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RESUMO

O Plano de Carreira caracteriza-se como a principal ferramenta de Gestao de Pessoas
para a Administracdo de Carreiras dentro de uma organiza¢do e um norteador dos requisitos
necessarios para o crescimento profissional e de toda a trajetdria seja no meio organizacional
ou jornada pessoal. As ferramentas adotadas na realizacdo deste trabalho consistem no
referencial tedrico sobre o assunto e uma andlise filmica da obra “O Diabo veste Prada” do
diretor David Frankin langcado em 2006. Observa-se o desenvolvimento profissional da
personagem Andrea, ou “Andy” apelido ¢ bastante utilizado no filme, interpretada pela atriz
Anne Hathaway ao trabalhar juntamente com a personagem Emily Charlton, interpretada por
Emily Blunt, ambas como assistentes da aclamada e respeitada Miranda Priestley, editora chefe
da revista de moda Runaway Magazine. No inicio do filme € perceptivel seu desalinhamento
com os valores da empresa e algumas exigéncias da vaga, no entanto, Andy se atenta ao seu
Plano de Carreira e se esforca para satisfazer sua chefe e crescer no trabalho ao buscar por novas
competéncias e habilidades que refletiam as caracteristicas de seu cargo o que acaba resultando
em situagdes inacreditdveis, com reviravoltas emocionantes. Uma das conclusdes deste trabalho
€ a constatacdo da eficdcia em utilizar producdes cinematograficas como representacoes da
realidade organizacional contemporanea, materiais ricos que possibilitam diversas reflexdes e
discussdes sobre importante temas relacionados aos empregados e empregadores.

Palavras-chave: Desenvolvimento profissional; Plano de Carreira; Gestao de Pessoas.



ABSTRACT

The Career Plan is characterized as the main People Management tool for Career
Management within an organization and a guide for the necessary requirements for professional
growth and for the entire trajectory, whether in the organizational environment or personal
journey. The tools adopted in carrying out this work consist of the theoretical framework on the
subject and a film analysis of the work "The Devil wears Prada" by director David Frankin
released in 2006. It is observed the professional development of the character Andrea, or
"Andy" nickname is widely used in the film, played by actress Anne Hathaway when working
alongside the character Emily Charlton, played by Emily Blunt, both as assistants to the
acclaimed and respected Miranda Priestley, editor in chief of the fashion magazine Runaway
Magazine. At the beginning of the film, his misalignment with the company's values and some
of the job requirements is noticeable, however, Andy pays attention to his Career Plan and
strives to satisfy his boss and grow at work by seeking new skills and abilities that reflect the
characteristics of his position which ends up resulting in unbelievable situations, with exciting
twists. One of the conclusions of this work is the verification of the efficiency in using
cinematographic productions as representations of the contemporary organizational reality, rich
materials that allow several reflections and discussions on important themes related to
employees and employers.

Keywords: Professional Development; Career Plan; People Management.
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1 INTRODUCAO

Uma pesquisa divulgada em 2016 pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatisticas
(IBGE) compartilhou que 70,6% dos profissionais brasileiros ficam dois anos ou mais no
mesmo trabalho principal, 10,3% ficam de um ano a menos de dois anos, 16,5% permanecem
de um més a menos de um ano e apenas 2,6% ficam menos de um més no mesmo trabalho.
Também foi estimado que 88,4% desses trabalhadores foram contratados por tempo

indeterminado, enquanto 11,6% foram admitidos por meio de contrato temporario.

Esses ndmeros podem ter sofrido bastantes alteragdes considerando o periodo da
pandemia do covid-19, inflacdo, dentre outros fatores financeiros e econdmicos enfrentados
pelo pais no decorrer dos ultimos anos. Cabe ressalta também que esse tempo pode variar de
acordo com a faixa etdria, isto é, os mais velhos possuem maior tendéncia a estabilidade,
caracteristica oposta dos mais jovens, principalmente nos novos entrantes no mercado. Em meio
a esses numeros, o desafio das empresas reside em estar em constante crescimento com uma

reduc¢do de seus custos, com a aten¢ao de manter seus colaboradores sempre motivados.

No contexto global, mercadorias e servicos estdo evoluindo gradativamente para
sinonimos de commodities, visto que a competi¢do lhes atribui tal semelhanca, cabendo ao pilar
Pessoas ser seu principal mecanismo de diferenciacdo. Cada vez mais € visivel essa busca por
atrair e manter trabalhadores qualificados no meio organizacional (Abbad, Loiola, Zerbini, &
Borges-Andrade, 2013). Isso tem levado a uma maior atencdo com os aspectos do
comportamento organizacional, dentre eles, a satisfacdo no trabalho, o desenvolvimento

profissional dos trabalhadores e a identificagdo organizacional.

No contexto atual, € exigido mais do que o conhecimento basico das atribui¢des de uma
funcdo, é necessdrio que esses trabalhadores sejam plurais, dominem os conhecimentos
especificos de uma determinada drea do conhecimento e, paralelamente, tenham visao sist€émica
capaz de lhes ajudar a contribuir com inovagdes e melhorias no trabalho e a trabalhar em grupo.
Portanto, o mundo do trabalho atual requer que os trabalhadores possuam multiplas
competéncias para que haja o Desenvolvimento Profissional (Abbad, Loiola, Zerbini, &

Borges-Andrade, 2013).

Esta gradativamente perceptivel que as organizacdes estdo adotando critérios para gestao

do capital humano, com foco na administracdo da carreira de seus colaboradores, visando



desenvolver pessoas e consequentemente desenvolver a organizagdo, observada sua relacdo
direta e mutuamente benéfica. Como afirma Dutra (1996). "A administracdo de carreira
caracteriza-se por estabelecer os principios que irdo nortear as relacdes entre a empresa e as
pessoas que nela trabalham, estando intrinsicamente ligada a estrutura organizacional"

(DUTRA, 1996, p. 66).

Dutra (1996) lista as caracteristicas da Gestdo de carreiras em uma organizagdo, que sao:
atuacdo interdependente com as demais politicas e praticas de gestdo de RH; contribui com a
comunicacdo entre pessoa e organizacdo, o compartilhamento de valores e objetivos, a
transparéncia e a sinceridade de intengdes; estimula o engajamento da pessoa no planejamento
de sua carreira; e a estruturacdo e mudancas sao bem explanadas e estdo em comum acordo

entre as pessoas € a empresa.

Partindo do pressuposto que todo profissional almeja ter seus objetivos, trajetdria e
atribuicOes bem definidas e voltadas para o atingimento de suas expectativas e crescimento
profissional. O trabalhador é o principal agente de transformacdo de sua vida, mas também

retém influéncias do meio ambiente a qual esta inserido, neste caso, a organizacao.

O tao almejado desenvolvimento profissional € prescindido por um planejamento
minucioso de carreira, quando presente em nas organizacdes observa-se colaboradores seguros
para assumir novas responsabilidades e atuar como o principal planejador de sua carreira. Uma
organizacdo focada em trabalhar o plano de carreira terd a juncdo ideal de seus objetivos com a
motivacdo dos colaboradores em desenvolver-se junto a organizacio (CARVALHO;

NASCIMENTO; SERAFIM, 2013).

Uma empresa pode colaborar diretamente com o desenvolvimento profissional e pessoal
de seus funciondrios, conforme essa gestdo de carreira do colaborador esteja alinhada com o
desenvolvimento organizacional, ou seja, reconhecido como uma ferramenta de motivagao de
seus recursos imateriais. Desse modo, é primordial que o profissional se questione se a empresa
possui essa preocupacao como um de seus pilares, ou se mesmo ndo sendo prioridade promove

acoes que podem ajudar indiretamente com seu propdsito e expectativas dentre da organizagao.

Pensar sobre a eficiéncia do planejamento e gestdo de carreira € um assunto que gera
incertezas e certo incOmodo para alguns profissionais, ja que avaliar a evolucdo e aprendizados

no trabalho para alguns pode ndo ser uma tarefa fécil, seja por nenhum levantamento anterior



dessa reflexdo ou conhecimento satisfatorio do assunto. Essa inquietacdo a respeito da propria
trajetéria e a vontade de colaborar com outros individuos foi o fator inicial para construcao
deste estudo. Em seguida, observou-se as oportunidades de contribui¢do académica e para a

sociedade como um todo.

