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1. INTRODUCAO

Objetiva-se neste Projeto Integrado descrever e conceituar sobre Cargos,
Salérios, Plano de Carreira, Administracao Pessoal e Obrigagdes Trabalhistas, discutir a

importancia destas informacdes e operacdes para as empresas.

Utiliza-se como Estudo de Caso a Petroleo Brasileiro S/A - PETROBRAS, onde

realiza-se um contraponto dos conceitos apresentados.

Por fim, cria-se uma dissertacdo sobre a Gestdo de Carreira, propiciando a

importancia do autoconhecimento e a abertura de oportunidades.



2. DESCRICAO DA EMPRESA

ISSN 1983-6767

Utiliza-se como empresa para o Estudo a Petroleo Brasileiro S/A -

PETROBRAS, uma empresa de sociedade anonima de capital aberto que atua de forma

integrada e especializada na industria de oleo, gas natural e energia. (PETROBRAS,

2022) Sua atividade principal ¢ de Pesquisa. lavra, refinacdo, processamento, comércio

e transporte de petrdleo. de seus derivados, de gas natural e de outros hidrocarbonetos

fluidos (figura 1), além das atividades vinculadas a energia, tendo como CNPIJ:

33.000.167/0001-01 localizada na Avenida Republica do Chile, 65, Rio de Janeiro - RJ.

FIGURA 1: Dados da Empresa
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Fonte: PETROBRAS (2022)

Chama-se aten¢do pelo numero de funcionarios da empresa, 45.532, o qual
justifica a escolha desta empresa para Estudo deste Projeto Integrado, onde discutiremos

Plano de Cargo e Salarios.
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3. PROJETO INTEGRADO

Neste capitulo apresenta-se os conceitos de Cargos, Saldrios e Plano de Carreira

e utiliza-se a Petrobras como Estudo de Caso.

3.1 CARGOS, SALARIOS E PLANO DE
CARREIRA

3

E importante observar que toda empresa utiliza-se da estrutura de cargos e
salarios, diante do fato que as empresas necessitam de uma estrutura minima de fungdes

e recursos humanos para operagao.

Os cargos de uma empresa sdo funcgdes ja concebidas pelo Cadastro Brasileiro de
Ocupagdes - CBO, que diante seus representantes junto a sociedade estipulam regras,
leis e normas para sua fun¢do dentro de uma empresa, assim sendo, carga horaria

maxima, piso salarial entre outros.

Os Salarios ¢ um composto da remuneragao que representa o valor minimo a ser

pago a um funcionario com a estratégia de manté-lo na empresa.

O Plano de Carreira ndo € obrigagdo, porém ¢ de suma importancia para que os
Recursos Humanos possam entender a suma importancia dentro da empresa e até onde

as efetivagdes podem os levar.

As empresas passaram a encarar os colaboradores como o0s principais
responsaveis pelos resultados que almejam. Desta forma, efetuar um planejamento que
faga os mesmos reconhecidos, motivados e mantenham-se por um periodo mais
prolongado, tende a trazer o resultado esperado. Para dar conta dessa gestdo dos
colaboradores e, simultaneamente, atender as exigéncias deles e do mercado, atualmente
as organizagdes procuram desenvolver seus planos de cargos e saldrios deixando

transparente o que ¢ exigido em cada cargo e a respectiva contrapartida salarial.
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A empresa utilizada de estudo neste projeto integrador também se preocupa com
a trajetoria de seus colaboradores na empresa. Conforme disponivel em seu sitio sobre
as praticas trabalhistas "[...] Nossa gestdo de pessoas busca atender as necessidades do
negocio, com respeito e valorizagdo das pessoas, por meio de processos que
proporcionem o seu desenvolvimento, desempenho e o bom clima organizacional, tendo
como base os valores e os principios éticos da companhia, € o mérito como base do
reconhecimento. Dessa forma, oferecemos aos nossos empregados igualdade de
oportunidades, respeitando as diferencas de género e a diversidade de culturas,

conhecimentos e aptidoes.|[...]".

