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DESAFIOS E OPORTUNIDADES PARA O CRESCIMENTO PESSOAL NO
CONTEXTO EMPRESARIAL: uma analise da cultura organizacional e das praticas
de desenvolvimento de carreira

Mirelly Mendes Lima?

Natanael Alves Silva de Aratjo?

RESUMO

Este trabalho investiga a relacdo entre cultura organizacional, praticas de desenvolvimento de
carreira ¢ o crescimento pessoal dos colaboradores no ambiente empresarial contemporaneo.
Partindo de uma analise histérica que remonta a Revolugdo Industrial, evidencia-se a
transformagdo na valorizagdo do capital humano - de condigdes de trabalho precarias para
estratégias modernas de engajamento e desenvolvimento profissional. A cultura organizacional
emerge como elemento central, sendo constituida por valores compartilhados, missdo e visao
que orientam comportamentos e decisdes dentro das organiza¢des. Empresas com culturas bem
definidas e alinhadas as expectativas dos colaboradores, como exemplificado pelos casos da
Natura e Magazine Luiza, demonstram maior capacidade de reter talentos e manter altos niveis
de produtividade. O estudo destaca ainda a importancia do treinamento e desenvolvimento
(T&D) como ferramentas estratégicas para capacitacdo continua, adaptagdo as mudangas
tecnologicas e preparacgao de liderangas. Contudo, aponta para a insuficiéncia dos investimentos
brasileiros nessa area, que ficam em média em apenas 2,11% da folha de pagamento. A
lideranga ¢ identificada como fator determinante nesse processo, podendo tanto impulsionar
quanto prejudicar o crescimento organizacional, conforme demonstrado pelos contrastes entre
os casos da Oi e Natura. Metodologicamente, a pesquisa adota abordagem quantitativa e
descritiva, utilizando questionarios aplicados a colaboradores de uma empresa em Tiangua-CE.
Os resultados reforcam a tese de que organizacdes que investem sistematicamente em cultura
positiva, programas de desenvolvimento e liderancas eficazes obtém melhores resultados tanto
em desempenho organizacional quanto na satisfagdo e crescimento de seus colaboradores. O
trabalho contribui assim para a discussdo académica sobre gestdo de pessoas e oferece insights
valiosos para praticas empresariais mais eficientes.

Palavras-chave: Cultura organizacional, Desenvolvimento de carreira, Treinamento,
Lideranca, Capital humano.
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1 INTRODUCAO

A revolugdo industrial do século XIX impulsionou a produg¢dao de forma notavel,
alterando a sociedade e a economia. Isso gerou mais empregos, contudo, a atengdo com o
ambiente de trabalho e o conforto dos empregados era praticamente inexistente, nesse mesmo
contexto ¢ sabido que os trabalhadores faziam sempre as mesmas fungdes, atividade que ficou
conhecida como alienagao do trabalho, gerando diversos maleficios para a saude (GALE,
2022). Quase simultaneamente, surgiu 0 movimento operario, lutando para aprimorar as
condi¢des nos empregos e assegurar os direitos basicos dos trabalhadores. Essa batalha

constante mudaria profundamente o mundo dos negécios (MUNDO EDUCACAO, 2025).

Essa crescente gerou um ideal nos funcionarios: a busca por melhores condi¢des de
trabalho, a possibilidade de estar em um ambiente de valorizacdo e constante crescimento; o
colaborador teve a percepcdao de que poderia ndo apenas buscar por empresas onde fossem
oferecidos beneficios, mas também oportunidades de crescimento e planos de carreira; com o
tempo, as empresas comegaram a notar o quanto o colaborador era imprescindivel para o
alcance dos objetivos empresariais, em meio a esse cendrio, houve a implementacio de novas

técnicas para a reter os colaboradores e manté-los motivados. (CHIAVENATO, 2020).