Em meio as pesquisas sobre esse assunto, constatou-se que hd uma grande oportunidade
de novas pesquisas sobre este tema no Brasil. Apds consulta no portal do evento EnANPAD,
verificou-se que apenas trés trabalhos foram apresentados abordando esta temaética.
Consultando também na base da Biblioteca Digital de Teses e Dissertacdes (BDTD), onde ja
se encontram cadastrados mais de 500 mil itens, sdo exibidos no final da consulta com a palavra-
chave “Plano de carreira” apenas 823 documentos, enquanto que na consulta avancada
considerando o idioma “Portugués” e os tltimos vinte anos como filtro do “ano de defesa”, o
resultado € de 784 trabalhos, sendo 15 trabalhos da instituicao Universidade Federal do Ceard

- UFC.

Nessa perspectiva, além de agregar conhecimento e novas perspectivas sobre a tematica
para os estudos no ambito académico, considera-se relevante esse trabalho pois facilita uma
reflexdo aos leitores sobre o0 tema e associagdo as suas trajetorias profissionais, bem como busca
orientar quais sao 0s aspectos mais relevantes e que devem reter maior interesse do setor de
Gestao de Pessoas em relacdo a gestdo e manuten¢do de seus talentos a fim de evitar um

crescimento de sua taxa de rotatividade de colaboradores.

No ambito Pessoas, almeja-se estimular uma reflexdo a respeito da participagdo das
empresas na Gestdo de Planos de Carreiras de seus colaboradores, se dentre suas estratégias o
pilar Gente também € alavancado juntamente com seus resultados financeiros e de
posicionamento no mercado. O alinhamento entre ambas as partes, seja de expectativas ou

objetivos € primordial para a satisfacdo mutua e resultados bem definidos e planejados.

Nesse sentido, a presente pesquisa orientou-se pelo seguinte problema de pesquisa: Qual
¢ a influéncia da auséncia ou Presengca do Plano de Carreira formal no desenvolvimento

profissional observada no filme “O diabo Veste Prada”?

O objetivo deste trabalho é Analisar qual a influéncia da auséncia ou presenga do Plano

de Carreira no Desenvolvimento profissional sob a perspectiva do filme “O diabo veste Prada”,



com foco principal na trajetoria da Personagem Andrea, interpretada pela atriz Anne Hathaway

e sua relacdo empregaticia com a revista de Moda Runway.

Paralelamente, tendo como objetivos especificos a serem atingidos de modo a agregar
ainda mais o estudo: Identificar a presenca ou auséncia de um Plano de Carreira na obra;
identificar o tipo de Carreira presente na trajetéria da personagem Andy; e identificar as

estratégias adotadas pela personagem para atingir seu desenvolvimento Profissional.

Como conclusdo deste trabalho tem-se que a inexisténcia de um Plano de Carreiras
adotado formalmente pela empresa, apenas com os pequenos estimulos oferecidos pelo cargo e
a influéncia da empresa no mercado em conjunto com fatores intrinsecos da personagem, como
determina¢do, otimismo e ambicdo por crescimento foram capazes de contribuir com o
desenvolvimento profissional de Andy, bem como seu crescimento pessoal. Bem como
considerando a auséncia de um Planejamento de carreira adotado pela organizacdo, observou-
se que inconscientemente e sem qualquer intengdo € possivel associar as metas de carreira e

decisdes tomadas pela personagem como uma Gestao informal de sua carreira,

Esta monografia serd dividida em seis secOes, sendo elas: Introducdo, Referencial

Teodrico, Metodologia, Anélise Filmica, Consideracdes Finais e Referencial bibliogréfico.



2 DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL

A partir de 1990, as acdes de capacitagdo e aperfeicoamento foram substituidas pela
nocdo da necessidade de melhoria continua da qualificacdo profissional, o que gradativamente
se aproximou de Desenvolvimento Profissional (Pimentel, 2007). A ideia de Desenvolvimento
Profissional assumiu, portanto, um sentido amplo no contexto das organizacdes, referindo a um
conjunto de acdes de inducdo de aprendizagem para ajudar a organizacdo e as pessoas a

atingirem os seus objetivos (GONDIM ET AL., 2013).

O desenvolvimento profissional estd diretamente relacionado com a aprendizagem, que
exige algumas condi¢des internas como motivagdo, cognicoes, atitudes, valores e afetos dos
individuos; e também externas, a citar-se o suporte oferecido pela organizagdo a aprendizagem
(Abbad, Loiola, Zerbini, & Borges-Andrade, 2013). Em suma, o desenvolvimento profissional
coexiste tanto com os aspectos individuais de cada colaborador como do apoio e das

oportunidades de capacitacdo ofertadas pelas organizagdes.

O Desenvolvimento Profissional é construido e enriquecido por meio de oportunidades
de capacitacdo e atualizacao profissional oferecidas pelas organizagdes aos seus empregados.
Além dessas oportunidades formais de aprendizagem, o Desenvolvimento Profissional também
¢ resultado de processos de aprendizagem informais (Mourdo, Puente-Palacios, Porto &

Monteiro, 2015).

Colaborando com essa tematica Motta (1998, p.78) ressalta que “cada organizag¢do ¢ um
sistema complexo e humano, com caracteristicas proprias, com sua prépria cultura e seu proprio
clima organizacional. Todo esse conjunto de varidveis deve ser continuamente observado,
analisado e aperfeicoado para que resultem motivagcdo e produtividade”. Percebe-se que o
desenvolvimento organizacional se relaciona com a gestao de pessoas, que € o principal agente

responsavel pela mudanca e propagacao da cultura organizacional.

O conceito de Desenvolvimento Profissional no ambiente corporativo apresenta uma
defini¢do mais ampla, ao referir-se a um conglomerado de a¢des de inducdo da aprendizagem
direcionadas para a alcance de objetivos da organizacao e das pessoas. O desenvolvimento pode
ser induzido tanto por fatores formais do ambiente de trabalho, como pelos informais,
resultantes das experiéncias cotidianas dos trabalhadores (Coelho & Mourdo, 2011; Flach &

Antonello, 2010; Mouréo et al., 2015).



O conceito de desenvolvimento pode ser compreendido como um processo de aquisi¢ao
e aprimoramento de conhecimentos, habilidades e atitudes que influenciam o desempenho das
atividades e a progressao na carreira. O modelo de desenvolvimento profissional representado
na figura abaixo, evidencia seus aspectos processuais e ciclico, representacdo significativa do

aprendizado continuo no decorrer da vida (Borges-Andrade, Zerbini, Abbad, & Mourao, 2013).

Objetivo almejado

+ Identidade profissional
’ +  Perspectivas futuras \

Amilise de competéncias

Identificacio de progressos

Identificacio das
compeldneias associadas
ao objetivo almejado

*  Indicadores de avango
profissional

Reflexiio sobre as metas
pessoals

Levantamento das lacumnas
de competénc@as

DESENVOLVIMENTO
PROFISSIONAL
= Aberiura a novos cendnos

: Construgdo de um plano
e possibilidades

de aprendizagem

Agies de aprendizagem

Aches formais e informars

Processos coghutivos, afetivos,
perceptivos, comportamentais

Transformacdo a partr da
interacio social e das

experiéncias pessoais e
profissionais

Figura 01 — Processo de Desenvolvimento Profissional

Fonte: BORGES et al. (2013).

O modelo € uma representagdo genérica aplicdvel a diferentes categorias laborais. Isto €,
ndo € uma representacdo especifica, mas multifacetada, o que lhe possibilita uma ampla
aplicacdo e variedade de estudo. Seus principais aspectos s@o: processo ciclico, com escolhas
como ponto de partida; previsao de processos amplos de aprendizagem; abordagem subjetiva

de carreira e atribuir resultados a partir das intera¢des do individuo.