Como mencionado por Serafim (em Administragdo de recursos humanos, Sao
Paulo: Pioneira, 1998.), para obter bom plano de cargos e saldrios, a empresa: [...]
precisa acompanhar o avango tecnologico, as mudancas de mercado, a politica
econdmica, como também participar das decisdes maiores da organiza¢do quando do
planejamento orcamentario anual. Precisa conhecer as metas e objetivos da empresa

para melhor se adequar e se encaixar nas praticas e politicas gerais da organizagdo.”

Ainda disponivel no sitio da Petrobras, ¢ possivel identificar como ¢ claro e
transparente estas pontuacdes acima, "De tempos em tempos, algumas questoes
referentes a Recursos Humanos — remuneragdo, beneficios e condi¢des de trabalho —
precisam ser revisitadas. A negociagdo leva a celebracao de um novo acordo de trabalho
(coletivo ou individual), com vigéncia que varia conforme o que for acordado entre as
partes, observando o prazo méaximo de 2 (dois) anos, conforme legislacdo. As nossas
praticas trabalhistas abrangem todos os empregados em todas as suas unidades

(administrativas e operacionais). Seguem alguns destaques em 2021/2022:

a) 100 % dos empregados cobertos pelo ACT 2020-2022 (92%) e pelo AIT —
Acordo Individual de Trabalho (8%);

b) 100 % dos empregados receberam analise regular de desempenho em 2022

referente ao ano de 2021;

c) 91,5 % dos empregados participaram de agdes de treinamento e

desenvolvimento em 2021;
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Visando a sustentabilidade do negdcio e das boas praticas de nossas relagdes
trabalhistas, buscamos desenvolver pessoas para o alcance das metas e a preservagao da
capacidade técnica Uinica e de gestdo da companhia. Essas e outras iniciativas
contribuem para o resultado obtido em pesquisa interna que aponta 85% de indice geral

de engajamento com o trabalho na companhia.

Investindo grande parte em treinamento para capacitacao de seus colaboradores,
¢ possivel identificar que existe um plano de carreira comecando desde o programa
menor aprendiz, estagiario ¢ ao concursado, permitindo identificar a trilha de
crescimento para a carreira do colaborador, consequentemente um saldrio compativel

com sc€u cargo € ocupa(;ﬁo.

3.1.1 PLANO DE CARGOS E
SALARIOS

Pode-se observar uma diferenga entre Plano de Cargos e Salarios e Plano de
Carreira, enquanto o primeiro expde de maneira estrutural quais os cargos e salarios que
os colaboradores podem assumir, bem como a hierarquia, podendo ter uma visao
sistémica de onde pode chegar, o outro traga uma estratégia de evolugdo profissional do
funciondrio até sua autorrealizagdo, proporcionando o conhecimento dos objetivos e

metas para isso.

Os Planos de Cargos e Salarios sdo importantes para o funcionario entender
como funcionam os cargos da empresa em questdo, além disso, quais os cargos que
estdo disponiveis para a operacao. Para a empresa o Plano de Cargos e Salarios entra no
planejamento orgamentario, na estratégia de manter os Recursos Humanos e oportuniza

alocacao e criagdo de novas unidades de negdcios.

A empresa que provém do Planejamento de Cargos e Saldrios possibilita aos
seus colaboradores obter informagdes suficientes para motiva-los a permanecer na

empresa, reduzindo turnover e protegendo o conhecimento.
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Pela empresa de estudo possuir capital aberto, e se tratando de uma entidade
controlada pela Unido atuando em regime de concorréncia, de acordo com seu sitio: “O
Decreto Federal n°® 7.724/2012 - que regulamenta a Lei n® 12.527/2011 (Lei de Acesso a
Informacdo — LAI) — determina em seu artigo 5°, §1° que as entidades controladas pela
Unido que atuam em regime de concorréncia, como ¢ o caso da Petrobras, estardo
submetidas as normas da Comissdo de Valores Mobilidarios (CVM), para que
mantenham garantidas sua competitividade, governanga corporativa e os interesses dos
acionistas minoritarios. A CVM, em sua Instru¢dao n°® 480/2009, exige que as
companhias que emitem valores mobiliarios indiquem, sobre politica remuneratoria, as
seguintes informacgdes: a) politica salarial e remuneragdo varidvel, b) politica de
beneficios e; c) caracteristicas dos planos de remuneracdo baseados em agdes dos
empregados ndo-administradores. Sendo assim, ndo ha exigéncia de divulgacdo da

remuneragdo individualizada e tabela de remuneracdo dos empregados.

