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RESUMO

O desenvolvimento de carreiras é um aspecto importante na gestão de talentos dentro de qualquer organização, contribui para a satisfação dos colaboradores, também exerce uma atuação na retenção de talentos. Em um mercado de trabalho competitivo, as empresas precisam adotar práticas para garantir que seus funcionários se sintam valorizados e tenham oportunidades claras de crescimento profissional. Diante desse aspecto, o objetivo da pesquisa foi analisar como as organizações podem estruturar planos de carreira e sucessão eficazes, visando à retenção de talentos, ao desenvolvimento profissional contínuo e à sustentabilidade organizacional. O método utilizado foi um estudo descritivo. Os resultados mostram um panorama positivo do ambiente de trabalho, com a maioria dos colaboradores satisfeitos e avaliando as condições como boas. Pontos de atenção incluem salários abaixo das expectativas e a necessidade de melhorar o reconhecimento dos funcionários.
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ABSTRACT

The career and succession planning of any organization contributes to employee satisfaction and also plays a key role in talent retention. In a competitive job market, companies need to adopt practices to ensure that their employees feel valued and have clear opportunities for professional growth. In this context, the objective of the research was to analyze how organizations can structure effective career and succession plans aimed at talent retention, continuous professional development, and organizational sustainability. The method used was a descriptive study. The results show a positive overview of the work environment, with most employees reporting satisfaction and evaluating conditions as good. Areas of concern include salaries below expectations and the need to improve employee recognition.
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                                                          INTRODUÇÃO 

O desenvolvimento de carreiras é um elemento importante para se obter sucesso organizacional e para satisfazer a posse de um talento humano. À medida que o mercado de trabalho evolui e as expectativas dos funcionários mudam, as empresas precisam adotar estratégias de gestão para gerar o desenvolvimento profissional e pessoal de seus funcionários.
A globalização da economia e das práticas comerciais, impulsionada pela transição da era industrial para a era da informação, aliada aos avanços tecnológicos e à presença de diversas gerações trabalhando em conjunto, tem levado à emergência de novos setores de negócios para atender às crescentes demandas por necessidades até então não supridas. 
Dessa forma, essas transformações têm um grande impacto nas carreiras, já que atualmente os profissionais não estão mais limitados a uma única trajetória profissional ao longo de suas vidas. A visão tradicional de uma carreira, é dedicada a uma única organização pelo resto da vida, no caso está sendo substituída por uma mentalidade mais sensível. Com as constantes reestruturações organizacionais e a procura por uma boa condição de vida e desafios profissionais, o conceito de carreira está passando por uma reformulação, exigindo novas habilidades e modos por parte dos funcionários.
A capacidade de adaptação rápida às novas demandas do mercado de trabalho é importante. A responsabilidade pelo desenvolvimento da carreira está cada vez mais nas mãos dos profissionais, embora muitas vezes eles possam não ter todas as informações necessárias ou a capacidade de gerenciar esse processo de forma independente, necessitando de apoio de seus gestores e da empresa (Castro, 2016).
A presente pesquisa colabora para a compreensão dos desafios e proporcionar o desenvolvimento profissional dos colaboradores. Teve avanços na identificação de fatores como aprendizado e cultura organizacional, mas ainda existem lacunas a serem abordadas, como a adaptação das práticas a diferentes aspectos culturais e a resposta às mudanças na questão de trabalho. Dessa forma, o problema de pesquisa é como as organizações podem planejar e implementar estratégias eficazes de carreira e sucessão que atendam às necessidades individuais dos colaboradores e aos objetivos estratégicos da empresa? O trabalho colaborou para a gestão das carreiras, buscando preencher lacunas na literatura e desenvolvendo assim o sucesso organizacional e dos funcionários. O objetivo geral foi analisar como as organizações podem estruturar planos de carreira e sucessão eficazes, visando à retenção de talentos, ao desenvolvimento profissional contínuo e à sustentabilidade organizacional.