O amadurecimento profissional € influenciado pelas experiéncias advindas do ambiente
organizacional e ao crescimento das pessoas em suas fases de Desenvolvimento Profissional,

relaciona-se também a aquisi¢c@o e aperfeicoamento de conhecimentos, habilidades e atitudes.



Esse processo, em alguns casos s@o é considerado o impulsionador do desempenho no trabalho
e da condicdo de empregabilidade. O surgimento do conceito de empregabilidade, que consiste
em uma combinacdo de competéncias e habilidades exigidas pelo mercado e organiza¢des para
atender aos requisitos de um cargo (Campos, 2011), o que impulsionou uma maior preocupacao

das pessoas com seu desenvolvimento profissional.

Segundo Aranha (2001, p. 281), “por empregabilidade entende-se a responsabilizagao do
trabalhador pela obtencao e manutenciao do seu emprego, através de um processo continuo de
formagao e aperfeicoamento”. Nesse momento, o Desenvolvimento Profissional comeca a ser
um ponto de atencdo dos trabalhadores que visam garantir seus empregos por meio de
desenvolvimento de suas competéncias, mas também das organizagdes passa a ser foco nao
apenas das organizagdes. Dessa forma, € exigido do trabalhador constante atualizacdo e
predisposicao a novos conhecimentos para prepara-lo para as constantes transformacdes do

mercado de trabalho (Abbad, Loiola, Zerbini, & Borges-Andrade, 2013).

O Desenvolvimento Profissional ndo € intrinsicamente limitado ao contexto das
organizacoes, visto que pode ocorrer com pessoas que tém ou nio vinculo empregaticio. A
descricdo do conceito refere-se a um fendmeno que envolve os trabalhadores de modo geral,
tanto trabalhadores CLT, temporarios, autdnomos ou pertencentes ao mercado informal.
Resumidamente, caracteriza-se como um processo de aprendizagem relacionado as atividades
de trabalho ou a profissdo. Termos similares ao conceito de Desenvolvimento Profissional do
Diciondrio de Psicologia da American Psychological Association — APA (VandenBos, 2010, p.
274), que o explana como “a educagdo ou treinamento continuado que € esperado ou requerido

de pessoas empregadas em uma profissao”.

A aprendizagem formal pode ser estimulada por meio de programas sistematizados de
Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo (TD&E). Quando o sistema de treinamento €
integrado aos demais sistemas de gestdo de pessoas, como avaliacio de desempenho e
recrutamento e selecdo, ha maior probabilidade de que as acdes educativas resultem no

aprimoramento do desempenho no trabalho (Gondim, Souza e Peixoto, 2013).

De acordo com Motta e Vasconcelos (2002, p. 258), € essencial que as estratégias de
Desenvolvimento Organizacional incluam a evolu¢do nas relacdes interpessoais, a
transformacdo nos valores, o desenvolvimento de equipes visando a sua maior eficiéncia e a

implementacdo de estratégias eficazes para a resolucao de conflitos. Portanto, conclui-se que o



Desenvolvimento Organizacional esté diretamente relacionado a drea de gestdo de pessoas, uma
vez que os autores afirmam que o desenvolvimento organizacional s6 ocorre se houver o

desenvolvimento das pessoas.

O desenvolvimento profissional dos colaboradores depende de como a organizagdao
estabelece seu Plano de Carreira. As informagdes pertinentes sobre plano de Carreiras, como a
descrigdes e especificacdes de cargos, hierarquias e faixas salariais devem ser acessiveis a todos

os envolvidos, visto que também servird com um estimulo ao crescimento profissional.

3 PLANO DE CARREIRA

Para uma melhor compreensdo do Plano de Carreira, é fundamental delimitar inicialmente
o que € carreira, onde nesse ponto, temos a contribui¢cdo de Dutra (2001) que entende carreira
além de um caminho rigido, mas como uma sequéncia de posi¢des e trabalhos realizados pelo
individuo orientadas a objetivos previamente planejados ou que tomaram forma no decorrer do
trajeto. Esse ordenamento integra o desenvolvimento pessoal com o desenvolvimento

organizacional, € o que o mesmo considera carreira.

Dutra (2001) segmenta carreira em trés niveis de desenvolvimento: a fase inicial da
carreira, onde sdo esclarecidos os requisitos necessdrios; a fase de crescimento, caracterizada
pelo monitoramento do processo de crescimento do colaborador na carreira e; a fase final, etapa
em que o colaborador planeja uma nova carreira, dentro ou fora da organizacao, considerando

todos os termos explicitos.

Ha uma estreita relag@o entre a gestdo de carreira organizacional e a percep¢do positiva
de crescimento profissional por parte dos colaboradores que atuam em organiza¢des que adotam
esse processo de gestdo. Isso demonstra a relevancia dessa iniciativa, uma vez que tem um
impacto direto na atitude dos colaboradores (Veloso, Dutra, Fischer, Pimentel, Silva, &
Amorim, 2011). No desenvolvimento de um plano de carreiras, a empresa pode definir a

estrutura e tipo de carreira mais alinhada com seu ambiente organizacional. Dutra (2001)



também compartilha que cada tipo de carreira profissional hd aspectos e exigéncias distintas

requeridas pelas organizagdes e pelo mercado.

Essas distin¢des sdo percebidas nos seguintes tipos de carreiras: a) carreiras operacionais:
representam as atividades relacionadas ao produto ou servigo final da empresa; fundamentadas
pelo uso do fisico ou um alto grau de estruturacdo. Normalmente sdo as atividades finais, e
exigem que a organizagdo estabeleca critérios de mobilidade para outras carreiras ou para o
mercado. b) carreiras profissionais: representadas por especialidades, exigem pessoas com
formacdo técnica ou superior com certo nivel de conhecimento de um assunto. Essas carreiras
sdo definidas por processos fundamentais da organizagao, tais como: administracdo, financgas,
sistemas de informacdo, RH, juridico, marketing entre outras. c¢) carreiras gerenciais:
representadas pela gestdo da empresa. Marcadas por profissionais com habilidades para de

lideranga, evidenciadas desde o inicio de sua trajetéria profissional.

E exigéncia do mercado atual a flexibilidade e preparacdo dos individuos as constantes
mudancas e alteragdes do cenério. Nesse sentido, uma das formas das empresas se prepararem
para essas frenéticas alteracdes reside na adog¢do de praticas mais competitivas de administrar

recursos humanos.

"O plano de carreiras € o instrumento que define as trajetdrias de carreiras existentes na
empresa" (PONTES, 2002, p. 323). Expressa os requisitos de competéncias e habilidades
entendidos como necessarios pela empresa para atendimento aos cargos e atividades, bem como
define a condi¢do de permanéncia de individuos que almejam ascender em cargos. Nesse
contexto, "cabe as empresas criar o espago, estimular o desenvolvimento e oferecer o suporte e
as condi¢des para uma relacdo de alavancagem miutua das expectativas e necessidades"”

(DUTRA, 2002, p. 48).

A defini¢@o da estrutura da carreira relaciona-se diretamente com o tipo de desenho de
carreira. O desenho de carreira € conceituado por Dutra (1996) como as sequéncias l6gicas de
cargos ou de posi¢Oes, quando o sistema de diferenciacdo estd centrado no trabalho. Em

contrapartida, quando o foco estd na pessoa, o desenho de carreira representa os variados



estdgios de exigéncias sobre as pessoas. Conclui-se que as carreiras podem assumir 0s mais

variados desenhos.

Dentre os autores que contribuiram com as classificacdoes de tipos de desenhos de
carreiras, tem-se as contribui¢des de Pontes (2002) que considera o tipo de carreira por linha
hierdrquica a mais comum e mais rigida nas organizacdes e 0s cargos gerenciais sdo mais
importantes do que os cargos técnicos, o que resulta em o topo da carreira ser um cargo
gerencial. Nesse tipo de carreira, sdo desconsideradas as metas e desejos do colaborador, fator
que favorece a ocorréncia de problemas nas promogdes, a exemplo, quando o profissional bem-
sucedido tecnicamente ndo atingir um bom desempenho no cargo gerencial; consequentemente,

ndo restard outra alternativa sendo a demissao do colaborador da empresa.