Além disso, a Portaria Interministerial n® 233/2012 desobriga as sociedades de
economia mista que atuem em regime de concorréncia a disponibilizar informagdes
sobre os seus empregados. A divulgacdo das informagdes remuneratorias de
profissionais da Petrobras prejudica a retengdo de nossos profissionais, provocando a
perda de conhecimento desenvolvido ao longo de anos de atuacdo, a definicdo e
continuidade de estratégias de longo prazo e, consequentemente, nossa competitividade.
“Sendo assim, ndo foi possivel incluir neste Projeto Integrador o plano de cargos e

salarios da empresa.

3.1.2 DESCRICAO DOS CARGOS

Os cargos deverao ser descritos conforme as fungdes em que sao delegados, bem
como a hierarquia a ser respeitada. Lembrando que estrategicamente a empresa ¢
formada por 3 niveis, o Estratégico, presente o presidente, conselhos, stafs e diretores, o
Tatico, presente Gerentes e Coordenadores, ¢ o Operacional, presente supervisores e

operarios.

E importante a descri¢do, para que fique claro e transparente as fungdes que cada
cargo tera que assumir, as informagdes do trabalho que ird compor, por exemplo, um

Plano de Carreira e/ou Estratégias de Remuneragao.
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Como mencionado no topico: Plano de Cargos e Salario, a informacao da analise
de cargos sera possivel realizar apenas de forma superficial, pois o plano detalhado nao
¢ divulgado. Do que temos informagdo, ¢ divulgado o seu organograma, podendo

dividir em Gerencial:

Conselho Fiscal

LConselho de Administracao

Presidente

O administrativo que compde as areas gerenciais:

Conselho Fiscal

Conselho de Administracao

Presidente

10
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E o operacional ficando abaixo com a estrutura:

Desenvolvimente  Exploragao Refino e Gas  Financeira e de Comercializacdo Governanca e Relacionamente  Transformacao

da Produgio e Producio Natural Relacionamento e Logistica  Conformi Institucional e Digital e
com Sustentabilidade Inovagio
Investidores
Projetos de DP Exploragao Refino Logistica Governanga
R de E&P S Comunicagio CENPES
Pocos Maritimos  Reservatorios  Gas e Energia Finangas . Conformidade = A
S Logistica R Tecnologia da
Sistemas T Integraciio de Contabilidade — Responsabilidade Informacao e
. ag butari , Social Tel i
Submarimos & Aguas Rasas Hegocios e B Desenvolvimento o Slecamumcagass
PFarticipages R de
. iguas —_— Desempenho NEL'EG!?D.S de Relacionamento Seguranca
i istica 3
I Profundas Empresarial 0g Externa da Informagao
Refino, Gas — L D A
e Energia . Relacionamentg —omercializagao Seguranca, Servigos
B uas Ultra =T no Mercado Meio Ambiente @ Compartilhados
ofundas Investidores Interna Sadde
Libra Riscos Comercializagdo Inteligéncia e
Empresariais no Mercado Seguranca
Bizios — Externo Corparativa
Suprimentos e
Gestio — ST
Integrada Climatica
de Atives de e
E&P
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3.2 ADMINISTRACAO DE PESSOAL E
OBRIGACOES TRABALHISTAS

Neste topico explica-se a administragdo e as obrigacdes trabalhistas e a aplicagao

da na Petrobras S/A.

