e pode se ajustar de maneira que o ajudem a melhorar e
otimizar o potencial para o desenvolvimento de sua propria carreira. O planejamento
de carreira é importante porque ajuda o individuo a explorar, escolher e se esforgar
para obter satisfagdo com seu objetivo de carreira (Vernon, 1973).

Ao lembrar-se da “carreira ao longo da vida” de 30 anos que as empresas
promoveram durante o século passado, cabe a seguinte pergunta; Por que tantas
organizacdes permitem que modelos de carreira de varias décadas desaparecam?

Primeiro, as estruturas de negécios mudaram. As empresas industriais icbnicas
do inicio de 1900 (ag¢o, automoveis, energia e manufatura) terceirizaram para
empresas menores muitos de seus processos de negocios e canais de vendas, bem

como varias partes de sua cadeia de valor. O resultado foi um aumento constante de



inovacao e lucratividade, mas uma decadéncia dramatica na seguranca de uma
carreira de “homem de empresa” (Veloso; Dutra; Nakata, 2016).

Ao final da década de 1970 era comum dezenas de grandes empresas
procurarem jovens engenheiros para oferecer treinamentos e carreiras para a vida
toda, empregos aparentemente vitalicios.

Histérias semelhantes podem ser contadas em automoéveis, manufatura,
servicos financeiros, varejo, hospitalidade e muitas outras industrias. Em 1970, as 25
maiores corporag¢des americanas empregavam o equivalente a mais de 10% da forga
de trabalho privada. Hoje, muitos dos maiores empregadores dos EUA em numero
sdo varejistas, e a industria de varejo responde por mais de 10% do emprego nos
EUA. Na atual recuperagao econémica, o segmento de trabalho que mais cresce € a
assisténcia a saude, incluindo hospitais de pequeno e grande porte, provedores de
idosos e varios tipos de trabalho de cuidados pessoais. Por mais excelentes que esses
empregadores possam ser, sua for¢ca de trabalho primaria € mao de obra de nivel
meédio — fungdes de servigo e entrega que ndo pagam nem oferecem o avango de
“carreira profissional” em longo prazo que as grandes empresas costumavam oferecer
de forma rotineira (Oliveira, 2009).

Isso criou oportunidades para alguns trabalhadores, mas deixou outros atras
de seus pais com a mesma idade. Os trabalhadores que ingressaram na forga de
trabalho nas décadas de 1980 e 1990 tinham duas vezes mais chances de
permanecer em empregos sem salario durante a préxima década em comparagao
com empregados similares que se juntaram a forga de trabalho no final dos anos 60 e
inicio da década de 1960. Década de 1970 (no ponto alto da economia corporativa).
Parte do motivo: as grandes corporagdes terceirizaram muitas tarefas especializadas
(e altamente remuneradas), o que pode tornar mais dificil “subir” no status
socioecondémico (Silva Junior, 2006).

Impulsionada pelo oportunismo, por que ficar em uma empresa onde as
oportunidades de progresso sao limitadas? E necessidade, o que mais se pode fazer
quando seu trabalho é terceirizado? A pratica de trocar empregos e empresas cresceu
muito, até que o trabalho se tornou a norma (Dowbor; Sachs, Lopes, 2010).

Ha uma razao feliz para algumas das ansiedades sobre planos de carreira instaveis:
seres humanos — na maioria dos paises, isto é — estdo vivendo mais do que nunca.
Enquanto bebés nascidos em 1900 raramente viviam depois dos 50 anos, na maioria

dos paises a expectativa de vida de bebés nascidos hoje ultrapassa 70 anos; os



Millennials (geragcao do milénio) atingirao uma idade média de 90,22 (Veloso; Dutra;
Nakata, 2016).

Método

Para o presente trabalho o método utilizado define-se como sendo uma
pesquisa exploratéria, cujos dados sdo coletados em fontes online, como artigos
cientificos, monografias e disserta¢des, assim como em fontes impressas, como livros
e dissertagdes.

Na visdo de Selltiz, Wrightsman e Cook (2006), o objetivo do estudo
exploratério é contribuir para a construcao da teoria e viabilizar a elaboracao de
hipéteses que possibilitem o aprofundamento dos estudos cientificos. Para Sampieri;
Collado e Lucio (2013), a pesquisa exploratoria prepara o campo para outros tipos de
pesquisas, sejam elas correlacionais, descritivas ou explicativas.