Uma nova preocupagdo surgiu nesse meio, a rotatividade dos colaboradores, essa
abordagem refere-se a admissdo e demissdo de funcionarios, esse fluxo pode ser influenciado
por diversos fatores que nem sempre podem ser controlados pela empresa, como indices de

desemprego e o interesse do colaborador por outra empresa (SANTOS, 2010).

O turnover tem gerado diversos problemas dentro do ambiente empresarial, impactando
diretamente na producdo e consequentemente nos rendimentos, dentre os diversos motivos,
podemos citar dois que dependem diretamente da gestdo de pessoas: auséncia de plano de
carreira e falta de reconhecimento, a falta de feedback para o colaborador tende a deixa-lo

insatisfeito e optar por desligar-se da empresa (MARINO, 2024).

Mediante ao panorama supracitado, as empresas se tornaram um ambiente competitivo
e categorico, onde as institui¢gdes por meio da gestdo de pessoas buscam por profissionais
capacitados e com amplo conhecimento em suas areas. Com as inovagdes do mercado e alta
na tecnologia, o colaborador tornou-se ainda mais relevante no contexto empresarial, visto
como um ser detentor de conhecimento e inteligéncia para o sucesso organizacional

(CHIAVENATO, 2014).



Atualmente, as empresas passaram a implementar treinamentos para o desenvolvimento
de funcionarios e ampliar suas habilidades; a Ambev por exemplo, passou a investir no
conhecimento de seus colaboradores, investindo em plataformas de ensino como: Education
Journey, a ideia ¢ abrir novas portas para os funcionarios por meio da educagdo,
transformando-os em pensadores que consigam lidar com as diversidades dos desafios de

mercado e assim, atenderem as expectativas da instituicdo (ALFANO, 2022).

Empresas que oferecem oportunidades de crescimento tendem a manter os funcionarios
mais engajados. Essa abordagem beneficia ambos os lados: a implementacao de programas de
motivagdo atrai profissionais alinhados com os valores da organizacao, funcionando como um
marketing organico. Quando as pessoas desejam estar na empresa, o ambiente se torna mais
produtivo. Além disso, negdcios que investem no reconhecimento dos colaboradores alcangam

maior sucesso em todos os departamentos (HERZBERG, 1959).

Associagao Comercial de Sao Paulo (ACSP) destaca que o desenvolvimento intelectual
dos funcionarios tem se tornado crucial em algumas operacdes, cabe salientar que o
treinamento ndo beneficia somente o empregado, mas também a empresa; a produtividade
tende a ter um aumento significativo, ja que as atividades serdo realizadas com mais precisao;
a melhoria da qualidade em produtos e servigos também crescem, gerando assim uma
vantagem competitiva em cima dos concorrentes, vale destacar que dessa forma colaboradores
também interagem mais entre si, por fim tem-se o resultado: colaboradores mais motivados,
quando o funcionario percebe que tornou-se uma chave importante para a empresa, ele tende a

melhorar sua performance na fun¢do que realiza e manter-se na empresa ( ACSP, 2021).

Segundo a Forbes, o Brasil investe somente 2,11% sobre a folha de pagamento anual
na area de Treinamento e Desenvolvimento de colaboradores, isso influencia diretamente na
qualidade dos colaboradores; despropositadamente a empresa ndo habilita os colaboradores a
pensarem de forma criativa e buscarem por solugdes, assim, perdendo espago para as empresas
concorrentes que estdo investindo continuamente em treinamento e desenvolvimento

(FORBES, 2024).

A cultura organizacional nada mais ¢ do que um conjunto de valores, os mesmos sao
construidos de acordo com as pessoas que estdo presentes na organizacao, eles quem fazem a
empresa funcionar como organismo, o lider busca por colaboradores que tenham o seu mesmo
ideal de cultura, ele quem molda a cultura a sua imagem, tudo o que se fala e como se comporta,

definem qual serd a cultura daquele ambiente (SEBRAE, 2023).