3.2.1 RECRUTAMENTO E SELECAO

O processo de recrutamento e selecdo € uma das etapas mais importantes para
manter e/ou selecionar talentos para a empresa. O intuito € propiciar a geragao e gestao

do conhecimento bem como a operacdo eficiente da empresa.

Este processo € varidvel e nao ha regras para as empresas, apenas legislacdes a
serem cumpridas. Cada empresa propde seu método de selecdo, algumas criam
processos de trainee, outras entrevistas, funcgodes testes e etc, mas todas com o mesmo
objetivo, de criar empatia para um candidato e propiciar a avaliagdo do desempenho do

mesmo.

H4 varios canais para realizar o primeiro contato, por e-mail, por entrega de
curriculos, por plataformas digitais, e também ha muitas formas de analisar os
candidatos, pelos documentos, redes sociais e plataformas de cadastros, assim os
profissionais de recursos humanos podem formar suas primeiras opinides pelos dados

e/ou testes e relatérios preenchidos pelos candidatos.

A empresa de estudo, opta por editais e concursos para realizar a admissao,
baseado em qual cargo pretendido. Sobre o programa Jovem Aprendiz: para participar, é
necessario ter, no ato de admissdo, entre 14 anos e 22 anos e trés meses completos e
comprovar matricula e frequéncia a escola, caso nao tenha concluido o Ensino Médio e

se inscrever no site da Petrobras.

Ao nivel de estidgio: As contratagdes de estagidrios sdo feitas por processos
seletivos publicos e ndo existe uma frequéncia fixa estipulada para o lancamento de
novos editais de selecdo do Programa de Estagio de Estudantes Petrobras. Demais
cargos que nao sao da presidéncia (eleitos pelo conselho), sao realizados e divulgados

através do site para realizagdo também por edital e concurso.

12
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3.2.2 DEVOLUTIVA DE PROCESSO
SELETIVO

A devolutiva, ou Feedback, ¢ de suma importancia para que o candidato possa se
preparar para as etapas do processo seletivo ou entdo possibilitar a procura de uma outra
empresa. DIAS (2022), diz que o recrutamento ¢ essencial para trazer os melhores
funciondrios, mas muitas empresas falha no Feedback, e destaca alguns motivos para

falhas no retorno:

Decisdo: € preciso haver uma consulta e conferéncia com os gestores da vaga

para chegar a um veredito sobre a vaga, o que pode levar mais tempo.

e Falta de contato: ndo conseguiu contatar o candidato;

e Cancelamento: o processo seletivo precisou ser encerrado;

e Periodo: dependendo do tamanho da empresa, o processo pode chegar a mais de
um meés;

e C(Carga de trabalho: a quantidade de tarefas acaba deixando o recrutador

sobrecarregado.

Segundo DIAS (2022), citando a pesquisa da Measures Ology, onde, os
candidatos informaram se recomendariam a empresa referente o tempo de entrega do

feedback, e obteve o seguinte resultado:

13
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Dentro de
24 horas

Dentro de
48 horas

Dentro de
7 dias

Dentro de
14 dias

Depois de
14 dias

Munca

100 50 0 -50 -100

MetPromoter Score

Observa-se que se a empresa ndo der o feedback em até 7 dias pode

comprometer sua reputagao.
Ha alguns feedback mencionados em etapas diferentes como:

- Feedback de confirmagao de candidatura

- Feedback de nutri¢do ao candidato (comunicagdo de falta de informagdes)
- Feedback positivo- Triagem

- Feedback negativo - Triagem

- Feedback positivo- Etapa seguinte

- Feedback negativo- Etapa seguinte

- Feedback de nutrigdo - O candidato ndo respondeu

- Feedback negativo apds a entrevista

No caso, os positivos refletem o sucesso do cumprimento das etapas, € o

negativo nao passou pela etapa solicitada, muito importante ao candidato sempre ouvir

14
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com aten¢do o feedback para levar para sua carreira uma possivel melhoria ou

afirma¢ao de caminho certo.