A analise de conteudo pode ser submetida a métodos de pesquisa qualitativos
ou quantitativos, sendo que, no presente estudo, opta-se pelos qualitativos. Este
trabalho caracteriza-se como uma pesquisa qualitativa do tipo exploratorio: qualitativa
em funcdo de que o estudo busca compreender o fenbmeno estudado sob a
percepcgao dos envolvidos como afirma (Selltiz; Wrightsman; Cook, 2006).

Os estudos exploratoérios, na visédo de Sampieri; Collado e Lucio (2013) buscam
discutir e avangar no conhecimento sobre temas ainda pouco pesquisados e/ou
ampliar estudos ja existentes a partir de novas perspectivas. Com base nisso, a
presente pesquisa tem seu foco na importancia do plano de carreira na manutengao

do talento na empresa.

Resultados e Discussao

Os executivos vém optando por reformular sua estratégia de carreira em torno
dos funcionarios que trabalham por mais tempo, incentivando ativamente e apoiando
os esforcos dos trabalhadores para se reinventar continuamente (Schreiber, 2012).

O planejamento de carreira busca atender aos seguintes objetivos: fornecer e
manter recursos adequados de mao de obra na organizagéo, oferecendo carreiras,
nao empregos; proporcionar ambiente para a eficacia, eficiéncia e crescimento de

seus colaboradores e motiva-los a contribuir efetivamente para alcangar os objetivos



da organizacao; mapear carreiras de varias categorias de funcionarios adequadas a
sua capacidade e sua disposi¢ao de ser “treinado e desenvolvido para cargos mais
altos; ter uma forca de trabalho estavel, reduzindo o absenteismo e a rotatividade de
funcionarios; para atender aos recursos humanos imediatos e futuros precisam da
organizagdo em tempo habil; aumentar a utilizagado de reservas gerenciais dentro da
organizacao (Oliveira, 2001). As novas medidas no comportamento organizacional
influenciam diretamente o desenvolvimento de competéncias profissionais. Lideres
adaptativos, ambientes inclusivos e praticas sustentaveis exigem habilidades e
conhecimentos especificos que os profissionais devem adquirir. Isso pode incluir
habilidades em gestdo de mudangas, competéncias interculturais e conhecimento em
praticas sustentaveis. Profissionais que se destacam nessas areas estdo mais bem
posicionados para 0 sucesso na carreira.

Segundo Oliveira (2001), o processo de planejamento de carreira contém
etapas, que sao escalonadas da seguinte maneira:
Etapa 1: Auto-avaliagdo — O primeiro passo e mais importante no planejamento de
carreira é conhecer e avaliar a si mesmo. Precisa coletar informagdes sobre si mesmo
ao decidir sobre uma determinada opgao de carreira. Deve analisar seus interesses,
habilidades, aptiddes, estilo de vida desejado e tracos pessoais e, em seguida,
estudar a relacao entre a carreira optou e seu proprio perfil.
Etapa 2: Definicdo de metas — Defina suas metas de acordo com sua qualificagao
académica, experiéncia de trabalho, prioridades e expectativas na vida. Uma vez que
seu objetivo seja identificado, se determina as formas e objetivos viaveis de como
realiza-lo.
Etapa 3: Opgdes Académicas / Carreira Limite sua diregdo ocupacional geral a uma
determinada em particular por um processo de tomada de decisdo informacional.
Analise a opgao de carreira, tendo em mente a sua qualificagédo educacional atual e
quais 0s graus mais académicos que se precisa adquirir para ela.
Etapa 4: Plano de agao — Reconhecer as industrias e empresas especificas em que
se deseja entrar. Faca um detalhado plano para poder determinar por quantos anos
vai trabalhar em uma empresa, a fim de alcangar o maximo sucesso e, em seguida,
mudar para outro. Decida onde gostaria de se ver depois de cinco anos e em que
posicao.
Etapa 5: Captura de Oportunidades - A oportunidade chega apenas uma vez. Assim,

sempre que tiver oportunidade de se provar e entrar na carreira desejada tente



converté-la de todas as formas para adequar-se ao seu proposito. Lembre-se, um
profissional de sucesso também é bastante oportunista em seus movimentos,
examinando cada abertura para se voltar para seu favor (Oliveira, 2001).

Segundo Costa (2014, p. 282):

O progresso na carreira deve ser avaliado pela capacidade da pessoa de
entregar resultados em niveis maiores de complexidade. Tal definicdo segue uma
linha diferente dos demais autores e considera sucesso na carreira ndo so a
progressao vertical e os aumentos salariais e satisfagao subjetiva com a carreira mas
a capacidade de atuar em trabalhos com maior complexidade, embora no mesmo
cargo.