A partir do que foi apresentado, ¢ notavel o quanto a implementacao de atividades que
desenvolvam o funcionario ¢ crucial ndo somente para alcangar o sucesso, mas também para
manter-se no mercado, de um lado temos profissionais buscando por altos cargos, mas sem
qualificagdo suficiente, de outro, empresas desesperadas para contratacdo de profissionais que
dominem as ferramentas do mercado; com isso € necessario que haja um estudo de como a
cultura organizacional pode estar trazendo equilibrio para ambos os lados, visando descobrir
quais os impactos do desenvolvimento de carreira dentro das empresas € como a cultura

organizacional influéncia nessa variavel.

Diante do que foi exposto, este trabalho investigard por meio de uma pesquisa no meio
corporativo a seguinte problematica: De que forma a cultura organizacional por meio das
praticas de desenvolvimento de carreira influenciam o crescimento pessoal dos colaboradores

no contexto empresarial?

O presente trabalho tem como objetivo geral analisar como a cultura organizacional e
as praticas de desenvolvimento de carreira impactam o crescimento pessoal dos colaboradores.
Como objetivos especificos, busca-se: 1) identificar elementos da cultura organizacional que
estimulam o crescimento profissional; 2) investigar as a¢des voltadas ao desenvolvimento de
carreira nas organizagoes; € 3) avaliar a percepgao dos colaboradores sobre as oportunidades

de crescimento oferecidas.

A pesquisa tem como justificativa o cendrio empresarial, onde, empresas brasileiras,
como a Magazine Luiza, que investem em treinamento tem um retorno significativo, o
colaborador torna-se altamente qualificado, desenvolvendo um espirito de pertencimento a
marca, tende a ser mais produtivo e comprometido, consequentemente aumentando os lucros

e crescimento da empresa.

Nessa perspectiva, um ponto a considerar e que desperta o interesse em dissertar sobre
esse tema ¢ a escassez de trabalhos académicos com esse tema na cidade de Tiangud, com isso
serd discutivel e necessario o auxilio que esse trabalho ird refletir sobre as empresas que
poderdo ter a oportunidade de ler esse estudo, levando-os a mudar seus pensamentos e

implementarem programas de treinamento que impulsionam o crescimento pessoal.

2. CULTURA ORGANIZACIONAL



Tem-se por cultura, o conjunto de costumes de um determinado grupo, sejam crencas,
praticas e comportamentos; o apanhado geral destes aspectos € o que define como esse grupo
ird agir mediante a determinadas situagdes. A cultura estabelece parametros coletivos para o
que ¢ considerado certo ou errado, definindo normas sociais e valores compartilhados. Esses
padrdes, porém, s6 sdo internalizados como obrigacao moral por quem se identifica com aquela
cultura, ainda que todos os membros da sociedade estejam sujeitos a suas consequéncias sociais
(BOAS, 2009, p. 29). O significado pode contemplar diversas defini¢des, até mesmo dentro de
uma organizacao, onde ha um conjunto de pessoas que agem de acordo com os principios da

empresa, afim de atingir o objetivo esperado (CHIAVENATO, 2020).

Conforme Schein (1992), a cultura organizacional transcende regras formalizadas,
consistindo em pressupostos basicos internalizados pelo grupo ao longo do tempo. Essas
crengas invisiveis moldam comportamentos e respostas a desafios. Quando tais praticas
demonstram eficacia, sdo naturalmente reproduzidas e transmitidas aos novos membros como

padrdo valido.

Persona (2021) ressalta que a verdadeira cultura organizacional ndo estd em discursos
inspiradores ou documentos repletos de boas intengdes, mas sim nos pequenos gestos do
cotidiano. Revela-se na paciéncia de um lider ao ensinar processos a novos colaboradores, na
iniciativa da equipe para questionar métodos ultrapassados e, principalmente, na forma como

as decisOes sdo tomadas em momentos desafiadores.