15
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3.3 CONTEUDO DA FORMACAO PARA A
VIDA: GERENCIANDO SUA
CARREIRA

A carreira ¢ muito pessoal, assim cada um necessita entender a si mesmo para
propor sua carreira de maneira a construir uma vida feliz e de sucesso de acordo com

suas vontades.

Entende-se que a carreira ¢ uma construcao eterna de seu caminho, onde por
meio dos objetivos cria-se oportunidades o qual depende de capacitagdes, educagao,

criacdo de habilidades e experiéncias para crescer cada vez mais.

3.3.1 GERENCIANDO SUA CARREIRA

Para gerenciar a carreira deve-se realizar o marketing pessoal, ou seja, divulgar
aquilo que vocé conquistou e seus valores, sem deixar de manter sua direcao de

crescimento.
Discute-se 4 topicos sobre a importancia do gerenciamento de sua carreira.
e Topico 1: Biografia profissional

Nesta etapa o profissional expde seus conhecimentos e habilidades, bem como
seus valores, propondo para aquele que I€ um conhecimento sobre sua pessoa. Por
exemplo: "José Augusto Grassi, 1985, Mestre em Administracdo pela Faculdades
Metropolitanas Unidas (FMU), P6s-Graduado em MBA Internacional em Lideranca e
Estratégias Empresariais pela Universidade de OHIO - EUA, em MBA em Gestao
Empresarial pela Fundaciao Getulio Vargas (FGV), Especialista em Empreendedorismo
pela Universidade Estadual de Campinas (UNICAMP), Engenheiro de Computagao
pela Pontificia Universidade Catdlica de Campinas - (PUC-CAMPINAS) e Graduando
em Administragdo pelo Centro Universitario da Fundacdo de Ensino Octdvio Bastos
(UNIFEOB). Trabalhador Voluntario por 1 (um) ano no projeto desenvolvido e

executado pelo mesmo. Presidente do Diretério Académico do curso de Engenharia de

16
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Computacdo da turma 2003 na Pontificia Universidade Catdlica de Campinas. Foi
Ganhador do Projeto Jovem Empreendedor de 2009 desenvolvido pela FGV e IBE em
Campinas. Estagiario no CEPROCAMP ¢ EMBRAPA Informéatica Agropecuaria na
area de administracdo de redes e sistemas, e treinamento profissional, foi Perito
Criminal Tecnoldgico pelo Poder Judiciario de Minas Gerais e foi empresario e diretor
executivo por 11 anos do CEIPROJAC (Centro de Educag¢do Informatizada e
Profissional de Jacutinga), onde oferecia cursos Profissionalizantes e Técnicos. Foi
Professor dos cursos de MBA/Pds-Graduagdo da UNIFACCAMP e UNIFAJ e Hoje ¢
Professor Universitario e desenvolvedor de material do grupo Unisepe (Unido das
Institui¢des de Servicos, Ensino e Pesquisa) - UNIFIA e Gestor de Projetos pela

Prefeitura Municipal de Jacutinga.
e Tépico 2: Fatores de sucesso na carreira

Nesta etapa o profissional deve propor o autoconhecimento dos feitos de sucesso

que o fizeram chegar até o momento atual, temos como exemplo:

- 5° Colado no vestibular para graduacdo em Engenharia de Computagdo
pela PUCCAMP.

- Foi Diretor do Diretoério Académico de Engenharia por 2 anos, 2005 a
2007.

- Na EMBRAPA, foi estagiario que substituiu um funcionario na
administracdo de redes e reformulou e organizou toda a rede do Centro
de Pesquisa Sting em 2007.

- Estruturou a rede de computadores do CEPROCAMP, em seu estagio em
2008 e foi convidado a ser professor na instituicao.

- Em 2009 foi ganhador do Projeto Jovem Empreendedor de Campinas,
onde dos 5 mil inscritos em nivel nacional, conseguiu ficar em primeiro
lugar e fundou sua Escola CEIPROJAC na cidade de Jacutinga-MG.

- Em 2012 o CEIPROJAC ja estava em 2 cidades do sul de Minas Gerais.