As etapas do planejamento de carreira em forma de processo se mostram com
uma ferramenta de orientagdo em curto, médio e longo prazo, abrindo a possibilidade
dos profissionais e nao profissionais definirem os melhores caminhos para alcangarem
seus objetivos. Essas etapas podem ser revisitadas por diversas vezes ao longo da

carreira profissional e fim de se definir novos caminhos e objetivos.

Consideragoes Finais

Durante esta pesquisa, procurou-se apresentar diferentes aspectos e conceitos
de planejamentos e estratégias para atrair e reter talentos nas organizagdes. Desse
modo, entende-se que os objetivos foram alcangados no decorrer dessa explanagao,
uma vez que o objetivo geral de compreender a importancia do plano de carreira
organizacional com o entendimento direto sobre o processo de turnover dentro das
organizagdes foi amplamente desenvolvido, juntamente com os objetivos especificos:
explorar a situagdo do Plano de Carreira no cenario empresarial atual; identificar o
Impacto do Plano de Carreira na retengao de talentos; verificar a possibilidade de se
prolongar a permanéncia de um talento através do alinhamento do plano de carreira
do mesmo, com as expectativas e plano que as empresas lhe propdem.

Se faz importante mencionar que grande parte das hipoteses levantadas
inicialmente foram confirmadas durante essa pesquisa, porém surge de forma muito
forte um novo ponto em relacao a aparicao de novas profissées ou especialidades que
surgem com as necessidades e oportunidades da evolugao do proprio mercado; com
a mesma forga que surgem podem desaparecer. Com isso, junto com o espirito

empreendedor, muitos profissionais ja ndo conseguem ver suas carreiras presas a



mesma empresa por longos periodos de tempo e acabam tocando seu préprio plano
de carreira e desenvolvimento voltando o0 mesmo para as oportunidades futuras de
mercado, ou seja, buscando os conhecimentos necessarios para ocupar as posigoes
que vao surgir.

Os lideres organizacionais devem redesenhar as empresas para que elas
oferegcam oportunidades diversas e continuas de desenvolvimento. Deve-se mudar os
sistemas de recompensas para incentivar as pessoas a mudarem de funcao,
desenvolverem conhecimentos técnicos e se movimentarem horizontalmente em
busca de amplitude e experiéncia. Nesse sentido o treinamento recebido pelos
individuos, seja técnico, ou seja, funcional, pode proporciona as condi¢coes
necessarias para que eles estabelegam fortes vinculos com a empresa. Essa parece
ser uma boa maneira de ajudar as pessoas a havegar e prosperar neste novo mundo
de carreiras, mantendo as organizagdes intactas, o maximo possivel.

Agregando-se a isso, percebe-se a necessidade também de se colocar
recursos em coaching, planejamento de carreira e avaliagdo de carreira. O velho
ditado de que “vocé gerencia sua propria carreira aqui”’, muitas vezes, significa que as
pessoas se gerenciam diretamente na empresa. Atualmente, as empresas com visao
de futuro oferecem ferramentas de planejamento de carreira e ativamente postam
empregos internamente, incentivando e suportando contratacbes e transferéncias
internas.

Empresas onde os modelos de trabalho s&o rigidamente estruturados, onde
muitas pessoas ndo podem ser promovidas até que alguém na lideranga morra ou
desista, precisam entender o novo perfil de profissional e talento de hoje:
empreendedor, inovador, com ansia de conhecimento. Olhando para isso, é preciso
ampliar o modelo de carreira tradicional e trabalhar para tornar mais facil para as
pessoas aproveitarem as habilidades que possuem e usa-las em novas funcbes
dentro da organizagéo.

Ninguém sugere que lidar com a dinamica de carreira do futuro sera facil, tanto
para empregados quanto para empregadores. E importante redesenhar ativamente as
organizacdes de aprendizagem, repensar nos modelos de trabalho, criar papéis mais
hibridos e descartar ideias tradicionais da abordagem do sucesso.

Elencando ao curso é possivel observar o comportamento organizacional e o
sucesso na carreira sdo aspectos cruciais para o desenvolvimento regional,

interligando o crescimento pessoal e profissional com o progresso das comunidades



e economias locais. Esses fatores a seguir se relacionam e contribuem para o
desenvolvimento regional.