Conforme Souto (2023), esse processo se inicia com um comprometimento genuino e
cotidiano da lideranca, que deve transcender as meras imposi¢des hierarquicas. Nesse contexto,
trés elementos sdo fundamentais: a missdo, que representa o proposito central da organizacao;
a visdo, que estabelece suas aspiragdes futuras; e os valores, que orientam os comportamentos
e decisdes. Quando adequadamente institucionalizados e praticados, esses componentes
deixam de ser conceitos abstratos para se tornarem diretrizes tangiveis no ambiente

organizacional.

A cultura organizacional ¢ fator pelo qual diversas empresas podem ser um motor de
sucesso ou um ambiente de crises, isso ira depender de como ela € construida. Quando temos
uma cultura organizacional que zela pelos seus colaboradores, a empresa s6 tende a crescer,
pois ndo estd investindo em algo estagnado, mas sim em capital humano, que

consequentemente ird gerar capital financeiro; o ambiente torna-se hospitaleiro e os
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colaboradores sentem-se mais pertencentes, ou seja, vendem a marca pela qual trabalham

(CHIAVENATO, 2020).

Contudo, hd empresas com valores éticos somente no papel, onde hd incompatibilidade
entre o que prega e o que faz, o ambiente ¢ formado por uma competi¢ao excessiva, os lideres
sdo autoritarios e ha resisténcia a mudangas; esse conjunto de acdes resulta na falta de
produtividade, alta rotatividade dos colaboradores e crises de reputagdo para a empresa por nao

conseguirem reter seus talentos (MOTTA, 2007).

Tendo em vista o quanto a cultura pode definir o sucesso e a boa reputacdo da empresa,
gestores buscam por solugdes que sanem o problema e mais ainda, por formas de evitar que o
problema aconteca. Atualmente o investimento para essas corregoes tem sido direcionado para
o treinamento e desenvolvimento dos membros da equipe, garantindo ndo somente que estejam
preparados para lidar com o resultado das agdes, mas que também consigam direcionar suas

habilidades para a correcao do erro e eliminacao do mesmo (CHIAVENATO, 2020).

3. TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO NAS ORGANIZACOES

O treinamento € um processo essencial para o desenvolvimento das competéncias e
melhoria das habilidades dos colaboradores, o intuito ¢ diminuir as lacunas que podem ser
encontradas entre a qualificagdo atual do funciondrio e a desejada; trabalhar em cima do
desenvolvimento do senso critico do mesmo, para que ele possa cumprir com 0S processos €
demandas organizacionais, € que reaja as mudancas tecnologicas de maneira positiva; tudo isso
ira resultar em aumento significativo da producdo e na melhoria do servigo, gerando assim uma
vantagem competitiva. O treinamento e desenvolvimento sdo essenciais para alinhar as

competéncias do colaborador com o objetivo da instituigdo (CHIAVENATO, 2010).

Ainda segundo Chiavenato, o treinamento sé sera eficaz se for realizado
constantemente, encaixando-se as inovagdes do mercado e criando novos modelos para
acompanhar as demandas existentes, além de moldar-se a mudangas dentro do ambiente
corporativo, como uma mudanga de gestdo, at¢ uma mudanca externa, como a criagdo de uma
nova tecnologia. Vale ressaltar que organizacdes que desenvolvem seus funcionarios, tem
sempre uma vantagem competitiva, pois eles sempre estardo alinhados com as melhores

praticas do mercado.
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E importante salientar que existe uma diferenca entre treinamento e desenvolvimento.
O treinamento esta focado em melhorar as habilidades técnicas, como por exemplo a
capacitagdo para o uso de um novo software, ou uma melhoria no atendimento ao cliente; ja o
desenvolvimento vai um pouco além, trata-se da busca pelo crescimento continuo, o que inclui
competéncias comportamentais, pode ser atingido por meio de programas de lideranga ou

planejamento de carreira (SILVA, 2015).