1 REFERENCIAL TEÓRICO 

1.1 SISTEMAS DE GESTÃO DE CARREIRAS

No cenário competitivo do mercado de trabalho, as organizações buscam por profissionais que se destaquem pela competência e qualificação, além de possuírem habilidades e atributos que possam agregar valor ao ambiente de trabalho. É essencial que esses profissionais sejam capazes de converter suas habilidades e competências em resultados para a organização, ou seja, que haja melhorias para a carreira dos profissionais (Paixão; Silveira; Nascimento, 2019).
O termo "carreira", originado do latim (via carraria), ganhou destaque como a trajetória profissional de um indivíduo no final do século XX. A Psicologia do Trabalho passou a estudar e intervir na carreira a partir dos anos 1970, devido às várias mudanças no mundo laboral. Anteriormente, a carreira era vista apenas dentro das organizações, que tradicionalmente planejavam sua trajetória (Veríssimo, 2019).
Segundo Baylão e Rocha (2014), o conceito de carreira pode ser compreendido de forma objetiva, relacionado à progressão na hierarquia organizacional, e de forma subjetiva, como um processo psicossocial. Com a ampliação desse conceito para além das organizações e as constantes mudanças no mundo do trabalho, a gestão da carreira deixou de ser responsabilidade exclusiva das instituições e passou a ser responsabilidade do próprio indivíduo.
Ao longo do tempo, o nome de carreira tem passado por redefinições para se adaptar às novas realidades. Nas décadas de 1960, a carreira era concebida dentro de uma organização, seguindo uma estrutura hierárquica rígida com ascensão vertical em um ambiente estável. A relação entre empregado e empregador era marcada por uma troca de lealdade (Veríssimo, 2019). 
Conforme Castro et al. (2017), carreira pode ser compreendida como a trajetória percorrida por um indivíduo dentro de uma empresa, compreendendo uma série de cargos ocupados ao longo de sua vida profissional. A carreira tem relação com uma série de estágios e mudanças que refletem tanto as necessidades, motivos e aspirações individuais quanto as expectativas e exigências da organização e da sociedade. 
A administração de carreiras pode ser definida como um processo que busca conciliar as expectativas de crescimento da empresa com as aspirações de desenvolvimento dos colaboradores. Permite a tomada de decisões adequadas e a resolução de questões relacionadas à vida profissional. Esse processo envolve o equilíbrio entre os interesses dos funcionários e as oportunidades disponíveis na organização, considerando os custos e benefícios tanto para os colaboradores quanto para a empresa (Figueiras et al, 2019).
De acordo com Estevam e Moletni (2019), três aspectos que delimitam o conceito de carreira: a associação com o avanço vertical na hierarquia organizacional, a ligação da carreira com a profissão e a suposição de estabilidade até a aposentadoria.
Assim, esse conceito tem se transformado com uma mudança do foco da organização para o indivíduo, que assumiu a responsabilidade exclusiva pela gestão de sua carreira. À medida que os indivíduos passaram a concentrar-se mais na gestão de suas carreiras, as organizações reduziram sua responsabilidade nessa área, concentrando-se mais em questões de negócios e externalização de serviços (Licciardi et al., 2018).