Comportamento Organizacional refere-se ao estudo de como individuos e
grupos se comportam dentro das organizagdes. Este campo analisa aspectos como
motivagao, lideranga, comunicagao, trabalho em equipe e cultura organizacional.

No contexto do desenvolvimento regional, o comportamento organizacional
desempenha um papel vital de varias maneiras:

¢ Desenvolvimento de Liderangas Locais: Lideres eficazes sdo essenciais para
o desenvolvimento regional. Organizagcées que promovem boas praticas de
lideranca, comunicagao e gestdo de pessoas tendem a formar lideres mais
competentes. Esses lideres podem assumir papéis importantes em iniciativas
de desenvolvimento regional, ajudando a direcionar e implementar projetos que
beneficiem a comunidade.

e Promocgao da Cultura Organizacional Positiva: Uma cultura organizacional
positiva pode resultar em maior engajamento e produtividade dos funcionarios.
Empresas e organizagdes que cultivam uma cultura de colaboragao e inovagao
podem criar ambientes mais dinamicos, que impulsionam o crescimento
econdmico e social nas regides em que estdo inseridas.

e Atracdo e Retencdo de Talentos: O comportamento organizacional também
influencia a capacidade das organizagbes de atrair e reter talentos. Regides
que oferecem um ambiente de trabalho estimulante e oportunidades de
desenvolvimento profissional tendem a reter talentos qualificados, o que é
fundamental para o crescimento regional sustentavel. O sucesso na carreira
estda diretamente ligado ao desenvolvimento pessoal e profissional dos
individuos e, por consequéncia, ao desenvolvimento regional. O sucesso
profissional pode ser medido por diversos indicadores, como a progressao na
carreira, o alcance de metas pessoais e a satisfacdo no trabalho. Esse sucesso
tem varias implicagbes para o desenvolvimento regional: Empoderamento
Econdmico permite aos Individuos bem-sucedidos em suas carreiras tendem a
ter maior capacidade de investir e empreender em suas comunidades. Isso
pode levar ao surgimento de novas empresas e iniciativas que geram empregos
e riqueza localmente.

e Capacitacdo e Formacdo de Capital Humano: O sucesso na carreira

geralmente esta associado a aquisicdo de habilidades e conhecimentos



valiosos. Quando individuos investem em sua educacao e desenvolvimento
profissional, eles contribuem para a formagdo de um capital humano
qualificado, que é um recurso essencial para o crescimento e inovacao
regional.
e Networking e Parcerias: Profissionais bem-sucedidos tendem a estabelecer
redes de contatos valiosas e parcerias que podem beneficiar suas regides.
Esses vinculos podem facilitar colaboragdes e investimentos que impulsionam
o desenvolvimento econémico e social.
A intersegcdo entre comportamento organizacional, sucesso na carreira e
desenvolvimento regional pode ser vista de varias maneiras: Fortalecimento das
Redes Locais - profissionais bem-sucedidos e organizagbes com boas praticas de
comportamento organizacional podem contribuir para o fortalecimento das redes
locais de negocios e instituigdes. Isso promove um ambiente mais coeso e
colaborativo que favorece o desenvolvimento regional.lnovagdo e Competitividade:
Organizagdes que incentivam a inovagao e a melhoria continua tendem a criar um
ambiente mais competitivo e dinamico. Isso ndo apenas melhora o desempenho das
empresas, mas também atrai investimentos e talentos para a regiao, contribuindo para
seu crescimento.
Responsabilidade Social e Sustentabilidade - empresas e individuos que adotam
praticas de responsabilidade social e sustentabilidade podem ter um impacto positivo
nas comunidades locais. O comportamento organizacional que promove valores
éticos e a participagao ativa na solugao de problemas regionais pode gerar beneficios
duradouros para o desenvolvimento regional.

O comportamento organizacional € o sucesso na carreira sao fundamentais
para o desenvolvimento regional, pois influenciam a qualidade das liderancas, a
cultura das organizagdes, a formagao de capital humano e a criagao de redes de apoio
e inovagdo. A integracdo eficaz desses elementos pode resultar em um
desenvolvimento regional mais robusto e sustentavel, beneficiando tanto os individuos
quanto as comunidades em que vivem e trabalham. Para maximizar esses beneficios,
€ essencial que tanto as organizagdes quanto os profissionais se empenhem em

aprimorar suas praticas e investir no desenvolvimento continuo.
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