Diante de sua inflexibilidade eminente, Pontes (2002) defende que qualquer mudancga na
estrutura da empresa resulta em intangiveis problemas de alocacdo das pessoas que ocupam
cargos gerenciais, uma vez que € impossivel o retorno a cargos técnicos. Outra caracteristica
limitadora deste tipo de carreira reside na possibilidade de gerar desmotivacdo dos
colaboradores devido ao ndmero limitado de vagas para posi¢des gerenciais si0 em menor
nimero de vagas, fator que limita o desenvolvimento profissional. Ainda na pauta da carreira
por linha hierarquica, Dutra (1996) ressalta que a caracteristica principal reside no
direcionamento unico da sequéncia de posi¢des, impossibilitando alternativas variadas, isto €,

a pessoa € obrigada a subordinar-se as determinagdes da empresa.

CARGOS GRAUS
5 6 7 8 9
Auxiliar de pessoal I X
Auxiliar de pessoal II X
Analista de RH I X
Analista de RH I X
Gerente de RH X

Obs.: “x” indica 0 enquadramento do cargo no grau,

Figura 02: Tipo de Carreira por linha hierdrquica

Fonte: DUTRA (1996, p.88).



O segundo tipo de carreira explanado por Pontes (2002) é o tipo de Carreira em Y,
caracterizado pela mobilidade e a ascensdo profissional do colaborador por meio do
desempenho de funcdes gerenciais ou de ocupacdes na sua drea de especialidade. Sendo que
"os niveis iniciais sdo basicos, e, a partir de certo patamar da estrutura da carreira, o profissional
pode optar pelo prosseguimento através de cargos gerenciais ou tipicamente técnicos"
(PONTES, 2002, p. 333). O lado esquerdo representa cargos de carreiras gerenciais, e o lado

direito, os cargos técnicos.

BRACO BRACO
GERENCIAL TECNICO
Diretor de Pasquisador
Laboratério Asssciade
Gerante de ,
Projetos Pesquisador
Cientista de
Lider de ... Pesquisase
Grupe Clientista de
Pasquisa
Cientista de
Projate
BASR Cientista
Ciantista
Junior
Cientista
Trainae

Figura 03: Tipo de Carreiraem Y

Fonte: DUTRA (1996, p.88).

De acordo com Dutra (1996) a base que fundamenta o desenho em forma de Y apresenta
as seguintes caracteristicas: (a) sua natureza técnica demarca o inicio da carreira do profissional
técnico na empresa até sua opcao pelo trajeto técnico ou gerencial da carreira; b) a progressao
da carreira neste periodo se modifica conforme a estratégia da empresa para a gestdo de seus
recursos humanos ou do desenho organizacional utilizado para as dreas onde estdo situados os

profissionais técnicos; ¢) o nimero de vagas da base estdo relacionadas as pressdes de mercado



sobre os profissionais técnicos ou a necessidade de seu alinhamento as exigéncias de carreira

das demais categorias profissionais da empresa.

O lado técnico do desenho em forma de Y é caracterizado por Dutra (1996) como: a) as
posicdes agrupadas no campo técnico compartilham a mesma relacio com a politica de
remuneracdo e beneficios do lado gerencial; b) as posi¢des do lado técnico dispensam uma
exata simetria com o lado gerencial, como ilustra a figura 4; ¢) o lado técnico deve dispor de
um horizonte profissional capaz de motivar a permanéncia do individuo na carreira técnica até
o final desse ciclo, com a perspectiva de crescimento para uma posi¢do gerencial como sendo

de fato o dpice de sua carreira profissional.

Enriquecendo mais a literatura do assunto, Dutra (1996) caracteriza também o lado
gerencial do desenho em forma de Y da seguinte forma: a) as posi¢des do lado gerencial devem
estra alinhadas com os espagos organizacionais onde estdo alocados os profissionais técnicos;
b) estas posi¢des devem ser compativeis com as demais posi¢des gerenciais da empresa nos
quesitos remuneragdo e beneficios; c) os niveis de requisitos, o horizonte profissional e os
patamares de remuneragdo e beneficios devem ser claros para ambos os lados, com a pressao
de quem eles optem pelo caminho gerencial. Nesse contexto, a carreira em Y possibilitam o
ordenamento paralelo dessas duas trajetdrias de diferentes naturezas, como: técnica, gerencial,

administrativa, de apoio técnico ou logistico entre outras.

Esse tipo de Carreira apresenta as seguintes vantagens a nivel pessoas, que sdo explanadas
por Dutra (1996): Oferece uma variedade de opgdes profissionais; eleva os niveis de seguranga
e confiabilidade para investir em sua trajetoria de carreira, bem como flexibiliza mudancgas de
segmento profissional a qualquer tempo. Enquanto que para as empresas este tipo de carreira
oferta a flexibilidade para compor e organizar vdrias trajetérias profissionais em uma Unica
estrutura de carreira; dispde de op¢des para ascensdo dos mais variados grupos profissionais da
empresa com a tdo necessdria equidade entre as diferentes trajetérias de carreira, visando
sempre o bem-estar do profissional equiparando-o ao nivel dos demais. Isso possibilita um
convivio harmonico de pessoas com diferentes habilidades e especialidades, de modo que todos

compartilham do mesmo sentimento de serem igualmente valorizados na empresa.

7z

Em contrapartida aos seus beneficios, este tipo de carreira € mais complexo de ser

administrado pela empresa em comparacdo as carreiras de linha hierdrquica. Devido a isso, é



uma tarefa complexa convencer as organizacoes a deixarem de adotar as estruturas tradicionais

onde as perspectivas de carreira sdo impostas aos colaboradores.

Outro de carreira € o por linha de especializacdo, que favorece um plano de
desenvolvimento em seu segmento atual. Pontes (2002) afirma que esse tipo € o mais utilizado
pelas organizagdes. O inicio € marcado pela especializacdo do colaborador até chegar ao topo
da area. Este tipo de carreira para um administrador pode ocorrer em sua drea de especializagao,
podendo ser: marketing, finangas, recursos humanos, producdo, etc. A exemplo, essa trajetoria
pode ser iniciada no cargo de auxiliar de analista de produtos, na drea de marketing, e atingir a
superintendéncia da drea, sem limita-se somente a essa. Apesar de facilitar o rdpido
desenvolvimento profissional em sua drea de especialidade, limita a aquisi¢do de um maior
conhecimento e contato com outras dreas. Um bom exemplo desse tipo carreira estd

representado na figura a seguir.

VICE-PRESIDENTE ADMINISTRATTVO

— & i -
1
| [ 1 t 1
SUPERINTENLENTE EUPERINTENDENTE SUPERINTENDENTE
DE MARRETING DEEH [DE PINANCAS
e =
] 1] | i
GERENTE DE GERENTE DE GERENTE DE
FRODLITO REMITERACAD CONTABILIDADE
AMALISTADE AMALISTA DE ARALISTA
PRODUTO ER CARGOS 87 CONTABIL SR
AMALISTADE AMALISTADE ANALISTA
PRODUTO PL CARGOS PL CONTABIL FL
ANALISTADE ANALISTADE ANALIETA
PRODUT IR CARGOS JR CONTABIL JR
ATTHILEAR DE ATNILIAR DE AKILIAR DE
PRODUTO AMALISE DE CARGOS COMNTABILIDADE

T TRAJETORIA DE CARREIRA - LINHA DE ESPECIALIZAGAD

Figura 04: Carreira por linha de especializagdo

Fonte: PONTES (2002, P.336).

Enquanto o tipo de carreira por linha polivaléncia alia o crescimento do profissional por

meio do conhecimento aprofundado em diferentes areas. Caraterizado por promogdes verticais



em um amplo periodo de tempo e maior integracdo entre as diversas dreas. Algumas
organizacdes contam com profissionais no inicio de suas carreiras, comumente nos primeiros
dois anos apds a formatura, o que propicia a adogdo parcial do tipo de carreiras polivalentes.

Outro caso seria o rodizio dos ocupantes de cargos gerenciais em periodo predefinidos.