1.2 PLANO DE CARREIRAS
Devido à grande concorrência do atual mercado, as empresas estão constantemente investindo no aprimoramento da produção e na prestação de bens e serviços. Para obter resultados significativos e obter os objetivos, as organizações começaram a focar em novas tecnologias e na gestão do capital humano (Hertozog, 2015).
Conforme Hertozog (2015), a gestão de carreira é importante e fica evidente para o desenvolvimento das competências dos funcionários, aceitando um bom planejamento das trajetórias profissionais. A gestão de carreira é o processo pelo qual os indivíduos desenvolvem, implementam e monitoram metas, objetivos e estratégias profissionais. 
O plano de carreira é frequentemente visto como uma responsabilidade exclusiva das organizações. A carreira deve ser planejada pela própria pessoa, já que isso aumenta suas chances de empregabilidade. Esse planejamento deve começar com a análise de competências, habilidades e comportamentos adequados, orientando o funcionário a seguir o caminho certo para alcançar a satisfação e realização profissional desejadas (Louzada et al., 2014).
Como ferramenta de gestão, o plano de carreira destaca a importância de um processo contínuo e de longo prazo, exigindo que os empregados cumpram premissas básicas, como coletar informações sobre si mesmos e o mercado de trabalho, traçar um perfil detalhado de suas características pessoais, interesses e aptidões, estabelecer metas realistas com base nessas informações e implementar estratégias para alcançar essas metas (Louzada et al., 2014).
Um plano de carreiras em empresas, se trata de uma estratégia organizacional que procura gerenciar e desenvolver o lado profissional dos funcionários, atendendo seus objetivos pessoais e com os objetivos da empresa. Esse plano ocorre nas políticas e práticas que buscam identificar talentos, adotar também as oportunidades de crescimento e progresso na carreira, e obter os melhores profissionais dentro da organização. Para isso, é importante que o plano de carreiras seja estruturado de forma ordenada, considerando as necessidades e expectativas dos colaboradores, as questões do mercado de trabalho e os objetivos da empresa (Mendonça, 2017).
Conforme Mendonça (2017), o plano de carreira representa toda a trajetória que um funcionário pode trilhar dentro de uma organização, apresentando de maneira clara os benefícios alcançáveis à medida que alcança novos níveis dentro da estrutura organizacional. Refere também as capacidades necessárias para cada posição e as benfeitorias ao alcançar essas posições.
Antigamente, o crescimento dentro de uma empresa estava fortemente ligado à progressão vertical, onde os colaboradores precisavam ascender a cargos superiores, muitas vezes de gerência, para progredir. Este modelo de organização muitas vezes criava um ambiente competitivo e restritivo, onde poucos degraus estavam disponíveis e a promoção de um indivíduo muitas vezes implicava na saída de outro. Este formato, conhecido como crescimento vertical, gerava pressões e conflitos internos, dificultando o desenvolvimento profissional (Martins; Brito, 2020).
O planejamento e a gestão de carreira podem ser desenvolvidos a partir da necessidade de aprimorar competências, habilidades e comportamentos adequados, permitindo que o empregado atenda às exigências do mercado de trabalho. O planejamento de carreira é uma responsabilidade individual, cabendo a cada pessoa buscar constantemente seu desenvolvimento pessoal e profissional (Maciel et al., 2018).
As organizações devem criar planos que correspondam aos níveis de competências e habilidades de seus funcionários, garantindo a retenção de talentos, pois estes serão atraídos pelas oportunidades de ascensão oferecidas. Para as organizações, os planos de carreira devem ser utilizados como uma ferramenta de gestão que valorize seus empregados, demonstrando que a antiga visão do trabalhador como um ser alienado de capacidades cognitivas, desejos e afetos estava completamente equivocada (Ferreira, 2017).