- Em 2013 iniciou a fun¢do académica no Instituto Federal do Sul de
Minas, ministrando para os Cursos Técnicos de Administragdo e de

Logistica.

17
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Em 2014 iniciou no Grupo UNISEPE, ministrando na faculdade ASMEC
de Ouro Fino, no curso de Administragdo, sendo professor titular de
2015 a 2016.

Em 2015 o CEIPROJAC ja estava com 3 Unidades e atendendo 500
alunos concomitantemente e iniciando o processo de Escola Técnica,
com mais de 5 mil alunos formados.

Em 2016 tornou-se Mestre em Administragao.

Em 2018 o CEIPROJAC se torna escola técnica e chega a marca de 7 mil
alunos formados.

Em 2019 iniciou a carreira no UNIFIA, em Amparo-SP, lecionando para
os cursos de Administragdo, Logistica, Qualidade e Ciéncias Contabeis,
em mais de 15 disciplinas, e parte da equipe do Centro de Pesquisa e
Extensao do grupo UNISEPE.

Em Julho de 2021 entrou como Estagidrio na Prefeitura Municipal de
Jacutinga-MG, em Novembro ja estava como Gestor do setor de Projetos
e em 2022 ¢ Diretor de Projetos e Gestor de Informacao.

Hoje conta com mais de 45 trabalhos de iniciagdo cientifica como
orientador, 4 artigos cientificos publicados, 1 Capitulo de Livro e 1 Livro
desenvolvido. Mais de 20 materiais académicos e 3 contetudos (livros,

videos e apresentagdes) para ensino a distdncia desenvolvidos.

e Topico 3: Como construir um curriculo de destaque

Nesta etapa, o profissional deve objetivar sua vaga, o curriculo nunca deve ser

padronizado, ele deve modificar de acordo com seu objetivo € com a empresa que

gostaria de trabalhar, e também a finalidade, sendo de demonstragdo em uma rede

social, ou focado em areas nas plataformas de curriculo ou sites das proprias empresas.

Por mais que o profissional trabalhe de maneira genérica na sua area de

formagao, ele deve propor em seu curriculo um foco, aquele que gostaria de trabalhar na

empresa, proporcionando o alinhamento de seus valores com os valores empresariais. A

18
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transparéncia e a veracidade das informagdes deve ser primordial, o profissional nao

poderd assumir valores que ndo contém.

Assim, se o profissional tem formagdo em administracdo, e gosta da area de
financas, ele devera direcionar seu curriculo para a area de finangas, desde o objetivo
até seus cursos, passando pela qualificagdo, valores, conhecimento e linguas,

proporcionando a simplificacdo do Curriculo sintetizando as informacdes.

Ha 2 tipos principais de curriculo no Brasil, o Vitae e o Lattes, sendo o primeiro
mais utilizado, estruturado em: Dados, Objetivos, Valores, Qualificagdo, Experiéncia
Profissional e Formacdo, e o segundo voltado para area académica, mais extenso,
propondo por meio da plataforma do Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico
e Tecnologico (CNPQ) o preenchimento de varias informacdes de cunho profissional,

de atividades e académicas, como publicacdes, participacdes em eventos e patentes.

Para ambos ¢ interessante ndo omitir os fatores de sucesso, manter sempre
atualizados e objetivos de acordo com seus interesses, além do mais, manter atualizados

seus conhecimentos realizando cursos e participando de palestras, encontros e etc.
e Topico 4: Fui chamado para uma entrevista de trabalho. E agora?

Essa etapa ¢ a mais esperada pelo candidato, ou seja, foi competente o suficiente
para realizar o curriculo, construir seus objetivos e divulga-lo, agora € hora de conversar
com os profissionais de recrutamento e selecao a fim de convencé-los que o que esta no

seu curriculo ¢ verdade e propor sua intencdo e vontade de fazer parte da equipe.

Quando o profissional ja estiver nesta etapa ele ja deve ter pesquisado sobre a
histéoria da empresa, seus fundadores, suas diretrizes (Visdo, Missdo e Valores),
proporcionando um conhecimento e interesse pela empresa, e isso fara diferenca na

entrevista.