A carreira por linha generalista promove o crescimento profissional ao conciliar o
conhecimento aprofundado em uma 4rea especifica e o conhecimento geral menos aprofundado
em outras dreas da organizacdo. Por exemplo, o profissional atinge niveis altos na carreira a
medida que aprofunda seus conhecimentos e experiéncias em dreas especificas da empresa a

medida que agrega conhecimentos de outras dreas relacionadas.

A ades@o de vdrios tipos de carreira, conjuntamente, mais alinhados com as necessidades
da organizacdo, a exemplo, tipo em Y com tipo em linha generalista, tipo em Y com tipo em
linha por especializag@o, dentre outros € denominado tipo de carreira mista. Destaca-se que a
organizacdo ndo dispde apenas do desenho e estrutura de carreira, hd outras ferramentas que
podem ser utilizadas pelas empresas voltadas para o desenvolvimento de carreiras, segundo

Chiavenato (1999).

Algumas dessas ferramentas s@o: (i) Centros de avaliagcdo: Proporcionam retroacao sobre
as forcas e fraquezas dos candidatos e a compreensao de suas habilidades, colaborando com o
desenvolvimento de objetivos e planos de carreira adequados; (ii) Testes psicoldgicos:
Contribuem com a melhor compreensao dos funciondrios sobre seus interesses e habilidades;
(111) Avaliacdo de desempenho: Colhe informacdes relevantes para o desenvolvimento de
carreira; (1v) Projecdes de promocdo: Avaliacdo dos gestores sobre o avango potencial de seus
subordinados; (v) Planejamento de sucessdo: Prepara os colaboradores para atingirem cargos

em degraus acima, sejam uma progressao horizontal ou vertical.

Todos esses pontos estdo voltados para o desenvolvimento e avaliagdo do colaborador,
buscando orienta-lo a respeito dos requisitos e habilidades necessdrias para seu crescimento e
desempenho de novas atividades. Apesar dos diversos beneficios, ainda ha empresas resistentes

ao planejamento da carreira, seja por desalinhamento com ac¢des em aplicagdo na empresa, certo



desconhecimento ou por receio dos gestores ndo administrarem corretamente, dentre os mais

diversos motivos.

De acordo com Hall e Gutteridge (apud DUTRA, 1996) essa resisténcia das organizac¢des
diante do planejamento de carreira reside nos seguintes fatores: resisténcia dos gestores em
assumir o papel de mediador ente as necessidades da empresa e as expectativas de seus
subordinados e indisposi¢do as atuar em mudangas. E possivel que o gerente identifique as
forcas e fraquezas do colaborador, e assim propor acdes focadas no desenvolvimento da carreira
do subordinado. Dutra (1996) ressalta a rara ocorréncia da administracdo de carreira nas

empresas.

Para atingir os objetivos de carreira, € preciso investir em profissionais com mais
experiéncia, capacitd-los e focar nos objetivos da empresa, além dos pessoais. O Plano de
Carreira tem se apresentado cada vez mais necessario como indica Savioli (1999): “Carreira ¢
a capacidade de saber como as experiéncias pessoais e profissionais se relacionam com seu
trabalho atual e futuro para maximizar suas habilidades e comportamentos, alcancando seus
objetivos de vida”. Assim, o Plano de Carreira ¢ uma ferramenta que promove diversos
beneficios pessoais e profissionais ao estimular o desenvolvimento profissional dentro da

empresa.

De acordo com Pontes (2002), ¢ dificil para um colaborador conhecer suas possibilidades
de progresso profissional devido a énfase tradicional na administragao de cargos e saldrios, que
privilegia a visdo do cargo em detrimento do individuo. Consequentemente, os programas sao
desenvolvidos ndo com os colaboradores, mas exclusivamente para os cargos. Como resultado,
o individuo fica limitado pelas rotinas preestabelecidas, o que dificulta a expressao de
criatividade e autonomia. Em geral, os planos de cargos e saldrios das organizagdes estabelecem
de forma estdtica e inflexivel a defini¢do e descricdo dos cargos e salarios. Mesmo que a
estrutura salarial esteja bem alinhada com o mercado, apresenta limitacdes devido a falta de
perspectivas de crescimento profissional dentro da organizacdo e pode ser administrada de
maneira isolada dos demais programas de recursos humanos, conforme destacado por Pontes

(2002).

O plano de carreira consiste € um conjunto de regras que orientam a trajetéria profissional
do empregado, estabelece regras de remuneracdo e oportunidades de desenvolvimento

profissional, assim assumindo papel de uma ferramenta de gestdo que visa valorizar seus



colaboradores (CASTRO, 2012; APUD VIEIRA ET AL., 2017). Também € responsavel pelo

refinamento de conhecimentos, habilidades e atitudes que ajudam a pessoa a desempenhar seu

trabalho e progredir na carreira.

Em consonancia, Oliveira (2009, pg.8) descreve as finalidades de um plano de carreira,

que sao:

“Sao varias as finalidades de um plano de carreira; entretanto, neste
momento o importante € focar as principais, para facilitar o seu
desenvolvimento, sdo elas: dar foco de direcionamento profissional
para as pessoas; facilitar a interligacdo entre conhecimentos diversos;
facilitar se necessdrio, a alteracdo do rumo profissional; dar mais
seguranga para as pessoas e por ultimo Propiciar amplo debate da vida
profissional das pessoas” (OLIVEIRA, 2009, pg.8).

O Plano de carreira para ser considerado eficiente, deve seguir algumas diretrizes de

modo a orientar seus objetivos de forma eficaz, proporcionando ao colaborador ascensao

profissional. Com essa finalidade, considere que:

“Preciso seguir uma metodologia composta por 17 passos que sio:
analise do mercado atual e futuro, estabelecimento da visdo,
estabelecimento de valores pessoais, identificacdo de oportunidades e
ameacas, debate de cendrios, andlise da vocacao profissional, andlise da
capacitagc@o profissional, estabelecimento da missdo e dos focos da
atuacdo, estabelecimento da postura estratégica, andlise dos
concorrentes,  estabelecimento  da  vantagem  competitiva,
estabelecimento dos objetivos e metas, estabelecimento das estratégias
e dos projetos, estabelecimento do cédigo de ética profissional,
estabelecimento de politicas, analise da evolucdo profissional,
estratégias para aprimoramento e qualidade total do plano de carreira”
(OLIVEIRA, 2009, pg. 75).

Ao ser atuar de modo eficiente, cria-se uma verdadeira uma rea¢do em cadeia onde o

colaborador percebendo a possibilidade de desenvolvimento dentro da organizagdo, tende a

ficar mais motivado no desempenho de seu trabalho, paralelamente, também serd influenciado

em seu planejamento pessoal. Queiroz e Leite (2011, p.1790) afirmam que “O Plano de Carreira

€ parte tangivel do processo de gestdo de carreira, que possibilita ao empregado conhecer os

requisitos, atribui¢des, competéncias dos cargos e as formas de ascensdo.”. O plano de carreira

¢ um documento com multiplas finalidades, ressalta-se sua fun¢do de orientar as organizagdes

e os colaboradores na gestao de suas carreiras visando beneficios mutuos.



4 ABORDAGENS METODOLOGICAS

Conforme apresentado por Gil (2002): “A metodologia ¢ a parte que informa os meios
empregados na coleta de dados para posterior apresentacdo na pesquisa. Entende-se que a
metodologia € a apresentacdo do caminho que o pesquisador seguird, ou que ele tracou, para a
realizagdo da pesquisa”. E importante o compartilhamento das orientagdes e instrumentos

utilizados em uma pesquisa, para fins de esclarecimento e padronizac¢ao dos procedimentos.

Diante dos diversos obsticulos enfrentados desde o inicio deste estudo, que inicialmente
objetivava apresentar um estudo de caso em uma empresa, no entanto houveram diversas
tentativas em trés empresas diferentes que ndo atingiram os resultados esperados, entdo optou-
se por adotar um método observacional em uma andlise filmica que atendeu as expectativas da

pesquisa.