Segundo Martins e Brito (2020), hoje em dia, os planos de carreira consideram também o crescimento horizontal, permitindo que os colaboradores possam progredir e ser recompensados dentro da mesma posição hierárquica, com base em suas contribuições e desempenho, sem a necessidade de assumir cargos de gerência ou liderança.
Assim, os planos de carreira devem ser projetados para atrair, também para reter talentos, oferecendo aos colaboradores a perspectiva de que seu desenvolvimento e resultados positivos serão reconhecidos e recompensados. Uma comunicação clara e objetiva desses planos torna-se um diferencial significativo tanto para os colaboradores já presentes na organização quanto para os novos talentos em potencial (Licciardi; Farias; Santos, 2018).
Dessa forma, há passos a seguir para criar um plano de carreiras, a fim de tornar esse processo satisfatório. Em primeiro lugar, um plano de carreiras requer um diagnóstico detalhado das competências e habilidades dos colaboradores, bem como das necessidades e perspectivas da empresa. Envolvendo a realização de avaliações de desempenho, análises de potencial e identificação de lacunas de competências, a fim de direcionar o desenvolvimento e as oportunidades de crescimento dos profissionais. É preciso considerar as aspirações individuais dos colaboradores, dando suporte e orientação para o planejamento de sua trajetória profissional (Figueiras et al., 2019).
Uma vez estabelecido o diagnóstico, o próximo passo é a definição de políticas e diretrizes claras relacionadas à gestão de carreiras. Incluindo a criação de trilhas de carreira que descrevam as diferentes oportunidades de crescimento e os requisitos para avançar em cada etapa, bem como critérios transparentes de promoção e reconhecimento. Dessa forma, é importante proporcionar programas de desenvolvimento e capacitação que permitam aos colaboradores adquirir as habilidades e conhecimentos necessários para alcançar seus objetivos profissionais (Calvosa, 2020).
Segundo Calvosa (2020), outro aspecto importante de um plano de carreiras é a criação de um ambiente de trabalho que promova a equidade, a diversidade e a inclusão. Devendo eliminar barreiras e preconceitos que possam impedir o avanço profissional de determinados grupos, bem como garantir oportunidades iguais de desenvolvimento para todos os colaboradores. Sendo assim, é importante oferecer suporte e acompanhamento contínuo aos profissionais nas etapas de suas carreiras, fornecendo feedback construtivo, mentoria e coaching para ajudá-los a alcançar seu pleno potencial.
Conforme Costa et al. (2020), essa etapa é muito importante para as organizações que atuam na área do conhecimento, onde esses profissionais conseguem obter um bom conhecimento para investir em seu crescimento profissional. 
Um plano de carreiras produtivo também requer um sistema de gestão de boas habilidades, que envolve a identificação e desenvolvimento dos profissionais mais prósperos da organização. Incluindo programas de sucessão para garantir uma pipeline de liderança, bem como a implementação de práticas de reconhecimento e recompensa que incentivem os colaboradores. Sendo assim, é importante monitorar e avaliar regularmente o efeito do plano de carreiras, realizando ajustes e melhorias conforme necessário para garantir sua relevância (Costa et al., 2020).
Segundo Pithan et al., (2020), o plano de carreiras serve diversos objetivos na empresa, como avanço na carreira, melhoria salarial e de atribuições, mudança de localidade dentro da empresa, alteração de função, desenvolvimento de competências e experiência internacional. A realização de cada meta depende das características individuais, motivações, desempenho e período de serviço de cada funcionário.

