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Introducao

Em um ambiente cada vez mais competitivo as pessoas sao o principal ativo para as organizacoes e
delas depende a sua sobrevivéncia, tornando cada vez mais importante identificar os profissionais com
potencial para assumir os desafios futuros da organizagao que geralmente, sao identificados a partir
de um processo sucessorio estruturado. No entanto, segundo a literatura, a maior parte das
organizagoes desenvolve 0 mapa sucessorio, mas nao possui um programa de desenvolvimento
estruturado para os potenciais sucessores.

Problema de Pesquisa e Objetivo

O objetivo do presente trabalho é verificar se as organizagoes estdo trabalhando o desenvolvimento de
candidatos a sucessdo inseridos no mapa sucessorio e de que forma este desenvolvimento esta sendo
trabalhado nos diferentes estagios de maturidade do processo sucessdrio.

Fundamentacao Teodrica

O processo sucessorio busca identificar um pool de talentos e desenvolvé-lo para garantir a
perenidade das organizagoes, no entanto, possui trés niveis de maturidade: no primeiro nivel do
processo sucessorio estdao as organizacoes que sé buscam um sucessor quando a posicao se torna
vacante; no segundo estao as organizagdes que tem o processo sucessorio minimamente estruturado e
realizam o mapa sucessorio da organizagao; e em um terceiro as organizagoes que vinculam o
processo sucessorio e a confecgao do mapa de sucessao a estratégia organizacional de curto, médio e
longo prazo.

Metodologia

Este estudo é quantitativo e populacional. A principal técnica de andlise de dados foi o coeficiente Phi
(¢) de correlagao, que consiste em um Y2 de uma matriz 2x2, adequado para analisar duas variaveis
dicotomicas ou dicotomizadas; com n para o tamanho amostral, utilizou-se também estatisticas
descritivas basicas: média, moda, frequéncias e propor¢oes, Andlise de Variancia (ANOVA) e Andlise
de Regressao.

Analise dos Resultados

Os dados levantados pela pesquisa mostram que mais de 50% das empresas ainda nao possuem
préaticas formais de desenvolvimento para os profissionais identificados como candidatos a sucessao
corroborando com a literatura. No entanto, verificou-se que nas variaveis que tratam das politicas
para um pool de talentos encontram-se mais fortes no Estdgio III. Isso pode indicar uma maior
maturidade dessas organizagOes com relacao a implantagao de politicas para o desenvolvimento de
seus potenciais sucessores, oferecendo uma politica especifica para todo o pool de potenciais
sucessores.

Conclusao

A maior parte das empresas ndo possuem praticas formais para o desenvolvimento de profissionais
mapeados como potenciais sucessores em todos os Estdgios, no entanto, no Estagio III as atribuicoes
no nivel de complexidade do chefe apareceram com uma correlacdo mais forte do que nas demais o
que pode demonstrar uma maior preocupacao em de fato desenvolver seus potenciais sucessores, ja
que os autores que discorrem sobre aprendizagem colocam essas agdes como mais efetivas.
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