Em relagdo a abordagem, optou-se pela qualitativa, a partir da interpretacio dos
elementos observados, como cendrios, papeis dos personagens e discursos de questdes
relevantes sobre o assunto desta pesquisa. Essa conclusdo também é fundamentada na
contribuicdo de Cresweel (2010) que afirma: “A investigacdo qualitativa emprega diferentes
concepcoes filosoficas, estratégias de investigacdo, métodos de coleta, anélise e interpretacao

dos dados”.

De acordo com Godoy (1995), a pesquisa qualitativa de carater documental proporciona
reflexdes relevantes ao campo cientifico, especialmente nas situacdes em que € impossivel

realizar entrevistas com os envolvidos:

“Os documentos constituem uma fonte ndo-reativa, as
informacdes neles contidas permanecem as mesmas apds longos
periodos de tempo. Podem ser considerados uma fonte natural de
informacdes a medida que, por terem origem num determinado
contexto histérico, econémico e social, retratam e fornecem dados sobre

esse mesmo contexto. Nao hd, portanto, o perigo de alteracdo no

comportamento dos sujeitos sob investigagdo (GODOY, 1995)”.

Segundo Flick (2004), os filmes sdo capazes de representar momentos chave da histodria,
demonstrando os valores sociais e as relacdes da vida cotidiana. Por isso, segundo o autor, a

interpretacdo de filmes pode servir para validar afirmacdes e aspectos apresentados na narrativa



em um contexto real. Respaldando-se nessa afirmacdo, optou-se pelo Filme “O Diabo veste
Prada” em razdo de sua ampla visibilidade nas obras cinematograficas, possuir uma linguagem

de facil compreensao e retratar um contexto e assuntos atemporais das organizagoes.

Ressalta-se que no processo de andlise, foi utilizado o protocolo proposto por Machado
et al., (2012), assim esse procedimento propde a realizacao dos seguintes passos: 1. Constru¢cdo
da questdo ou objeto da pesquisa; 2. Busca e selecdo da fonte de dados narrativos; 3. Visdao
geral da narrativa filmica; 4. Decupagem de cenas e falas; 5. Fundamentagdo e interpretagdo

tedrica dos dados; e 6. Producdo do relatério final.

A anélise e coletas de dados desta pesquisa consiste em um estudo observacional em
linguagem andlise filmica, conforme a metodologia proposta por Machado e Matos (2012). “O
observador se sinta coparticipante daquilo que vé descrito no filme e torne possivel as
decodificacdes e codifica¢des de variados simbolos, quer com textos, com imagens ou com 0s

comportamentos observados nos personagens”. (MACHADO; MATOS, 2012)

Considerou-se os quatros principios da pesquisa visual de Denzin (2004, apud Gardini et
al., 2014), a citar: analisar a totalidade do filme; registrar os destaques; focar na temética em
questao do estudo pontuando as evidéncias; esquematizar uma estrutura de andlise das cenas; e
examinar padrdes no filme mediante uma interpretacdo final. Para a andlise foram utilizados os
quatro principios da pesquisa visual aliados ao estudo critico do documento visual, que foi

assistido duas vezes com pausas para anotacdo de informagdes relevantes.

5 ANALISE FILMICA: O DIABO VESTE PRADA

“O Diabo veste Prada” ¢ um filme inspirado na obra best seller que possui o0 mesmo titulo,
lancada em 2003, de Lauren Weisberger e retrata de forma ficticia o glamoroso universo
Fashion, com enfoque nos mecanismos que regem os editoriais de moda. O filme possui 109
minutos e foi um dos maiores sucessos de bilheteria mundial em 2006, ano de sua estreia. Seu
grande sucesso resultou em uma indica¢do ao Oscar de Melhor Atriz para Meryl Streep, que

depois de dez anos se encontrou com Anna Wintour, quem inspirou a personagem.



5.1 ENREDO

O enredo decorre em torno das experiéncias de trabalho de Andy, uma recém-formada
jornalista cujo maior sonho era trabalhar na conceituada revista de moda Runway, e que
consegue ser contratada para a vaga de assistente pessoal da editora chefe Miranda Priestly,

alterego da editora de moda da Revista Vogue Americana, Anna Wintour.

Embora o filme retrate o mundo da moda, a maioria dos estilistas e outras figuras notdveis
da moda evitaram ser representados fielmente por receio em desagradar Anna Wintour, editora
da Vogue dos Estados Unidos, que todos julgavam ser a inspira¢do para a personagem Miranda
Priestly. Apesar do receio, muitos autorizaram que suas roupas e acessorios fossem usados no
filme, o que contribuiu para que fosse considerado um dos filmes mais dispendiosamente
trajado da histéria. Até mesmo Wintour abandonou seu ceticismo inicial, ao mudar de opinido

arespeito do filme, até afirmando que gostou da obra e atriz que interpretou o papel de Miranda.

Ao ingressar na organizacdo, a personagem Andy demonstra ter um curriculo
impressionante, porém enfrenta barreiras e dificuldades por ndo se comportar de maneira
coerente com alguém que trabalha em uma revista de moda, nem demonstrar interesse em
conhecer a drea na qual estd atuando, dificultando ainda mais sua adaptacao na organizacao. No
entanto, com a mudanca de atitude da personagem, € possivel observar que ela passa a ser mais
valorizada e a conviver melhor com os demais funciondrios da empresa. Portanto, a acdo de
Andy ilustra a importancia de ter atitude para obter sucesso na maximizacdo da aceitacio e

integracdo no ambiente de trabalho.

5.2 ELENCO

O elenco de protagonistas ¢ composto por Andrea Sachs, interpretada pela atriz Anne
Hathaway, Meryl Streep como a chefe de revista Miranda Priestly, Emily Blunt como Emily
Charlton, primeira assistente pessoal de Priestly; e Stanley Tucci como Nigel Kipling, brago
direito da editora-chefe e diretor de arte da Runway. Bem como a modelo brasileira Gisele
Biindchen tem participacdo como Serena, uma funciondria da revista. Além do elenco bem
qualificado e de sucesso, o filme foi um sucesso em razdo do seu aprofundamento no mundo

da moda. Um cenério elegante e charmoso, mas ao mesmo tempo € cruel, competitivo e frio.



5.3 ANALISE DE CONTEUDO DAS CENAS

A primeira cena retrata diversas mulheres se vestindo para ir ao trabalho ao som de
“Suddenly I See”, uma musica que fala sobre uma garota cosmopolita que tem todos a sua
palma da mao. Aspecto que ressalta a ambi¢do de muitas mulheres por esse estilo de vida
glamoroso, cheio de viagens e com o emprego dos sonhos. Ao longo do filme, ha diversos
momentos que outros personagens buscam enfatizar que Andy € muito privilegiada por ter essa
oportunidade, ao repetirem vdrias vezes que ser assistente pessoal de Miranda € um fato em que

“Milhdes de garotas matariam para ter esse trabalho”.

Logo na cena em que Andy chega na revista e conversa com Emily, o telefone toca
informando que a chefe estd chegando e todos comecam a correr. Poucas pessoas buscam falar
com Miranda, nessa cena, algumas pessoas at€é mudam os seus rumos, abaixam a cabeca e
evitam contato visual com a temida chefe. Essa sequéncia de cenas evidencia a tensdo que era
trabalhar com ela e transmite a ideia de que era complicado estar na mesma atmosfera que

Miranda, que era perfeccionista e exigente ao extremo.

Um dos momentos chaves do filme talvez seja uma das cenas mais problematicas.
Quando Andy leva uma bronca por ndo ter conseguido o voo que Miranda pediu, ela chora e
pede ajuda a Nigel para mudar o visual. Esse momento deixa claro que o profissional que quer
trabalhar nessa drea precisa se adequar para ndo ser mal visto e que para ter a credibilidade que
tanto almeja. Assim, ela se distancia do seu “eu”, da sua esséncia original para atender as

exigéncias implicitas de seu trabalho.

Outro ponto tratado no filme € o conflito: vida pessoal versus trabalho. Onde Andy e os
outros funciondrios eram explorados e estava todo o seu dia disponivel para atender as
demandas da chefe, mesmo recebendo um saldrio incompativel com as demandas e ndo atuando
em um cargo de risco e imprescindivel para a sociedade. Estava claro que o emprego estava em

primeiro plano, em detrimento da familia e vida pessoal.