1.3 DESENVOLVIMENTO DE COMPETÊNCIAS

As competências, conforme a Resolução nº 4, de 13 de julho de 2005, estão conectadas à teoria apresentada em sala de aula, assim como à experiência prática obtida através de trabalhos interdisciplinares, estágio supervisionado e outras atividades fora da sala de aula. Tais competências podem ser desenvolvidas com base nos conhecimentos adquiridos durante a formação acadêmica e nas experiências no ambiente organizacional, permitindo assim a construção de uma carreira de sucesso.
Existem diversos significados para o termo competência, que se aplicam em diversas áreas, especialmente nas organizações que buscam excelência. Os estudos sobre competência se desenvolveram a partir dos anos de 1973 com as publicações de McClelland. Alves, Becker e Quatrin (2014) fizeram um levantamento cronológico sobre os significados de competências de 1982 até 2004, observando uma evolução no conceito. Inicialmente, o conceito estava mais relacionado ao comportamento aparente dos indivíduos, e apenas em 2003 começou-se a associar o conceito de competência à entrega de resultados e à agregação de valor para a organização.
Competência está relacionada a uma pessoa que possui conhecimentos e habilidades para realizar algo, além de ser essencial para a resolução de problemas, sendo relevante para as organizações (Dias Júnior et al., 2013). Faissal (2015) destaca que são as pessoas competentes que trazem o sucesso para as organizações, assim a inclusão de competências no domínio empresarial tende a preparar a organização para sobreviver em ambientes hostis e de constante mudança. Para isso, as organizações precisam desenvolver uma cultura de gestão por competências, investindo em ensino e aprendizagem para que as pessoas possam desenvolver determinadas competências e, posteriormente, agregar valor à empresa.
As competências obtidas pelos funcionários ao longo do tempo, aponta o seu desempenho dentro das organizações. Falk, Pacífico e Silva (2012) asseguram que as competências individuais, são um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes que cada pessoa possui ou desenvolve, e que podem ser botadas em ação para um propósito específico. Observa-se que o conhecimento adquirido em uma organização será diferente de outra, pois cada uma possui suas especificidades. 
O desenvolvimento de competências é um método adotado e organizado pelo qual os funcionários adquirem, aperfeiçoam e concretizam suas habilidades, conhecimentos, atitudes e comportamentos relacionados às suas funções profissionais. Essas competências podem abranger várias áreas, desde habilidades técnicas específicas até competências comportamentais, como comunicação, liderança, resolução de conflitos e trabalho em equipe (Mello; Cavalcanti, 2020).
De acordo com Mello e Cavalcanti (2020), o principal objetivo do desenvolvimento de competências é melhorar o desempenho e a eficácia dos colaboradores, permitindo que eles enfrentem desafios com mais sucesso, alcancem metas e contribuam para os objetivos organizacionais. Envolve adquirir novos conhecimentos e habilidades, bem como aplicá-los eficazmente no ambiente de trabalho. 
Segundo Baylão (2014), o desenvolvimento de competências é essencial para o crescimento individual dos colaboradores e para a competitividade da organização no mercado. A importância se dá em todos os níveis da organização. Primeiramente, melhora o desempenho individual dos colaboradores, capacitando-os a executar suas funções com mais eficiência e qualidade, o que contribui para o alcance dos objetivos organizacionais e promove um ambiente de trabalho produtivo.
Ainda conforme Baylão (2014), o desenvolvimento de competências auxilia na adaptação das organizações às mudanças no ambiente empresarial. Em um cenário caracterizado por constantes transformações, colaboradores com competências atualizadas são capazes de se ajustar e adotar novas práticas, garantindo a competitividade da empresa. Vale pontuar que, muitas empresas utilizam a mentoria ou coaching para desenvolvimento de competências.
Conforme Souza, Ventura e Soares (2016), uma nova forma de trabalho está surgindo, acompanhada por novos tipos de profissionais e, consequentemente, o mercado está exigindo mais qualificações. Nesse sentido, aqueles que estiverem mais qualificados e munidos de competências terão mais oportunidades de entrar no mercado de trabalho, uma vez que cada indivíduo pode desenvolver competências diferentes com base em seus conhecimentos, habilidades e atitudes, criando um diferencial competitivo para as organizações.
Há várias categorias recorrentes de competências, como: comunicação, criatividade e inovação, visão estratégica, liderança, negociação, tomada de decisão, resolução de problemas, empreendedorismo, raciocínio lógico e trabalho em equipe. Essas categorias são fundamentais para o desenvolvimento de profissionais que possam atender às demandas do mercado e contribuir para o sucesso das organizações (Cordeiro; Albuquerque, 2016).
No ambiente competitivo atual, é preciso que as empresas invistam no desenvolvimento contínuo de seus funcionários, proporcionando oportunidades de aprendizagem e crescimento. Assim, as organizações conseguem reter talentos e se manter competitivas no mercado, enquanto os profissionais se tornam mais capacitados e preparados para enfrentar os desafios do mundo do trabalho (Pauli et al., 2017).
Conforme Pauli et al., (2017), as empresas que compreendem a importância da gestão de carreira e do desenvolvimento de competências conseguem criar um ambiente propício para a inovação e o crescimento. Ao incentivar o desenvolvimento profissional, as organizações não só melhoram a performance de seus colaboradores, mas também garantem que estejam preparados para futuras oportunidades e desafios.
Na maioria das vezes, a vinculação entre a gestão de carreira e o desenvolvimento de competências, é importante para atender às ações recentes do mercado. As organizações que investem em seus talentos e conseguem obter profissionais qualificados, por outro lado os indivíduos que se dedicam ao seu desenvolvimento pessoal e profissional conseguem achar mais oportunidades de sucesso.

PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS 

A metodologia deste trabalho é de caráter descritivo, com o objetivo de analisar e descrever as práticas de recrutamento e seleção nas organizações, bem como o impacto dessas práticas no desenvolvimento de carreiras dos colaboradores. A pesquisa não se propôs a manipular variáveis, mas sim a observar e apresentar as características e tendências do processo de recrutamento e seleção, baseado na análise da literatura existente sobre o tema.
A abordagem adotada envolveu uma revisão bibliográfica, com a seleção de fontes relevantes, como artigos e dissertações, que abordam a gestão de pessoas, recrutamento, seleção e gestão de carreiras. 
A pesquisa se baseou na análise da literatura, sem a coleta de dados primários. O procedimento metodológico buscou integrar informações de diversas fontes para proporcionar uma visão ampla sobre o tema, destacando as práticas mais eficazes e as possíveis áreas de melhoria. Esse método permitiu uma compreensão detalhada dos processos de recrutamento e seleção e seu impacto nas organizações.


RESULTADOS E DISCUSSÃO 

A gestão estratégica de pessoas, com ênfase em recrutamento e seleção, tem sido discutida por diversos estudiosos como um fator crucial para o sucesso das organizações. Barbosa (2015) destaca que a gestão estratégica de pessoas, ao focar no recrutamento, seleção, cargos e salários, permite à organização alinhar seus objetivos com as competências necessárias, garantindo que o capital humano seja um diferencial competitivo. A escolha de estratégias adequadas para atrair, selecionar e reter talentos influencia diretamente o sucesso a longo prazo da empresa, consolidando um ambiente de trabalho mais produtivo e engajado.
Essa perspectiva é corroborada por Baylão e Rocha (2014), que afirmam que o processo de recrutamento e seleção não deve ser visto apenas como uma tarefa operacional, mas como uma estratégia fundamental para a organização. O recrutamento bem estruturado garante a incorporação de profissionais que estejam alinhados com a cultura organizacional, contribuindo para o crescimento e a adaptação da empresa às demandas do mercado. De forma semelhante, Martins e Brito (2020) ressaltam que o alinhamento estratégico durante o recrutamento e seleção é importante para empresas do setor da saúde, onde as habilidades dos colaboradores precisam ser rigorosamente compatíveis com as exigências do setor.
De igual modo, a construção de planos de carreira é um elemento vital para garantir a satisfação e o comprometimento dos colaboradores. Calvosa (2020) aborda os dilemas enfrentados pelos profissionais ao equilibrar a vida pessoal e profissional. A gestão de carreira eficaz precisa considerar esses aspectos, criando ambientes onde o desenvolvimento profissional seja visto de forma integrada à vida pessoal, o que favorece o bem-estar e a produtividade do colaborador. Carvalho et al. (2021) reforçam essa perspectiva ao destacar que a satisfação no trabalho e o comprometimento organizacional estão intimamente relacionados. No terceiro setor, essa conexão é ainda mais importante, dado que muitas vezes as organizações dependem da motivação intrínseca de seus colaboradores.
Todavia, Cordeiro e Albuquerque (2016) apontam que a validação de modelos de carreira, como o da carreira proteana e carreira sem fronteiras, é essencial para entender as atitudes e expectativas dos profissionais frente às oportunidades oferecidas pela organização. Esses modelos ajudam a empresa a desenvolver estratégias que atendam às necessidades dos colaboradores, ao mesmo tempo que possibilitam o atingimento das metas organizacionais.
A gestão por competências, discutida por Costa et al. (2020), também aparece como uma estratégia importante no desenvolvimento de planos de carreira. A ênfase na identificação e desenvolvimento de competências-chave possibilita uma gestão mais eficiente de recursos humanos, tornando a organização mais adaptável às mudanças do mercado. Este conceito é complementado por Mello e Cavalcanti (2020), que exploram a importância das metodologias ativas no desenvolvimento de competências, destacando a necessidade de integrar métodos modernos de ensino-aprendizagem à formação continuada dos colaboradores.
Ao mesmo tempo, Ferreira (2017) enfatiza a relevância da adaptabilidade nas estratégias de gestão de carreira, especialmente em setores como o de tecnologias da informação e comunicação. A relação entre as habilitações acadêmicas e a experiência profissional pode influenciar a flexibilidade do colaborador em se adaptar a novas funções e desafios, sendo esse fator determinante para o sucesso dos planos de carreira.
A inovação também se revela como um ponto essencial nos processos de recrutamento e seleção. Licciardi et al. (2018) afirmam que as empresas devem adotar práticas inovadoras para atrair talentos, especialmente em um mercado competitivo. A inovação não só melhora a eficiência do recrutamento, mas também oferece aos profissionais oportunidades de desenvolvimento e crescimento dentro da organização, o que reforça seu engajamento e motivação.
Além disso, Pithan et al. (2020) destacam que as carreiras vulneráveis, como aquelas no setor de mídia, enfrentam desafios específicos em termos de estabilidade e adaptabilidade. A instabilidade do mercado de trabalho pode afetar negativamente o planejamento de carreira desses profissionais. Nesse sentido, um bom planejamento de carreira deve considerar tais incertezas e oferecer alternativas que proporcionem maior segurança e estabilidade aos colaboradores.
Outro ponto relevante é a importância da formação acadêmica no desenvolvimento de carreiras. Louzada et al. (2014) abordam o ingresso das mulheres na computação, um campo que ainda enfrenta desafios em termos de equidade de gênero, mas que oferece importantes oportunidades de carreira. Este exemplo ilustra como diferentes setores podem ter necessidades específicas em termos de atração de talentos, dependendo de suas particularidades e da realidade do mercado.
O planejamento estratégico de pequenas e médias empresas também deve ser considerado, conforme Mendonça et al. (2017), que ressaltam a importância do planejamento eficiente para essas organizações, muitas vezes com recursos limitados. Essas empresas devem criar planos de carreira que sejam não apenas viáveis, mas também sustentáveis, considerando as limitações financeiras e estruturais.
Já o estudo de Oliveira e Estivalete (2019) sobre motivação no serviço público revela que, apesar das diferenças entre o setor público e o privado, o planejamento de carreira no serviço público deve ser igualmente bem estruturado. A implementação de um framework de análise da motivação e do engajamento dos servidores públicos pode resultar em planos de carreira mais eficazes e em uma maior satisfação no trabalho.
Veríssimo (2019) discute as orientações de carreira para a geração Z, que trazem novas expectativas e desafios para a gestão de talentos. As características dessa geração exigem uma abordagem diferenciada, focada em oportunidades de aprendizado e desenvolvimento contínuos, ao invés de uma carreira linear e previsível.