Silva ainda lista quatro etapas essenciais: Levantamento de necessidades, trabalha em
cima do que precisa ser melhorado para atingir os objetivos, qual sera a habilidade ou o
comportamento a ser desenvolvido; planejamento, como o treinamento deve ser realizado,
local, horario, quem estara responsavel, entre outros; implementacao, o treinamento sera posto
em pratica conforme o planejado; avaliagdo de resultados, nessa etapa sera medido o nivel de
alcance do objetivo, o intuito final ¢ avaliar se a implementa¢do daquela acdo funcionou

(SILVA, 2015).

Empresas que implementam programas de treinamento e desenvolvimento, tendem a
ter mais sucesso em seus processos, pois permitem que seus colaboradores estejam aptos para
realizar com exceléncia suas atividades, trazendo reconhecimento e prestigio tanto para a
empresa quanto para o colaborador. Todo o investimento em treinamento tera retorno
futuramente, havera menos turnover, menos gastos com corre¢des de erros € menos

incoeréncias nos processos (COLETTO, 2019).

A empresa Magazine Luiza (2022) tornou-se um caso de sucesso quando implementou
essa estratégia em seu ambiente, investido 5% da folha de pagamento em T&D, além de reduzir
o turnover, a empresa aumentou as promogoes internas, consolidou-se como um lugar onde as
pessoas querem estar ¢ podem crescer, validando o argumento de Chiavenato (2020) que
implica em como o treinamento alavanca a estratégia, quando € visto como um investimento e

ndo como um custo, alimentando assim a alta performance.

4. LIDERANCA COMO FACILITADORA DO CRESCIMENTO PESSOAL

A lideranga dentro da empresa ¢ um fator primordial para definir como as diretrizes da
institui¢ao serdo atendidas pelos colaboradores. O lider funciona como um termdémetro: a forma
como o gestor se porta diante das situacdes levara a equipe a agir da mesma forma. Quando

estamos diante de uma empresa que ndo admite erros, que pune os funciondrios por nao
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atenderem as expectativas, gera-se um ambiente hostil e que semeia medo. Podemos identificar
que essa empresa tende a ndo crescer, pois ndo investe em seu capital mais valioso — o capital

humano (FISCHER, 2021).

A Oi, uma operadora brasileira de telecomunicagdes com servigos em telefonia, internet
e TV, conhecida por ter sido uma das maiores empresas de telefonia, passou por uma série de
crises dentro da organizagao, por conta da mé gestao que influenciou em decisdes estratégicas
erradas, principalmente em relacdo ao desenvolvimento de seus colaboradores; problemas
como competitividade comecaram a surgir, especialmente com as transigdes para as novas
tecnologias, como a fibra 6tica. Além disso a empresa ndo focou em criar planos de carreira, o
que gerou uma equipe pouco engajada e sem produtividade, a estrutura hierarquica era rigida
e pouco flexivel e ndo investia em desenvolvimento pessoal; esse combo de agdes fez com que
a empresa ndo conseguisse reter seus talentos, a consequéncia: a empresa perdeu espago para
seus concorrentes devido a baixa qualidade do servico (CHIAVENATO, 2020; ANATEL,
2018).

Quando uma corporagdo tem lideres que internalizam e promovem atividades que
instigam o crescimento pessoal, tem-se um ambiente de desenvolvimento mutuo, o mesmo esta
trabalhando também na amplia¢ao da empresa, ha uma espécie de retroalimentagao, onde todos
saem ganhando; o lider se mostra como um ponto de equilibrio dentro da instituigdo,
transmitindo confiabilidade e seguranca para os colaboradores, atuando como mentor e

dissolvendo as barreiras que podem impedir o desenvolvimento (FISCHER, 2021).