O filme aborda um contexto ndo muito atraente que ainda € vivenciado em algumas
empresas: colaboradores desvalorizados e sem um respaldo claro para seu desenvolvimento
profissional. E comum haver pessoas em cargos de gestdo com ag¢des que ndo valorizam e

contribuem para o crescimento de seus funciondrios, nesse momento ressalta-se a importancia



de um setor de Gestdo de Pessoas voltado para o pilar Gente e que busquem trabalhar esses

pontos negativos.

Em nenhum momento do filme € perceptivel a ado¢ao de um Plano de Carreiras pela
empresa, fato que atribui ao colaborador total responsabilidade e planejamento de sua trajetdria
e crescimento profissional. Ha algumas cenas que evidenciam que para crescer na revista, em
termos de cargos, Andy precisa atender satisfatoriamente as todas as demandas de sua chefe de
modo a desempenhar bem seu cargo de segunda assistente e se tornar a primeira assistente,

assim teria maiores beneficios na revista, além do networking no ramo da moda e correlatos.

Em relacdo ao tipo de carreira, observou-se a presenca de dois tipos: o por linha
hierarquica e o tipo de carreira por linha de especializacdo, evidenciado pela pequena
possibilidade de crescer no cargo de assistente, apesar do fato de que nesse ramo € de extrema
importancia certa influéncia no meio de atuacdo, o que fica explicito diante da substituicdo de
Miranda por Jaqueline na chefia da revista, decisdo tomada pela alta diretoria da empresa, mas
que foi revestida com maestria por Miranda ao lembrar o diretor que possui uma lista de
profissionais; dentre eles estilistas, modelos, colaboradores da Runway e outras influéncias do
cendrio da moda, que a seguiriam caso ela saisse da revista, o que ocasionaria em diversos
prejuizos a revista, haja vista o impacto financeiro e na imagem da empresa devido a grande
influéncia conquistada por Miranda, € unanime e inegavel que a mesma € uma das pessoas mais

influentes e reconhecidas por seu trabalho no universo fashion.

O tipo de carreira por especializacdo fica exemplificado com a possibilidade de Andy
atuar nas edi¢des da redagdo da revista, mesmo que indiretamente, por meio de seu suporte a
sua chefe, e a possibilidade de ser uma oportunidade que lhe aproximara de pessoas influentes

do meio jornalistico.

A estruturacdo hierdrquica a ser seguida por Andy, que ocupava o cargo de segunda
assistente, estava subordinada a dois cargos, um pouco acima de sua posi¢ao estd o cargo de
primeira assistente, ocupado por Emily, que mesmo sendo outra assistente, possuia maiores
responsabilidades e tempo de atuacdo, fato que lhe configurava como sua superior. Miranda por
ocupar o topo da organizacdo, como chefe da revista e gestora imediata de Emily e Andrea. Ela
exercia um papel autoritdrio e intimidador com seus colaboradores submetendo-os a situacdes

constrangedoras e humilhantes o que afeta diretamente a subjetividade do individuo.



Em algumas cenas € notdvel que Andy estd sempre a ponto de ser substituida, assumindo
uma caracteristica similar a de um recurso material. Fato reforcado nos didlogos em que
Miranda se refere a protagonista como “Emily”, o que transmite a ideia de que a pessoa
ocupante daquele cargo poderia ser qualquer outra. Além disso, existe uma frase que se repete
durante o filme, citada por vérios personagens e em diversas circunstancias, que é “Milhares de
garotas matariam por esse trabalho”, o que fundamenta essa facilidade de substitui¢do de

Andrea por muitas outras candidatas.

Uma das linhas de discussdo que pode ser refletida a partir do filme € a rentncia dos
desejos e valores do trabalhador em prol da organizacio, onde o sujeito aceita essa submissao,
visualizando como necessdria a sobrevivéncia no meio corporativo. Marcada pela dedicagdo
em niveis elevados numa busca incessante sustentada pela necessidade do profissional de
reconhecimento de seu gestor. Esse fato pode ser percebido em todas as cenas das duas
assistentes de Miranda, bem como, de maneira mais sutil, em diversos trechos da obra que

mostram personagens secundarios ou até figurantes que trabalham para a Runway.

A organizacdo, visando manter seus trabalhadores comprometidos com o0s objetivos
corporativos, com seus valores e cultura, disponibiliza alguns beneficios para estes, tais como
alimentacdo, ajuda com mobilidade, fundo de previdéncia privada, plano de saude e
odontoldgico, treinamentos, etc. Desta forma, o controle do sujeito e a ideia do
comprometimento organizacional surgem como possibilidades de ganho para a empresa, que
terd um funciondrio cada vez mais envolvido em uma relacao de “troca”. No entanto, na visao
dos individuos esses beneficios podem ser compreendidos apenas como “pseudoganhos”, em

razao de caracterizarem-se como promessas de sucesso e de realizacao.

De acordo com a literatura cientifica, é evidente que o controle exercido por um chefe
nem sempre requer uma manifestacao explicita, sendo suficientes formas de controle mais sutis
para lembrar os trabalhadores das expectativas sobre eles depositadas. Isso pode ser observado,
por exemplo, na cena do filme em que Miranda convoca Andy para a semana de moda de Paris,
transmitindo uma ameaca implicita. Por outro lado, ao utilizar pequenas recompensas, Miranda
consegue incentivar seus funciondrios a se dedicarem ao maximo para alcanc¢d-las. Isso €
evidenciado, por exemplo, nos momentos do filme nos quais fica evidente o qudo dificil e

valorizado é um elogio por parte da chefe.



No entanto, em outros momentos, o controle exercido por Miranda ndo € tdo sutil,
deixando clara a expectativa de total dedicacdo por parte de sua equipe. Essa exigéncia mais
direta pode ser percebida, por exemplo, na citagdo de Andy: "Ela ndo fica feliz até que todos

entrem em panico ou se suicidem!".

Considerando o modelo ciclico de aprendizagem apresentado por Borges et al. (2013), é
possivel relacionar cada etapa com ciclo da trajetdria de desenvolvimento profissional de Andy
ao longo do filme. A etapa de Objetivo almejado esta destacada no inicio da narrativa com a
identificacdo da identidade profissional de Andrea Sachs como recém-formada em jornalismo
e que suas perspectivas futuras consistem em atuar na drea por meio da imponente Runway,

uma das maiores revistas da cidade.

A etapa de Andlise das competéncias necessdrias para atingir seus objetivos fica clara
apos a cena em que Andy ndo consegue uma companhia aérea ou algum conhecido que tivesse
um jatinho para que Miranda pudesse assistir a apresentacdo escolar de suas filhas, diante da
falha em concluir essa tarefa, em razdo da complexidade, afinal tratava-se de uma situagcdo de
risco a vida em meio a uma a¢do da natureza; Miranda disse duras criticas a Andy, até a fazendo

chorar.

ApOs essa discussao, ela reflete e procura Nigel para ser aconselhada e lhe ajudar com
sua transformacdo, processo que mudaria sua aparéncia e vestimentas e resultaria no
atendimento as competéncias e padrdes esperados por sua chefe. Tal mudanca foi muito bem
recebida por sua chefe e gerou até surpresa em suas colegas de trabalho, e diante da aprovagao
de Miranda, Andy ficou mais motivada para satisfazer e atender as exigéncias de sua gestora
imediata, que até passou a chama-la por seu proprio nome, ao invés de Emily, nome da primeira

assistente.

A personagem aproveitou as diversas criticas iniciais e falhas das experiéncias rotineiras
e eventuais como Ac¢des de Aprendizagem para se adaptar ao cargo e ambiente, bem como as
orientagdes e trocas com a primeira assistente, Emily, e principalmente com Nigel, com quem
iniciou uma amizade e apoio realista diante das diversas situacdes dificeis pelas quais a
personagem teve que passar até que conquistasse o0 minimo de reconhecimento de sua chefe,

mesmo que momentaneo.