Além de expor aquilo que esta em seu curriculo, o profissional deve ouvir mais
do que falar, e quando falar, responder objetivamente de maneira coesa e clara, sempre

mostrando o seu interesse pela vaga. Novamente deve-se frisar que mentiras e criar
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valores que ndo existem em vocé ¢ completamente errado, e o profissional que fard a

entrevista saberd que vocé nao esta dizendo a verdade.

Para se sentir seguro, o profissional deve ter uma quantidade de informagao
suficiente da empresa, como ele ja estivesse trabalhando 14, proporcionando respostas
auténomas, por isso, investigue a empresa, leia o site oficial, as redes sociais da
empresa € as propagandas, assim vocé fara parte da empresa mesmo ainda ndo sendo

funcionario.

3.3.2 ESTUDANTES NA PRATICA

Neste video apresentaremos a importincia do autoconhecimento e das
oportunidades da empresa onde trabalha, a fim de proporcionar oportunidades de
crescimento profissional, afinal, quantos profissionais sdo altamente qualificados para
exercer a parte técnica de suas profissdes, mas ndo conseguem obter sucesso por

desconhecerem os principais fatores que impactam em sua ascensao profissional?

Vocé se conhece? Sabe qual sdo suas habilidades? O que vocé tem de bom e

ruim? J4 parou para pensar quem € vocé?

E muito fécil elogiamos e criticarmos alguém, mas vocé ja criticou e elogiou

vocé mesmo? Vamos falar sobre isso?

Para conseguirmos trabalhar de maneira confortavel e feliz, sabendo que € aquilo
que vocé gostaria para o seu profissional e proporcionar um equilibrio da qualidade de

vida e seu trabalho, ¢ necessario saber o que queremos € o que conseguiremos fazer.

A primeira etapa a ser considerada ¢ dar um pause na sua vida, € comecar a olhar

para vocé, respondendo as seguintes perguntas:

- O que tem de bom em mim e as pessoas sabem? Ou seja, ja disseram para mim.
- O que tem de ruim em mim e as pessoas sabem? Ou seja, ja disseram para mim.
- O que eu gosto de fazer mas nao faco bem? Isso ¢ Hobby

- O que eu ndo gosto de fazer mas tenho que fazer? Isso ¢ Carma
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- O que eu gosto de fazer e faco bem? Isso € construcao de Carreira
- O que tem de bom em mim e as pessoas nio sabem? E o hora de mostrar.

- O que tem de ruim em mim e as pessoas ndo sabem? E o hora de excluir.

Neste simples exercicio de autoconhecimento, vocé ja terd a nogao do que vocé
¢, agora diante deste seu perfil, vocé deverd tragar um objetivo profissional,

respondendo as seguintes perguntas:

- O que eu tenho de experiéncia?
- O que eu conheco bastante?
- O que eu fago muito bem?

- O que eu gostaria de fazer bem?

Agora ¢ hora de criar um objetivo, ou seja, onde vocé quer chegar. Aqui depende
muito de onde vocé estd, se estd empregado, se esta procurando emprego e etc, por

exemplo.
"Quero trabalhar no setor de avaliacao de desempenho de uma empresa."

Muito bem, vocé s6 chegou neste objetivo porque vocé se conhece, agora ¢ hora
de verificar se vocé € capaz de alcangar este objetivo, ou seja, vocé tem conhecimento,
habilidade e atitude para isso? Entdo vamos tracar um método para vocé, ou seja, o

caminho para alcancgar o objetivo. Devemos responder:

- O que precisa ter para trabalhar em Avaliagao de Desempenho?
- Quais empresas estdo procurando este profissional?
- Eu tenho conhecimento na area?

- Eutenho experiéncia na area?