A Natura ¢ referéncia quando falamos sobre desenvolvimento dentro do ambiente de
trabalho, com seus pilares muito bem instituidos, a empresa apresenta uma mentoria
estruturada com o programa “Natura Campus”, onde os lideres sdo mentores de novos talentos,
o que resulta em colaboradores promovidos; atua com autonomia, os funcionarios de diversos
setores tem abertura para propor seus projetos de melhoria; e claro, tem programas de
treinamento continuo, desenvolvendo ndo somente as habilidades técnicas, mas também a

emocional (NATURA, 2023; CHIAVENATO, 2020).

O Brasil ainda apresenta um cenario dividido em relagdo a programas de Treinamento
& Desenvolvimento (T & D), algumas empresas sdo lideres e referéncias globais de boas
praticas, mas ainda ha uma parcela de empresas defasadas. O investimento médio ¢ de 1,5% a
3% da folha de pagamento, isso nas grandes empresas, empresas de pequeno porte investem

somente 0,5% a 1% (ABTD, 2023). Contudo, algumas empresas tém investido em treinamentos
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com IA, dados e sustentabilidade; Magazine Luiza e Vale, tém se destacado no mercado,

investindo na qualificacdo dos seus funciondrios e na retencao de talentos (FGV, 2023).

5 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este trabalho se caracteriza quanto a natureza como descritiva, tendo como objetivo
analisar de que modo a cultura organizacional e as praticas de desenvolvimento de carreira
influenciam o crescimento pessoal dos colaboradores no contexto empresarial. Segundo Gil
(2019, p.42),"a pesquisa descritiva tem como objetivo primordial a descricdo das
caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno". Dessa forma, busca-se entender a

cultura organizacional e sua influéncia no desenvolvimento humano.

Quanto a abordagem, esta pesquisa ¢ de natureza quantitativa, se utilizando da coleta

de dados e andlise, para mensurar as variaveis disponiveis e testar as hipoteses (Gil, 2019, p.

42).

A pesquisa sera realizada por meio de um formulario, o mesmo sera elaborado por meio
da plataforma Google Forms. O questionario sera composto por 15 perguntas, cuidadosamente

escolhidas sobre os aspectos: cultura organizacional e desenvolvimento e treinamento.

A pesquisa serd aplicada aos funcionarios de uma instituicao educacional, de todos os
cargos, ja pré-estabelecida, em Tiangua- CE, localizada a 334,6 km de Fortaleza- CE, com o
intuito de captar uma visdo abrangente sobre os desafios e oportunidades para o crescimento
pessoal no contexto empresarial. A sele¢cdo dos participantes, ocorrera de maneira nao
probabilistica, por conveniéncia, utilizando a divulgacdo dentro do grupo de trabalho dos

mesSmos.



6 CRONOGRAMA
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APENDICE — QUESTIONARIO

Como vocé descreveria o clima organizacional na sua empresa atualmente?

Os valores divulgados pela empresa refletem na pratica do dia a dia? D& exemplos.
Vocé ja se sentiu prejudicado ou limitado por alguma politica ou norma da empresa?
Como a empresa lida com questdes de diversidade e inclusdo no ambiente de trabalho?
Vocé se sente seguro para expressar opinides contrarias sem receio de represalias?

Quais tipos de treinamentos ou capacitagdes vocé ja recebeu da empresa nos ultimos 6
meses?

Vocé acredita que existem reais possibilidades de crescimento profissional na organizacio?
Como vocé avalia a qualidade e a utilidade dos treinamentos oferecidos pela empresa?

Quais habilidades ou conhecimentos vocé gostaria de desenvolver, mas nao tem
oportunidade?

Vocé ja deixou de se empenhar em alguma tarefa devido a atitudes da sua lideranga?
Quais comportamentos dos gestores mais afetam negativamente o desempenho da equipe?
Vocé ja evitou compartilhar ideias ou feedbacks por medo de consequéncias negativas?
Como a falta de reconhecimento impacta seu engajamento no trabalho?

Que forma de reconhecimento seria mais motivadora para vocé?

. Vocé ja considerou seriamente pedir demissdo por se sentir desvalorizado na empresa?