A Identificacdo de Progressos € bastante perceptivel na trama a partir do momento que
Andy passa por uma repaginada em sua aparéncia e acompanha o ritmo de demanda de
Miranda, de modo a atende-las satisfatoriamente. Uma evidencia clara de seu crescimento
profissional no cargo foi quando ajudou a Emily a lembrar dos convidados presente na festa da
empresa que iam cumprimentar Miranda, sucedido pela doenca e acidente de Emily que a
impossibilitou de viajar a Paris, entio Miranda deu a opcdo de Andy ir para atender suas
necessidades, mesmo com pouco tempo na empresa, Andy ji teve essa uma grande
oportunidade lhe direcionada, uma viagem bastante esperada pela principal assistente. Mesmo
que tempo de experi€éncia em uma determinada empresa ser um fator de extrema importancia,
o mesmo pode ser superado pela proatividade, disponibilidade e capacidade de adaptacgdo,
exemplificado pelo respeito ja conquistado e confianga depositada por Miranda em Andy ao

convida-la para participar da equipe que viajard para Paris.

Mas o seu principal progresso na trama foi reconhecer que continuar atuando naquele
cargo nao lhe ajudaria alcancar seus grandes objetivos que eram escrever e atuar fielmente como
jornalista, e assim ela toma a decisdo de pedir demissao, ato marcado principalmente pela acdo
de ndo acompanhar Miranda assim que descem do carro, apds a viagem a Paris e jogar o telefone
em uma fonte, assim que Miranda nota sua auséncia e comeca a ligar para seu celular. Esse foi
o0 inicio de um novo rumo na trajetdria profissional da personagem ao tentar buscar uma vaga

mais alinhada com sua formacao.

E evidente que o mercado de trabalho estd em constante evolugio, e uma das principais
transformagdes recentes foi a mudanca nas relacdes de trabalho, que resultou na quebra da
estabilidade nos empregos. Essa mudanca, combinada com a globalizacao, o aumento do uso
de tecnologias, a reducdo organizacional, a flexibilizacdo do trabalho, entre outros fatores,

levou a extingdo de algumas profissdes e criou diversas oportunidades para os profissionais.

Tendo em vista que o objetivo desse trabalho residia em identificar a influéncia da
presenca ou auséncia do Plano de Carreira no desenvolvimento profissional, por meio da andlise
da obra “O Diabo veste Prada”, sob uma perspectiva observador nao-participante, constata-se
a eficicia em utilizar produgdes cinematograficas como representagdes da realidade
organizacional contemporanea. Haja vista o alinhamento e significativa semelhanca das cenas
do filme escolhido com a literatura explanada sobre essa temética, exemplificando elementos
organizacionais que sempre estiverem presentes no decorrer dos tempos no meio organizacional

e que merece maior aten¢do de todos os envolvidos.



O desenvolvimento profissional e o plano de carreira sdo elementos essenciais para o
crescimento e a realizag¢do profissional. Embora distintos, eles se complementam e influenciam
mutuamente. O desenvolvimento profissional € um processo amplo e continuo, abrangendo
aprimoramento de habilidades e conhecimentos em vérias areas relevantes para a profissdo. Ja
o plano de carreira € mais direcionado e estratégico, concentrando-se no estabelecimento de

metas especificas e na defini¢do de acdes para alcancéa-las.

Considerando que o desenvolvimento profissional é embasado na integracdo de
conhecimento, competéncias e interagdes sociais para o desempenho laboral (Paquay et al.,
2012, APUD Mourdo et al., 2014). Segundo os autores, esse conceito abrange a evolucdo de
identidades e competéncias coletivas desenvolvidas em equipe. Portanto, € influenciado tanto
pelas acdes formais de aprendizagem quanto pelas informais. Observa-se que a existéncia de
alguns estimulos oferecidos pelo cargo e a influéncia da empresa no mercado em conjunto com
fatores intrinsecos da personagem, como determinacdo, otimismo e ambi¢do por crescimento

foram capazes de contribuir com o desenvolvimento profissional de Andy.

Outra caracteristica da personagem que merece destaque € sua capacidade de
adaptabilidade, haja vista que o cendrio profissional apresenta constantes evolugdes, é crucial
que os profissionais sejam capazes de se adaptar as mudancas; aprender a ser flexivel, ter uma
atitude positiva e estar aberto a novas ideias sdo a¢des que podem contribuir com o crescimento

profissional.

Mesmo diante da auséncia de um Planejamento de carreira feito pela organizagdo,
observou-se que inconscientemente € sem qualquer intencao € possivel associar as metas de
carreira e decisdes tomadas pela personagem como uma Gestdo informal de sua carreira, e
algumas caracteristicas estdo alinhadas com os 17 passos da metodologia de Oliveira (2009)
que sdo diretrizes da eficicia da ascensdo profissional. A citar: estabelecimento de valores
pessoais, identificacdo de oportunidades e ameacas, andlise da vocacao profissional, analise da
capacitacdo profissional, estabelecimento dos objetivos e metas, estabelecimento das

estratégias e dos projetos.



6 CONSIDERA COES FINAIS

Este estudo pode contribuir de maneira tedrica para uma reflexao acerca da importancia
da adog¢@o de um Plano de Carreira formal em todas as organizacdes, em razdo de sua eficcia
no desenvolvimento profissional e como uma boa ferramenta de Gestdao de Carreiras do setor
de Gestdao de Pessoas. Bem como maior transparéncia na comunicagcdo entre gestio e
colaboradores, com a definicdo exata e devida transparéncia nos cargos e suas atribuicgdes,

saldrios, estrutura hierarquica e possibilidades de crescimento.

O Plano de carreiras tende a ser mais eficaz quando segue uma metodologia rigida de
elaboragdo abrangendo algumas varidveis criticas como a analise do mercado atual e indo até a

elaboracgdo de estratégias de aprimoramento profissional, para assim ter ascensao profissional.

Esse planejamento pode colaborar com a valorizagdo dos profissionais da organizagao,
concebendo-os como um ser humano que pensa, possui talentos, conhecimentos, capacidades,
anseios e necessidades diversas, assim como contribui com a imagem e resultados da empresa,
de modo que a mesma adquire certa vantagem competitiva que faca a diferenca no mercado.
Todo esse processo, quando gerido e executado de maneira positiva, tende a resultar em

colaboradores mais motivados na execugdo de suas tarefas.

Através da implantacdo de um bom plano de carreiras as organizagdes sé tendem a ter
resultados positivos além de facilitar seu planejamento estratégico na gestdo de pessoas, mas
essa ferramenta ndo se torna estratégica somente para a organizacdo, mas também para o
colaborador. E necessdrio também trabalhar na identificacio das competéncias de cada
colaborador e ndo somente identifica-las, mas também medir o grau de entrega destas

competéncias, pois esta entrega é o que agrega valor para a organizacgao.

Dentre as limitacdes deste trabalho, tem-se os obstadculos desde seu comeco, haja vista
que o objeto de pesquisa era um estudo de caso em empresas, onde a primeira inicialmente
havia concordado com a realizacdo da pesquisa, mas pouco antes da aplicacdo acabaram
desistindo, enquanto que na segunda e terceira empresa ndo atingiu uma quantidade minima de
respondentes que validasse a pesquisa. Entdo, a alternativa mais vidvel considerando o tempo
que restava para desenvolvimento e entrega dessa monografia se encaixava a Andlise filmica,
que ainda necessitou de alguns dias para ser desenvolvida em razdo da procura por um filme

que tivesse maior abordagem das teorias explanadas neste trabalho.



A fim de enriquecer a discussdo acerca deste tema de estudo, sugere-se que sejam
realizadas novas pesquisas sob o enfoque da Psicologia, direcionando para como os individuos
e grupos de trabalho sdo afetados pela auséncia de um Plano de Carreiras, seja por meio de um
comparativo entre a ado¢do e auséncia dessa ferramenta. Recomenda-se também que haja mais
estudos acerca de outros temas de pesquisa baseados em obras cinematograficas, tendo em vista
um objeto de andlise que reflete a nossa realidade e que possibilita um facil entendimento dos

construtos a serem trabalhados.
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