Lembre-se, nem tudo se resolverd em 1 dia, vocé deve manter o seu objetivo até
alcanca-lo, sempre subindo um degrau por vez até chegar 1a. Assim, se vocé nao tem
curso na area, vocé devera fazer, ndo tem especializagdo, deverd fazer, ndo tem
experiéncia, deverd atuar como estagiario ou voluntario por exemplo, buscando sempre

aproximar do seu objetivo.
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Quando estiver pronto, elabora-se uma biografia, um curriculo e procure uma

empresa, busque informar sobre ela, e boa sorte na entrevista.

Mas ndo acabou por ai, vocé€ foi contratado e agora? Agora vocé iniciara um
novo processo, de conhecimento de carreira, ou seja, vocé € mais administrativo ou
técnico? Vocé gosta de delegar? Ser responsdvel por varias pessoas? Gostar de
comunicar e ter uma intercomunicacdo eficiente? Entdo sua area na carreira
administrativa, agora se vocé sabe fazer muito bem o que foi delegado para vocé, gosta
de trabalhar em grupo e proporcionar resultados na linha de frente, e ndo gosta muito de
delegar fungdes para outras pessoas, ou seja, prefere supervisionar ou colocar a mao na

massa, entdo sua area a técnica.

Sabendo disso, vocé deverd descobrir se a empresa em que vocé trabalha tem
opcdes de carreira em Y, ou seja, seguir a administrativa (supervisor, coordenador,
gerente, diretor e presidente), ou técnica (supervisor, lideres de setores, avaliadores e

técnicos).

Apds isso, inicia-se o conhecimento sobre o Plano de Carreira da empresa, ou
seja, o que vocé deve fazer para conseguir subir de cargo, ou seja, ser promovido.
Assim seus objetivos mudardo de acordo com a realidade e etapa de sua vida. O que
vocé nao pode deixar de fazer, ¢ sempre realizar o exercicio do autoconhecimento e
buscar atualizar seus objetivos ao decorrer da vida, até que chegue uma hora que o

equilibrio profissional e de qualidade de vida esta te satisfazendo.

Esperamos que vocé consiga com isso, trabalhar feliz e ter tempo para sua vida.
E quando vocé levantar cedo, dizer, "que bom, vou trabalhar” ou quando tiver um
problema enorme no trabalho, dizer "vamos resolver”, ou por fim deixar de fazer algo
programado para resolver um problema na empresa, vocé dizer "vou la resolver e ja
volto”, vocé€ conseguiu o equilibrio, pois o trabalho nao estd te afetando
emocionalmente, contudo vocé estd com tempo para curtir sua vida e trabalhar naquilo

que gosta.
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Link: https://voutu.be/zDcdBZ7JaDo

4. CONCLUSAO

Conclui-se que toda empresa, nao importa o seu tamanho, devera propor um
plano de carreira, ter uma administragao de cargos e salarios que provera ao funcionario
a oportunidade de ascensdo de carreira com intuito de motivar e proporcionar a sua

realizagao.

Assim, como a Petrobras investir no capital humano ¢ uma prioridade para a
empresa. O foco em pessoas tem destaque no Plano Estratégico da companhia e a gestao
do conhecimento e competéncias criticas € um dos direcionadores estratégicos de

Recursos Humanos. Desenvolvendo programas que capacitam os colaboradores nos
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mais diversos quesitos profissionais, treinamentos para capacitagdo técnica e
autoconhecimento, gerando valor ndo somente ao profissional, mas o pessoal de cada
um, consequentemente agregando mais valor para empresa, uma vez que ¢ deixado
claro e transparente os quesitos necessarios para um chegar a determinado cargo. Dessa
forma, oferecem aos colaboradores igualdade de oportunidades, respeitando as

diferencas de género e a diversidade de culturas, conhecimentos e aptiddes.

Buscou-se entender que neste projeto que o profissional deve manter seus
objetivos de vida atualizados, buscando sempre alcanga-los, criando assim
oportunidades, e quando elas aparecerem estar preparados. Também entende-se que o
curriculo ¢ a porta de entrada das oportunidades, ele deve ser bem feito, realista e

objetivo, assim como as metas pessoais de cada um.
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