CONSIDERAÇÕES FINAIS 

Diante das reflexões e análises realizadas, observa-se que os processos de recrutamento e seleção atuam na construção de equipes alinhadas aos objetivos organizacionais. A literatura consultada evidencia que tais práticas, quando conduzidas com planejamento estratégico e foco em competências, contribuem para o sucesso empresarial, pois favorecem o aproveitamento de talentos que, além de qualificados tecnicamente, compartilham valores e visões com a instituição.
Percebe-se também que o desenvolvimento de carreira, a satisfação profissional e o comprometimento dos colaboradores estão diretamente relacionados à forma como são inseridos e acompanhados dentro das organizações. As abordagens que consideram a adaptabilidade, o planejamento individual e o alinhamento entre expectativas pessoais e institucionais demonstram ser mais eficazes para a consolidação de trajetórias profissionais sólidas, como apontado por diversos autores ao longo do estudo.
Assim, reforça-se a relevância de que os processos seletivos sejam constantemente aperfeiçoados, não apenas sob a ótica técnica, mas também humana, possibilitando inclusão, inovação e desenvolvimento contínuo. Investir em estratégias que fortaleçam o capital humano é assegurar um diferencial competitivo sustentável e garantir que a organização esteja preparada para responder de forma proativa aos desafios do ambiente corporativo em constante transformação.
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